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 ینوع مقاله: پژوهش

 27 – 48صفحات 
 یجذب و استخدام منابع انسان یاسلام یاخلاق یها شاخص

  

 1 یآباد تا  ینحس  
 2کاوه نامور 

 چکیده
موضوع اشاره شده است که تصمیمات کارمندیابی باید منصفانه و عاقلاناه   در اسلام به این

هاای   باشد و مدیر باید به باورهای اسلامی مانند نماز، روزه، زکات و ... پایبند باشد. ولی در آماوزه 
اولیه اسلام فرآیند جذب افراد مناسب به صورت مستقیم بیان نشده، بلکه کلیات آن مطارح شاده   

هاا را   تر هستند و مدیر منابع انسانی باید در معیارهای جذب این موضاوع  ومن صادقاست. افراد م
های اسلامی جذب منابع  وارد کند. جهت روشن کردن این موضوع و چارچوب مند کردن شاخص

های اسلامی جذب و تبیاین رواباط    انسانی  این پژوهش با هدف طراحی و آزمون الگوی شاخص
از روش آمیختة اکتشافی انجام شده است که در نخساتین مرحلاة آن،    میان اجزای آن با استفاده

ای کیفی )تحلیل دلفی( به منظور ارائه مدل پژوهش جهت بررسی کمّی و همچنین آزمون  مطالعه
نفاری از کارکناان    225مدل تحقیق در مرحلة دوم )کمی( انجام گردید. به این منظور نموناه ای  

ای باا بععاد    ر تصادفی ساده انتخاب و پرسشنامة پژوهشگر ساختههای دولتی به طو یکی از سازمان
های کیفی مستخر  از مرحلة نخست  شاخص که از دل داده 24مؤلفه اصلی و  10اصلی تحقیق، 

پژوهش تدوین شده بود، توزیع و گردآوری شد. نتایم حاکی از آن بود که مدل پیشنهادی مناسب 
هاای معرفای شاده و     منابع انسانی در اسالام باا مولفاه   است و روابط بین بععد اصلی یعنی جذب 

 .های سنجش آنها مورد تایید قرار گرفت شاخص
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 طرح مسأله

 هاای  کشاش  در اراده خصیصاه  واجاد  و مخلوقاات  اشرف عنوان به انسان منزلت و جایگاه
 انساان  پیچیده و محوری نقش به عنایت با. است حساس و رفیع بسیار اجتماعی و فردی مختلف
 او، هادایت  و اداره مساؤولیت  گارفتن  برعهاده  سازمانی، اهداف ساختن محقق و تولید فرآیند در

باشاد )گلساتانی،    مای  خاصای  هاای  قابلیت و ها مهارت از برخورداری مستلزم و خطیر بسیار امری
 هاا  سازمان رقابتی مزیت اصلی عامل و سازمان سرمایه و دارایی ترین اصلی انسانی ابع(. من1393
 ویژگی از نیست و تقلید قابل که بوده سازمان در دارایی و سرمایه تنها منبع این و شود می عنوان
 ایان  و دارد توساعه  و رشاد  قابلیت که هایست دارایی جمله از برآن  است. علاوه برخوردار یکتایی

(. 2017، 1پوورپاکااد و مونراتانکااانیپشااود ) ماای حاصاال دانااش و یااادگیری راه از تنهااا وسااعهت
 در وسایع  طاور  به که باشد موضوعی شاید مهمترین شغل برای مناسب افراد یافتن و کارمندیابی
 بیشاتر  اگرچاه . اسات  گرفتاه  بررسای قارار   ماورد  کوچاک  و بزرگ های سازمان به متون مربوط
کارمندیابی  آنها همه هستند اما انسانی منابع برای رسمی های دپارتمان قدکوچک فا های سازمان

 و ها برنامه برای تنها تهدیدی نه شرایط واجد کارکنان فقدان. دارند را منابع انسانی های سیاست و
 و )هانمن  تواند باشاد  می نیز سازمان یک بقای برای تهدید بلکه شدیدترین است، سازمان توسعه
 مناابع  یریاز  برنامه شامل را جذب نظام نیمحقق از یبرخ(. 1396  نقل از احمدی، 1999 بارکلی،
  عباساپور،  2009  ارمساترانگ،  2010، 2)بااربچ و رویال   دانناد  مای  نشیوگز یابیکارمند ،یانسان
بیاان   گذارد می ریتأث یانسان منابع نگهداشت و جذب بر که ی راعواملبرخی محققین نیز،  (.1393
 و اهاداف  باودن  مشاخص  رهباری،  و تیریماد  شاغل،  تیا ماه و محتواه عبارتند از: اند، ک نموده

 نظاام  ،یساتگ یشا اسااس  بار  کارهاا  کاردن  واگذار ،یگروه انسجام و همکاری فضای انتظارات،
 توساعه،  و آماوزش  ارتباطاات،  و کاار  تیماه کار، طیمح طیشرا ،یشغل تیامن اثربخش، یابیارزش
 کارکناان،  زهیانگ ر،یمد یقیتشو رفتارهای ،یسرپرست تیحما همکاران، تیحما ،یاجتماع تیحما
 سان،  لات،یتحصا : شاملی شناخت تیجمع عوامل ی تعامل عدالت ای،هیرو عدالت ،یعیتوز عدالت
 کار، خودِ بودن مهم ،یشغل تنوع و استقلال: شاملی شغل عوامل و  درجه و خدمت طول ت،یجنس
 ایهیا پا یطراحا  ،یشغل سازی یغن کار، انجام برای لازم دانش و تخصص ر،یمد طرف از یقدردان
 (.  1390 راد، یرضائی و قربان  2015، 3)هندریکس...  و باتجربه متناسب دستمزد و حقوق برای

 در انساانی  منابع جذب های شاخص پیرامون الگویی تحقیق، ارائه این انجام از اصلی هدف
 قادمتی  ورزی دیان  .قیم بیان نشده اسات باشد که در متون اولیه اسلامی بصورت مست اسلام می

                                                 
1 . Pimortanakan & Pooripakdee 

2 . Burbach & Royle 

3 . Hendricks 
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 جازء  ماذهب  اند، داده نشان شناسی انسان و شناسی باستان مطالعات که طوری به داشته، دیرینه
 اسالام  در(. 1393است )شامس الادینی و همکااران،     بوده اعصار تمام در بشری زندگی لاینفک
 کارکنان تمام: . عدالت1: از رتندعبا است که اصولی بر مبتنی انسانی منابع مدیریت های استراتژی
 صاداقت . 3 و مبناای شایساتگی   بار  انتخااب . 2 باشند، امان در ستم از باید و دارند حقی سازمان

 باا کارکناان،   رفتاار مناساب   شاامل  اسلامی انسانی منابع مدیریت های اولویت(. 2012 ،1الورفی)
 کارکناان  کاه  فرمایناد  مای ( ع) علای  (. اماام 2010 علی،) است ارتقا و استخدامی برابری عدالت،
 در(. 2010 علای، ) دارناد  براباری  و حقاوق  برابرند آفرینش در شما با و هستند شما دینی برادران
 آنها به کارفرمایان باید و برابرند با کارفرمایان کارکنان که است شده تأکید نکته این بر نیز اسلام
ت ذکره شده، همانگونه کاه پیشاتر نیاز    (. علی رغم تمام نکا2009 ،2شدید و رحمان) کنند کمک

 مساتقیم  صاورت  باه  اسالام  اولیه های آموزه در مناسب افراد جذب و شناسایی عنوان شد، فرایند
 تصامیمات  کاه  اسات  شاده  اشااره  موضاوع  ایان  باه  اسالام  در(. 2010علای،  ) است نشده بیان

 فردی مشخصه دو بودن پارسا و منصف همچنین. شود عاقلانه گرفته و منصفانه باید کارمندیابی
 روزه، نمااز،  مانناد  اسالامی  باورهای به باید اسلامی مدیر. انجام دهد را کارمندیابی باید که است
مدیر مناابع   و هستند تر صادق مومن افراد که دارد وجود این باور. باشد پایبند موارد سایر و زکات

 (.2009 ،3هاشیم) کند وارد را ها موضوع این استخدام معیارهای انسانی باید در
شود در این زمینه تحقیقااتی انجاام شاده اسات. فشاارگی و       با بررسی پیشنیه مشاهده می

اسلام را مورد بحاث   در انسانی منابع ( مدیریت1395( و علی احمدی و شمخانی )1395صحت )
 اسلامی مدیریت در انسانی نیروی برتری و شایستگی عمومی ( معیارهای1392قرار دادند، طیب )

 دیادگاه  از انساانی  پیشرفت معیارهای و ( مبانی1392را بررسی نموده است، خلیلیان و همکاران )
اسالامی، الاورفی    انساانی  مناابع  هاای  شایوه  ،(2015) 4اند. همچنین ازمای  اسلام را بررسی کرده

 مادیریت  و (، اسالام 2010) 5اسلامی، میلاهای و باادهور   منظر از انسانی منابع (، مدیریت2012)
( اخلاق کاری اسلامی را ماورد بحاث   2007) 6کارکنان  و علی و الکاظمی انسانی از دیدگاه ابعمن

شود پژوهشی که مساتقیما پیراماون    قرار دادند. با توجه به جستجوی گسترده محقق ملاحظه می
 ایان  باشد انجاام نشاده اسات. لاذا ضارورت و اهمیات       انسانی منابع اسلامی جذب های شاخص
اسلام معرفی نماود.   در انسانی منابع جذب های شناسایی شاخص کلی طور به انتو می را پژوهش

                                                 
1 . Alorfi 

2 . Rahman & Shahid 

3 . Hashim 

4 . Azmi 

5 . Mellahi & Budhwar 
6 . Ali & Al-Kazemi 
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 ارائاه  منظاور  باه  آنهاا  های زیرشاخص و مولفه هر های شاخص رود، می انتظار پیشنهادی مدل در
سوال اصلی پژوهش حاضر  .شوند مشخص و معرفی گرفته، انجام مطالعات اساس بر کاراتر مدلی

 در "اسات؟  چگوناه  انساانی  نیاروی  جذب های اسلامی شاخص بمطلو مدل"بدین شرح است: 
 مفهاومی  چاارچوب  پژوهش شامل مبانی نظری و پیشینه پژوهش، مقاله پیش رو به ادبیات ادامه
و نهایتاا   نظار  مورد سوال بررسی شده، برده کار به پژوهش روش تحقیق، این برای شده طراحی

 .شد خواهد گیری  پرداخته بحث و نتیجه

 ظري پژوهشماانی ن

مدیریت امانت است و باید به مثاباه امانات از    ،در نگاه نبوی. مدیریت انسانی در اسلام

آن نگهداری کرد نه اینکه مدیریت به ابزاری برای کسب اهداف مدیر تبدیل شود، لباس مدیریت 
ره نبای  را باید به اهل آن پوشاند و به افراد ناشایست و بدون اهلیت نباید مدیریت سپرد. طبق سی

اکرم )ص( مدیر باید توانایی، کفایت و شایستگی لازم را داشته باشاد، عالاوه بار آن از داناش و     
آگاهی کافی برخوردار باشد، پیغمبر)ص( بارها تاکید کرده کسی که بدون علم عمل کند و آگاهی 

خواهاد  اش بیشاتر   نسبت به کار نداشته باشد، فساد مدیریتی او از کارهای اصلاحی و سااماندهی 
بدون تردید چگونگی روابط انسانی در مدیریت، تابع نوع نگرش به انساان اسات. در مکتاب    د. بو

در  شده است اسلام بیش از تمام مکاتب بر ارزش انسان و رشد و تعالی مادی و معنوی او، تاکید 
لاذا بادیهی    آید. بالاترین اهداف به شمار میآن از قلمرو مدیریت نیز توجه کافی به انسان و ابعاد 

پیامبر اسالام )ص( در حادیثی مادیر را     .است روابط انسانی در مدیریت نیز مورد توجه بوده است
 داند: نیازمند سه ویژگی می

های شیطانی برخواساته از هاوای نفساانی     که او را به خدا متصل نماید و از مو  تقوا، •
 دور نماید.

 ا بخشد.که زمینه ظرفیت روحی و روانی او را ارتق سعه صدر •

که بتواند همکارانش را همچاون پادری مهرباان در زیار چتار       هاي ارتااطی مهارت •
 (.2009محبت خویش قرار بدهد )اژدری، 

 انتخااب،  مالا   کشاور  فعلای  شارایط  در که آنچه. نظام جذب مدیریت منابع انسانی

 آن شود، یم تلقی شغل احراز شرایط که است داوطلب مهارت تنها باشد می انتصاب حتی استخدام
 هاای  یافتاه  کاه  درحاالی  شود، می خلاصه مرتبط کاری تجربه و تحصیلات میزان مفهوم در هم

 آنهاا  کارکناان  رضاایت  و ها سازمان موفقیت راز که دهد می نشان موفق جوامع تجربه و تحقیقی
 باه  حتای  ماوارد،  از خیلای  در متاسافانه  که حالی در .است مهارت بر محض تاکید از فراتر چیزی
 ،انتخااب  در موثر عوامل 1 شکل. گردد نمی چندانی توجه شغل احراز شرایط عنوان به هم هارتم
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 .(1388)حسینی و همکاران،  دهد می نمایش را آنها بین تعامل و انتصاب ،استخدام
 

 
 آنها تعامل و انتصاب ،استخدام ،انتخاب در موثر عوامل، 1شکل

انسانی به عنوان یکی از ارکان اصلی مدیریت منابع انسانی شامل نظام جذب مدیریت منابع 
ریزی، تعیین و تامین نیروهایی است که باید باا گاذر از مراحال قاانونی پاذیرش و       مراحل برنامه

استخدام و برای انجام وظایف مورد انتظار در مشاغل مختلف سازمانی آماده شده و بکاار گماارده   
موسسه و سازمانی را فارغ از اندازه، صنعت، حوزه یا اهاداف، زناده   تواند  شوند. جذب اثربخش می

ریزی نیروی انسانی، کارمندیابی و گزینش  نگاه دارد. برخی از محققین نظام جذب را شامل برنامه
ریازی   دانند. البته برخی دانشمندان تجزیه و تحلیل شغل را نیز در درون خرده سیساتم برناماه   می

ریازی مناابع    دهند. جذب را شامل تجزیه و تحلیل و طراحی شاغل، برناماه   منابع انسانی قرار می
دانند و برخای نیاز    ریزی و توسعه شغلی می انسانی، کارمندیابی، گزینش، ارزیابی عملکرد و برنامه

ای را به صورت مجزا به عنوان جذب در نظر نگرفته، صرفاً  در فرآیند مدیریت منابع انسانی مرحله
: 1394ند )نوربخش، ا موضوعی سازمانی کرده و وارد ادبیات اکادمیک خود نکرده آن را محدود به

18.) 

 همچناین . باشد آگاه شغلی الزامات از باید کارمندیابی مسئول فرد. اسلام در كارمندیابی

 معیارهاای  شاامل  هاا  حقیقات  ایان . دهد آگاهی شغلی های درباره واقعیت باصداقت، باید فرد این
 متقاضیان که است شده اشاره موضوع این به اسلام در. جبران خدمات است و شغل احراز شرایط
( ص) پیاامبر . بپذیرناد  را اسات  آنهاا  ظرفیات  از فراتار  و یاا  دشوار آنها برای که را وظایفی نباید
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 حقاوق  اینکه مگر کند استخدام را فردی نباید ایمان دارد جزا روز و خدا به هرکس که فرمایند می
 قارآن . دهند ارائه خودشان درباره را درستی باید اطلاعات شغلی نیز متقاضیان. دکن مشخص را او

 حضارت  همچناین (. 2009 هاشیم،) است تهمت مخالف و بیهوده ادعای دروغ، با به شدت کریم
 را او اسات  کاار  باه  مناد  علاقه فرد که این موضوع دلیل به تنها نباید که فرمایند می( ص) محمد
 (.2010 علی،) کرد استخدام

 استخدام برای را شرط پنم اسلام های کلی آموزه صورت به. اسلام در جذب و استخدام

 مسائولیت پاذیری،   تجرباه،  شایساتگی،  :از است عبارت شرایط این. است گرفته نظر در کارکنان
 را فاردی  هارکس  کاه  فرمایناد  مای ( ص)اکارم   پیاامبر (. 2010 علای، ) اعتبار و سازمانی تناسب
 مسالمانان  تمام و پیامبر خدا، به وجود دارد نیز او از تر شایسته فرد بداند حالی که رد کند استخدام
 دوسات  اساتخدام  درخواسات  پذیرش از( ص) محمد حضرت(. 2009 هاشیم،) است کرده خیانت
 انجاام  قابلیات  او کاه  گفتند او به مهربانی با و کردند دوری فرمانده عنوان به شان ابوذر، صمیمی
مسائولیت   و اعتمااد  ها، ارزش براساس باید استخدام که فرمودند ایشان همچنین .داردن را کار این

 واجد که را فردی دانسته و است رهبری جایگاه در که فردی فرمایند می پیامبر اکرم. باشد پذیری
 و اسات  کارده  نقاض  را پیامبرش و خدا قانون گزیند برمی دیگران برای مدیریت را نیست شرایط
 خداوند ابدی نفرین مورد دهد، ارتقا شخصی علاقه دلیل به را از کارکنان یکی مدیر اگر همچنین
 اسالام  در اساتخدام  اصال  ( اولاین 2009(. مطابق با پژوهش هاشایم ) 2010 علی،) گیرد می قرار
 در اساتخدام  دوم اصال . خودش است جای در چیز هر دادن قرار معنای به واژه این. است عدالت
 از فراتار  و زیااد  کاار  از تحمیال  پرهیز چهارم اصل و صداقت سوم اصل ست،ا شایستگی اسلام،
 (.  2009 هاشیم،) اوست بر کارمند توان

 پیشینه تققیق

هاای   دساتگاه  بارای  عادالت  بر مبتنی انسانی منابع جذب مدل (، به طراحی1396احمدی )
 بودناد. از  انساانی  ابعمنا  و دانشگاهی خبرگان از نفر 17 شامل آماری ایران پرداخت. نمونه دولتی

 توجاه  عدالت، اساس بر انسانی منابع استخدام و جذب برای که است این تحقیق نتایم مهمترین
 گازینش  دقیاق  هاای  شاخص و معیارها تعیین داوطلبان، بینشی و شغلی فردی، های شایستگی به

 ضاروری  دساازی اعتما و گرایای  قاانون  همه، برای برابر های فرصت ایجاد آزمون، برگزاری افراد،
 و کام  یعنی سیستم عوامل همه گرفتن نظر در انسانی منابع جذب سیستم در همچنین. باشند می
 اساتخدام  و انتخااب  هاای  روش انساانی،  مناابع  تاامین  هاای  روش انسانی، منبع احتیاجات کیف

 عادالت  برقاراری  در گازینش  یاا  انتخااب  اساتراتژی  و( انتصااب ) کارگمااری  به شرایط داوطلب،
 و جاذب  بار  یسازمان فرهنگ اثر یبررس(، به 1395ی )عقوبی وی دقت. هستند تاثیرگذار دامیاستخ

 بر یسازمان فرهنگ اثر یبررس پژوهش نیا از هدفپرداختند.  متخصص یانسان یروین نگهداشت
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 کاار،  در شادن  ریا درگ مؤلفه چهارکه  بود سازمان در متخصص یانسان یروین نگهداشت و جذب
 اساتناد  باا  نیهمچن. ددیگر مشخص یسازمان فرهنگ یبرا تیمأمور و یریپذ انطباق ،یسازگار
 صاورت  متخصاص  یانساان  یروین نگهداشت و جذب ،یسازمان فرهنگ نهیزم در که یمطالعات به

 سازمان آن در متخصص یانسان یروین جذب با یقو یسازمان فرهنگ د،ش مشخص است، گرفته
 باا  ان،یا پا در. افتی خواهد کاهش افراد نیا در دمتخ تر  به لیتما نیهمچن و ابدی یم شیافزا
 یبارا  یمادل  اسات،  گرفتاه  صاورت  ناه یزم نیا در که یمطالعات و قیتحق ینظر یمبان به استناد
 کیشامات  صورت به متخصص یانسان یروین نگهداشت و جذب بر یسازمان فرهنگ ریتأث شینما
 مناابع  نگهداشات  و جاذب  های ملا  شناسایی ، به(1394)و همکاران  میرکمالی .شد داده نشان
 تهاران  دانشاگاه  فنای  پاردیس  هاای  دانشکده کارکنان بر روی مناسب راهکارهای ارائه و انسانی

 نفر 356 شامل پژوهش آماری جامعه. شد استفاده تشریحی آمیخته تحقیق روش ازپرداختند، که 
 گیاری  نموناه  روش از ادهاستف با کمی بخش در که بودند تهران دانشگاه فنی پردیس کارکنان از

 برفای  گلولاه  هدفمند گیری نمونه از استفاده با کیفی بخش در و ها آن از نفر 185 تعداد ای طبقه
 محقاق  پرسشانامه  کمای  بخاش  در ها داده گردآوری ابزار. گرفتند قرار مطالعه مورد نفر 10 تعداد
 نیماه  مصااحبه  یفای ک بخاش  در و باود  0.89 آن کرونباخ آلفای ضریب که 1391سال در ساخته

 منابع نگهداشت و جذب های ملا  وضعیت اولاً که داد نشان پژوهش های یافته. بود ساختاریافته
 کاه  هاایی  ملا  ثانیاً. دارد قرار پژوهش فرضی میانگین و متوسط حد از تر پایین کارکنان انسانی
 عبارتناد  که اندلا م دسته سه شامل گیرد می قرار موردتوجه انسانی منابع نگهداشت و جذب در
 .ویاژه  امتیازات بودن دارا و دینی و اخلاقی اعتقادی، مسائل شخصی، های توانایی و شایستگی: از

 در بر روناد  مروری عنوان تحقیقی با (1396( به نقل از احمدی )2012یاتالی ) پری و سینها ویتانا
دادند. آنها بیان  انجام جهانی یها سازمان در کیفیت استخدام ارتقاء منظور به استخدام تغییر حال

 و شد آغاز روزنامه در آگهی و تبلیغات کار از که کرده تغییر قبل های دهه در کردند روند استخدام
 بخاش  یا استخدام های که آژانس یافته افزایش دلاری میلیارد چند صنعت به یک حاضر حال در

 ساازمان  هاای اساسای هار    دارایای  ناوان ع باه  انسانی منابع واقع در. گیرد بر می در را استخدامی
 اند. شده مشخص

 جاذب  هاای  شاخص پیرامون الگویی ارائه تحقیق این انجام از اصلی . هدفمدل مفهومی
 کاراتر مدلی ارائه منظور به آنها های شاخص و ها مولفه بعد اصلی،. باشد می اسلام در انسانی منابع
 علی  (2011) همکاران و 1خنیفر  (2012) لورفیاز جمله ا تحقیق پیشینه و نظری مبانی اساس بر
بدین منظور با استفاده از نتایم روش کیفای )روش   .استخرا  شده است (2009) و هاشیم (2010)

                                                 
1. Khanifar 
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به عباارتی مادل    مشخص شده است. اسلام در انسانی منابع جذبهای  ها و شاخص دلفی( مولفه
هاای آنهاا شاامل     مولفه و شاخص 10(، اسلام در انسانی منابع مفهومی تحقیق با یک بعد )جذب

 مطلاوب  مادل ": اسات  زیار  شرح به حاضر پژوهش اصلی سوالباشد.  ( می1شاخص )جدول  24
 "است؟ چگونه اسلام در انسانی نیروی جذب های شاخص
 

 
 )محقق ساخته( ، مدل مفهومی پژوهش2شکل 
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 تحقیقات اخیر(های تحقیق )محقق ساخته  برگرفته از مبانی نظری و  ، مولفه1جدول
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 روش شناسی
آمیختة  های روش راهبرد با ای مرحله یک پژوهش دو پژوهش از نظر هدف کاربردی و این
های جذب در اسلام  پاس   ها و شاخص جهت شناسایی مفاهیم، مولفه شود. می محسوب اکتشافی

هاا   ها و شاخص ای و تحلیل محتوای کلاسیک، به منظور بررسی دقیق مولفه از مطالعات کتابخانه
از روش دلفی استفاده شد. در این روش با استفاده از توزیع پرسشنامه بین خبرگان موضوع ساعی  

های مدل بین خبرگان توافق حاصال شاود. هادف از ایان      ها و شاخص شده است که روی مولفه
هاا و  تاوان، مولفاه  باشد. با ایان تکنیاک مای   های اولیه مدل میمرحله شناسایی مفاهیم و مولفه

جهات   پاژوهش  ها را آشکار کرده و مدل ابتدایی استخرا  خواهد شد. بدین صورت مدل شاخص
 این انجام از اصلی هدف. است بعد بدست آمده مرحلة در سوال تحقیق کمیّ بررسی مرحله دوم و

 باه  کاه پژوهشاگر   است مناسب زمانی آن از استفاده است که پدیده یک کاوش پژوهشی راهبرد
 (.1988، 1است )مورگان نوظهور ای نظریه های ن مؤلفهآزمو دنبال

 10باا   پژوهشگر سااخته  ای پرسشنامه ها، داده گردآوری منظور به .آماري نمونه جامعه و

 نخست( پژوهش تدوین و تحلیل دلفی )مرحلة ای مطالعات کتابخانه بر شاخص مبتنی 24مولفه و 
  .شد

خبرگاان و اسااتید    ست: گاروه اول: شاامل  جامعه آماری پژوهش از دو گروه تشکیل شده ا
در دساترس باودن، تجرباه، تناساب     هایی نظیر که دارای ویژگی متخصصمنتخب و دانشگاهی 
، سابقه پژوهشای و تاألیفی در ایان    در دانشگاه دریساشتغال به ت ،یمدر  دکتر ،یلیرشته تحص

از جامعاه   نمونه مناساب در پژوهش حاضر جهت انتخاب زمینه بودند، به تعداد محدود می باشند. 
)روش نمونه گیری  روش نمونه گیری غیرتصادفی از نوع گزینشی از خبرگان و اساتید دانشگاهی

هدفمند و معیار اشباع نظری و از تکنیک نمونه افراد کلیادی )خبرگاان(( مای باشاد. گاروه دوم:      
کاه باه    ی شاود گرفته ما  نظر درآماری بخش کمی جامعه دولتی به عنوان  های سازمان کارکنان

 کرجسی جدول اساس بر گیری تصادفی ساده نمونه روش از استفاده دلیل نامحدود بودن جامعه با
 شد.  محاسبه تحقیق نمونه برای نفر 384 تعداد ( حداقل1970)2مورگان و

در ابتدا محقق با مطالعه ادبیات نظری تحقیق و ، هاجهت شناسایی شاخصتقلیل دلفی. 

های ایجاد متغیرهای تحقیق کارده اسات،   ن حوزه اقدام به شناسایی شاخصهای ایسایر پژوهش
ای در دو مرحله در اختیار خبرگاان )جهات تاییاد    سپس عوامل شناسایی شده در قالب پرسشنامه

های شناسایی شده( قرار داده شد. نتایم بدست آمده از میانگین نظر خبرگان در مراحل اول عامل
                                                 

1 . Morgan 

2 . Krejcie & Morgan 
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 ارائه شده است: 2دو مرحله در جدول و دوم و اختلاف میانگین 
 )پرسشنامه های اول و دوم( 2و  1، اختلاف میانگین نظرات خبرگان در مراحل 2جدول 

 
 

است، لذا فرایناد دلفای    2/0ها در جدول فوق کمتر از شود که اختلاف میانگینمشاهده می
خبرگان پدید آمده است.  توان گفت در این مرحله، اجماع خوبی میانشود. در واقع میمتوقف می

شاخص با توجه به اینکه توافق خبرگان بر میزان قابل قبول قرار دارد از نظار   24بنابراین تمامی 
 باشند. خبرگان مورد تایید می

باه   پرسشانامه  سانجه،  پایاایی  ارزیاابی  منظاور  به .آماري فنون و نمونه سنجش، ابزار

ضارایب  . گرفت یک شرکت قرار کارکنان از ای رهنف 20 مقدماتی نمونة اختیار در تصادفی صورت
هاای   متغیرها و شااخص  مناسب پایایی گویای مقدماتی، نمونة برای شده محاسبه کرونباخ آلفای
 اختیاار  در سااده  تصاادفی  صاورت  باه  دیگار  پرسشانامة  450 ترتیب، این به. (2 بود )جدول  آن

 درصاد  50 پرسشانامه  بازگشت نرخ و پرسشنامه گردآوری شد 225 حدود که گرفت قرار کارکنان
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 44 مشااهده شاد کاه    بررسای  ماورد  نمونه شناختی جمعیت های ویژگی بررسی از باشد. پس می
 36 و سال 40 تا 31 سنی گروه در درصد 20 سال، 30 تا 20 سنی گروه در دهندگان پاسخ درصد
 درصاد  51 شاامل  دهندگان پاسخ تحصیلات همچنین. دارند قرار بالا به سال 41 گروه در درصد

 دهنادگان  پاساخ  از درصاد  47جنسیت . باشد بالاتر می و ارشد کارشناسی درصد 49 و کارشناسی،
 درصاد  41 از نظار تجرباه شاغلی   . اند داده تشکیل مردان را بررسی مورد جمعیت درصد 53 و زن
 درصاد  42 و ساال  10 تاا  5 تجربه دارای درصد 14 کمتر، و سال 5 تجربه دارای دهندگان پاسخ
 دارند.  قرار بالا به سال 10 شغلی تجربه دارای

 به انجاام  نسبت نخست پژوهش، سوال آزمون برای لازم آماری های تحلیل انجام از پیش
 بررسای روایای   هادف  با اصلی، های مؤلفه تجزیة آماری فن از استفاده با اکتشافی عاملی تحلیل
باا   )گویاه هاای   روایای  ایان  دةکاهن های شاخص برخی حذف لزوم صورت در و ها شاخص سازة
نشاد.   منجار  شاخصای  حاذف  باه  نتاایم  کاه  شد، ( اقدام5/0 از کمتر استخراجی اشترا  مقادیر
روشای   باا  و مشاخص  افرادی از همزمان طور به پژوهش این های داده همة که آنجا از همچنین

 واریاانس "شای  پژوه تهدیاد  از پرهیز منظور به بود، شده آوری ای( جمع پرسشنامه واحد )پیمایش
 عااملی  یک آزمون"آزمون سوال تحقیق،  جهت لازم های تحلیل انجام از پیش ،"مشتر  روش
 دارد کاه  وجاود  زماانی  مشتر  روش واریانس ( 1986، 1شد )پاداسکوف و اورگان اجرا "هارمون
 جةنتی .کند تبیین را واریانس میزان بیشترین عامل(، ترین عمده یا عامل )نخستین عامل یک تنها
 شااخص  24مؤلفه اصالی و   10بعد اصلی تحقیق،  تجزیة طریق از اکتشافی عاملی تحلیل اجرای
 تبیاین  را واریاانس  کل از درصد 56ها  آن عمده ترین که داد شکل 1 از بزرگتر مقادیر ویژة با را
 .نداشت اعتنایی قابل اثر مزبور تهدید شد معلوم مقدار، این بودن پایین به توجه با نمود  می

 هاي پژوهش یافته
 معاادلات  یاابی  از مادل  پاژوهش،  ساوال  آزمون جهت لازم آماری های تحلیل انجام برای
افازار   نارم  از اساتفاده  باا  ( و1988) 2گربیناگ  و اندرساون  ای مرحلاه  دو رویکرد طبق ساختاری،

Smart-PLS  عااملی  تحلیال  از اساتفاده  با نخست رویکرد مزبور، در گردید  استفاده 2نسخه 
 هاای  مادل  به ها داده مسیر، تحلیل طریق سپس از و بررسی گیری اندازه های مدل روایی أییدی،ت

 هاای  مادل  در چنادمتغیره  نرماال باودن   نقاض  سابب  در ابتادا، باه  . گاردد  می برازش ساختاری
 باا  گیاری  بازنموناه  بر روشی مبتنی سازی خودگردان شود  می اجرا خودگردان سازی گیری، اندازه

 چنادمتغیره  باودن  مفاروض نرماال   نقض صورت در که باشد می مطالعه مورد نمونة از جایگذاری
                                                 

1 . Podsakoff & Organ 

2 . Anderson & Gerbing 
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 روایای  و گیاری  انادازه  مدل نیز معناداری ادامه در (،1988گربینگ،  و است )اندرسون انجام قابل
 بررسی شده است. همگرای آن

 گیريآزمون مدل اندازه
نبااخ و پایاایی مرکاب جهات     گیری در این پژوهش از آلفاای کرو برای آزمودن مدل اندازه
گیری استفاده شده است و از آزمون روایی همگرا و روایی واگارا جهات   بررسی پایایی مدل اندازه

 باشد:گیری استفاده شده است که نتایم آن به شرح زیر میبررسی آزمون روایی مدل اندازه

 از باالاتر  مقادیر برخی پژوهش متغیرهای کرونباخ با توجه به اینکه آلفای. آلفاي كرونااخ

توان بیان کرد آلفای  باشد، بنابراین می قبول متغیر می باشد که نشان دهنده وضعیت قابلمی 0.7
 شود.کرونباخ متغیرهای پژوهش تأیید می

با توجاه باه اینکاه پایاایی مرکاب متغیرهاای       گلدشتاین(.  -دلوین p) 1پایایی مركب
توان گفت کلیه متغیرهای پژوهش از وضعیت مناساب  باشد  بنابراین میمی 0.7پژوهش بالاتر از 

 و قابل قبولی از نظر پایایی مرکب برخوردار هستند.
گیری میزان تبیین متغیرهای پنهان پژوهش توسط این شاخص که به اندازه. روایی همگرا

)متوسط واریاانس   AVEپردازد توسط شاخص ها/سؤالات( میمتغیرهای مشاهده پذیر آن )مؤلفه
 50/0گیرد و حداقل مقدار قابل قبول بارای روایای همگارا    را  شده( مورد سنجش قرار میاستخ
قباول   باشد کاه نشاان دهناده وضاعیت قابال     می 0.5 از بالاتر باشد. با توجه به اینکه مقادیرمی

همگرا متغیرهای پژوهش در حد قابال قباول    توان بیان کرد روایی باشد، بنابراین می متغیرهایمی
 .باشدمی

 ، آلفای کرونباخ متغیرهای پژوهش3جدول 

 آلفای کرونباخ ها مولفه
 پایایی مرکب

(p دلوین-)گلدشتاین 
 روایی همگرا

 0/  545 0/  764 0/  787 های اسلامی رفتاری مشابه با ارزش
 0/  658 0/  793 0/  786 شایستگی ها و توانایی های شخصی

 0/  574 0/  719 0/  791 روحیه خوب و صداقت
 0/  641 0/  781 0/  741 عدالت )برابری استخدامی و ارتقا(

 0/  512 0/  743 0/  717 منصف و پارسا بودن
 0/  588 0/  79 0/  744 پایبندی مسائل اعتقادی، اخلاقی و دینی
آگاهی در خصوص شرایط احراز شغل و جبران 

 خدمات
777  /0 825  /0 702  /0 

 0/  668 0/  8 0/  707 خصوص دانش و تحصیلات ارائه اطلاعات درست در
 0/  643 0/  781 0/  746 سوابق و تجربیات

                                                 
1. Composite Reliability 
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 NA NA NA مسئولیت پذیری
 0/ 528 0/  899 0/  882 اسلام در انسانی منابع جذب

 

-این شاخص توانایی یک مادل را در میازان افتاراق مشااهده    روایی واگرا )تشخیصی(. 
سنجد. جهت سنجش پذیرهای موجود در مدل میدل با سایر مشاهدهپذیرهای متغیر پنهان آن م

شود. مقدار قابل قبول برای استفاده می (Cross Loading)روایی واگرا از شاخص بار مقطعی 
پذیر بر روی متغیر پنهان مرباوط باه خاود    این شاخص این است که بار عاملی هر متغیر مشاهده

پذیر بر متغیرهای پنهان دیگر باشد. نتایم همان متغیر مشاهده بیشتر از بار عاملی 0.1باید حداقل 
جدول روایی واگرا در مدل پژوهش، نشان داد کلیه متغیرهای مشاهده پذیر، دارای بارهای عاملی 
بالاتری نسبت به متغیر پنهان دیگر هستند و در حد قابال قباول بودناد. نتاایم روایای واگارا یاا        

 باشد.اهده میتشخیصی در جدول زیر قابل مش
 ، روایی واگرا بر اساس بار مقطعی4جدول 
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دهد اختلاف بارهای عاملی هر یک از متغیرهای نتایم روایی واگرا در جدول فوق نشان می
بیشتر از بار عااملی آن نسابت باه ساایر      0.1پذیر نسبت به متغیر مربوط به خود، حداقل مشاهده

 باشد.ی مدل پژوهش نیز قابل قبول میباشد  بنابراین روایی تشخیصمتغیرها می

و  3ها در شکل  ها و شاخص بررسی روابط بین بععد اصلی، مولفهبررسی مدل پژوهش. 

 داری روابط نشان داده شده است. های تخمین استاندارد و معنی به ترتیب برای حالت 4

 
مادل نهاایی   هاا در   شااخص  و هاا  مولفاه  اصلی، روابط بین بععد شدت تاثیر، مقادیر 3شکل 

 )تخمین ضرایب استاندارد(
 زیر ارائه شده است: 4که سطح معناداری روابط فوق، در شکل 
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 در مدل نهایی ها شاخص و ها مولفه اصلی، روابط بین بععد T، مقادیر 4شکل 

 شود: نشان داده می 5بندی نتایم مدل پژوهش در جدول  جمع
 ل پژوهشمد در ها شاخص با مفاهیم ، بررسی روابط5جدول 

 ها در مدل روابط مفاهیم با شاخص
شدت 

 تاثیر
 T مقدار

سطح 

 دار معنی
 نتیجه

 P<0.01 14/  607 0/  202 های اسلامی رفتاری مشابه با ارزش

روابط بین  تایید
 اصلی و بععد

مولفه مورد 
 بررسی

 " P<0.01 12/  505 0/  108 شایستگی ها و توانایی های شخصی

 " P<0.01 16/  711 0/  101 روحیه خوب و صداقت

 " P<0.01 17/  863 0/  135 عدالت )برابری استخدامی و ارتقا(

 " P<0.01 15/  934 0/  153 منصف و پارسا بودن

 " P<0.01 21/  87 0/  233 پایبندی مسائل اعتقادی، اخلاقی و دینی

آگاهی در خصوص شرایط احراز شغل و 
 جبران خدمات

142  /0 798  /15 P<0.01 " 

 " P<0.01 19/  472 0/  151ارائه اطلاعات درست در خصوص دانش و 
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 تحصیلات

 " P<0.01 16/  963 0/  138 سوابق و تجربیات

 " P<0.01 11/  341 0/  068 مسئولیت پذیری

 
دهاد و   بررسای را نشاان مای    ماورد  مولفه و اصلی بععد شدت تاثیر، میزان شدت ارتباط بین

تر دهنده قوی نزدیک تر باشد، نشان 1باشد. هر چه این میزان به  می 1تا  0طیف این ضریب بین 
 شدت تااثیر که حاصل تقسیم  Tمقادیر باشد.  بررسی می مورد مولفه و اصلی بععد بودن روابط بین

است.  بررسی مورد مولفه و اصلی بععد رابطه بیندهنده معنی داری بر خطای استاندارد است نشان
مکناون  هاای  میان متغیر یدارامعن اثرعدم وجود  نشان دهنده  1/  96و  -1/  96بین  Tمقادیر 

% اطمینان 95با بیش از  یدارامعن اثرنشان دهنده  2/  576و  1/  96بین  Tمربوط است. مقادیر 
نشاان   2/  576مسااوی و بزرگتار از    Tمقاادیر   است. بررسی مورد مولفه و اصلی بععد بینمیان 
 است.  بررسی مورد مولفه و اصلی بععد بین% اطمینان میان 99با بیش از  یدارامعن اثردهنده 

 مدل كلی برازش ارزیابی
هاای معاادلات سااختاری اسات. بادین       : این معیار مربوط به بخش کلی مدلGOFمعیار 

گیاری و بخاش    تواند پس از بررسی بارازش بخاش انادازه    معنی که توسط این معیار، محقق می
 0.35و  0.25، 0.01کلی پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل نمایاد. مقاادیر    ساختاری مدل

در مادل پژوهشای    GOFباشد. مقدار  به ترتیب حاکی از برازش کلی ضعیف، متوسط و قوی می
 باشد: حاضر، به شرح زیر می

  
 

ازش توان گفت سطح بر باشد  بنابراین می می 0.416برابر با  GOFبا توجه به اینکه مقدار 
 باشد. کلی مدل در حد عالی و قابل قبول می

 

  

416  /0 = 
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 نتیجه گیري  
 افارادی  داشاتن  اریاخت در روند، نمی شمار به ها سازمان تیمز تنها کیتکنولوژ و یمال منابع
 تواناد  مای  بلکاه  شاود  محساوب  سازمان یرقابت تیمز تنها نه تواند می که است توانمند و مستعد
 راتییا تغ کاه  یطا یمح در و موجود یرقابت تیوضع در. دینما انجبر را منابع گرید نقص ای فقدان
 کساب  باه  موفاق یی هاا  ساازمان  تنهاا  است آن یژگیو نیتر یاصل مداوم های نوآوری و یدرپ یپ

 یانساان  منابع دارای و نموده در  را خودی انسان منابع کیاستراتژ نقش که شد خواهند سرآمدی
  طهماسابی و همکااران،   2008، 1)آرمساترانگ  باشد دتوانمن و نخبه سته،یشا محور، دانش ماهر،
 باا  افاراد  تماام  گاردآوری  اساتعدادها،  جذب برای رقابت در موفقیت برای راهبرد بهترین(. 1391
 و مادیریت  جاذب،  کشاف،  دیگار،  عباارت  به. است افراد ترین مناسب جذب بلکه نیست استعداد
. هر چاه  باشند کارا و متعهد انگیزه، با ،شرکت کاری محیط در توانند می که است کسانی با تعامل

تری جذب کارده و از آن نگهاداری و اساتفاده ماوثرتری نمایاد در       سازمان بتواند نیروی شایسته
هاا در کساب ساود     تر است. رقابت ساازمان  تر و نسبت به رقبایش پیش رسیدن به اهدافش موفق

ارد معلاول یاک عامال مهمتار یعنای      شود، بلکه همه این مو بیشتر و سهم بازار و ... خلاصه نمی
اناد و در جاذب ایان     ها بدان پی برده ای است که سازمان نیروی انسانی شایسته است و این نکته

کنند آنها را نگه داشته و مانع از تر  خدمتشان شوند. چاه بساا    کنند و سعی می نیروها رقابت می
اد برگزیده و باه خادمت آن ساازمان    ترین افر های استخدامی شایسته در سازمانی با بهترین شیوه

های مختلف ارزیابی و آموزش )نظام بهسازی( موجبات  درآمده باشند )نظام جذب(، سپس با روش
افزایش بینش، مهارت و دانش این کارکنان فراهم شده باشد، لیکن چنانچاه در طاول خادمت از    

هاای بیشاتر و بهتاری     اذبههای دیگر ج آنها به نحو خوب و مطلوبی نگهداری نشود یا در سازمان
گردد آن افراد به ویژه افراد خبره به راحتای ساازمان ماذکور را تار       فراهم شده باشد، باعث می
ها شوند و یا اینکه در مجموعه ساازمان سالامت اداری را باه مخااطره      کرده و جذب آن سازمان

بیت، تجهیز نیروی انسانی های مربوط به استخدام، تر ها و هزینه بندازند، در نتیجه زحمات، تلاش
 از بایش  اسالام  مکتاب  (. در1394رود )رحیمی و میرزایی،  گذاری روی افراد به هدر می و سرمایه
بایاد   کاه  نماوده  بیان و شده تاکید او، معنوی و مادی تعالی و رشد و انسان ارزش بر مکاتب تمام
 کاردار  و گفتار در ها، انسان تهدای و اداره دستورات و ها روش بهترین. شود انسان به کافی توجه
 یکی انسانی جامعه در( ع) علی امام دیدگاه باشد. از نمایان می( ع)اطهار  ائمه و( ص) اکرم پیامبر
 مگار  ندارد بزرگی و کوچکی کار،. باشند شاغل حق دارند، همه که است این مردم اولیه حقوق از
 دیاد  خواهاد  را خاود  کاار  پااداش  زن و مرد از هرکس اعم و دهند می انجام که کاری به توجه با
 جاذب  های شاخص پیرامون ارائه و آزمون الگویی حاضر از پژوهش (. هدف1390 مشایخی پور،)

                                                 
1 . Armestrang 
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 .است اسلام بوده از منظر انسانی منابع
 جاذب  هاای  شناسایی شاخص به نخست ما گام به منظور پاسخ به سوال تحقیق حاضر در 
پرداختیم. بعد از این مرحله مدل مفهاومی   کیفی ای مطالعه اماسلام بر اساس انج در انسانی منابع

 از اساتفاده  پیشنهادی تحقیق ارائه گردید. به منظور بررسای و آزماون کمای مادل مفهاومی باا      
تواند مدل مناسبی باشد   ساختاری دریافتیم که مدل پیشنهادی می معادلات یابی و مدل پرسشنامه

هاای   انساانی باا مولفاه    منابع جذب های حقیق یعنی شاخصاز سوی دیگر روابط بین بععد اصلی ت
های گردآوری  ها و مولفه های آنها را بررسی نمودیم و ملاحظه شد شاخص معرفی شده و شاخص

 مناابع  جذب های باشند و روابط مناسبی بین شاخص شده در مدل مفهومی پیشنهادی مناسب می
رفی شده در این پاژوهش همراساتا باا احمادی     های مع های آن وجود دارد. مولفه انسانی و مولفه

  (ارتقاا  و اساتخدامی  براباری ) شخصی و عادالت  های توانایی و ها در دو مولفه شایستگی (1396)
 مساائل  پایبندی شخصی، های توانایی و ها ، در سه مولفه شایستگی(1394)و همکاران  میرکمالی
ا توجه به اهمیت نیروی انسانی در اسالام  باشد. ب تجربیات می و سوابق دینی، و اخلاقی اعتقادی،

ها شرایطی فراهم گردد که بتوانند خط  گردد در سازمان بر اساس نتایم تحقیق حاضر پیشنهاد می
های توسعه سازمان را بر اساس مبانی اسالامی طراحای نمایناد و در     های سازمانی و برنامه مشی

وانند نتایم مثبت و همسو با اهداف ساازمان را  اجرای آن در راستای مبانی اسلام قدم بردارند تا بت
 نیروی افزایش کارآیی همچنین و ها سازمان ارتقاء و رشد مؤثر های دریافت نمایند تا بتوانند زمینه

 فراهم آورند. را سازمان کیفیت افزایش آن تبع به و انسانی

ها مولفه در مجموع نتیجه تحقیق بیانگر این موضوع است که همه. تققیق مقدودیتهاي
 اسالامی  هاای  شااخص  مطلاوب  ها شناسایی شده یک عامل زیربنایی را در قالب مدلو شاخص
توان با توجه به های دیگری را میها و شاخصکنند اما قطعاً مولفهتبیین می انسانی نیروی جذب

های دیگر کشور شناساایی نماود کاه باه رغام تالاش فاراوان        ای بخشبافت فرهنگی و منطقه
 جاذب  اسالامی  های توانند کشف شوند. از جمله در توسعه شاخصاند و مین مکنون ماندههمچنا
باشد که در تحقیق حاضار تاکیاد بار    انسانی عوامل درون و برون سازمانی زیادی موثر می نیروی

عوامل درون سازمانی بود. لذا فقط عوامل درون سازمان در الگوی تحقیق حاضر مورد تاکید مای  
 باشد.

در  انسانی نیروی جذب اسلامی های باتوجه به اینکه شاخص. اد براي تققیق آتیپیشنه
هاای گونااگونی مای باشاد،     های گوناگون بر اساس نوع فعالیت آنها دارای ابعاد و مولفاه سازمان

در پرتو فرهناگ ساازمانی حااکم بار      انسانی نیروی جذب اسلامی های گردد شاخصپیشنهاد می
 اسلامی های قرار گیرد تا مشخص شود در سایة فرهنگِ سازمانی شاخصها مورد بررسی سازمان
 چگونه تعریف می گردد. انسانی نیروی جذب
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