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تبیین اثرات مدیریت منابع انسانی اسلامی بر تعهد سازمانی با تمرکز بر نقش میانجی 

 اعتماد سازمانی )مورد مطالعه: نیرو انتظامی شهرستان یزد(
 

 * 1امراللهی ناهید

 نیکنام منصور

 
 (62/11/1931؛ تاریخ پذیرش: 11/11/1931)تاریخ دریافت:  

 

 چکیده

سازی اصول صحیح آن، آشنایی با رهنمودهای قرآنی در زمینه اسلام در مدیریت منابع انسانی و پیاده 

کارکنان نسبت به کار و محیط کاری گردد که این امر به نوبه خود  تواند منشأ تغییراتی مثبت در نگرشمی

های سازمانی در پژوهش ترین نگرشمنجر به ارتقای سطح عملکرد سازمان خواهد شد. دو مورد از مهم

بررسی تأثیر مدیریت پژوهش حاضر با هدف رو، حاضر، اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی هستند؛ از این

گری اعتماد سازمانی صورت گرفته است. یانجیملامی بر تعهد سازمانی کارکنان با نقش منابع انسانی اس

این مطالعه از حیث هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی همبستگی است. جامعه آماری پژوهش، 

نفر که با استفاده از فرمول کوکران و با روش  641کارکنان نیروی انتظامی شهرستان یزد، مشتمل بر 

 یقپژوهش از طر یهادادهنامه توزیع شد. پرسش 131ای برای جامعه محدود، گیری خوشهنهنمو

 با پایایی )و روایی همگرا( ، اعتماد سازمانی و تعهد سازمانیمدیریت منابع انسانی اسلامی یهانامهپرسش

پژوهش با  یهاداده وتحلیلیهتجز. شد یآورجمع( 311/1)311/1(، 214/1)339/1(، 369/1)394/1

پژوهش نشان داد  یجانجام شد. نتا ،Smart-PLS3افزار توسط نرم یمعادلات ساختار یسازاستفاده از مدل

همچنین، مدیریت منابع انسانی اسلامی  رد؛داتعهد سازمانی تأثیر مثبت  مدیریت منابع انسانی اسلامی بر

و اعتماد سازمانی نیز مستقیماً تعهد سازمانی مستقیم بر اعتماد سازمانی اثر مثبت و معناداری دارد  طوربه

دهد. از طرفی نقش اعتماد سازمانی به عنوان میانجی مدیریت منابع انسانی اسلامی و را تحت تأثیر قرار می

 تعهد سازمانی مورد تأیید قرار گرفت. 

 .مدیریت منابع انسانی، مدیریت منابع انسانی اسلامی،  اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی کلیدی: واژگان
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 مقدمه

شمار ها بهترین مزیت رقابتی سازمانترین عامل رشد و ماندگاری و مهمدر دنیای کنونی نیروی انسانی مهم

شدن بحث مدیریت روابط انسانی (. لزوم توجه به انسان و ابعاد وجودی او و مطرح 6111، 1رود )کانشیرومی

ای به روی های تازهبخشد و دریچهها، تحقیقات مربوط به روابط انسانی را هر چه بیشتر وسعت میدر سازمان

(. این 1933است )سلطانی،  6ها تعهد سازمانیکند که یکی از آناندیشمندان حوزه علوم اجتماعی باز می

به خود جلب کرده است که بیشتر  9ادی را در ادبیات رفتار سازمانیمفهوم در طول چند دهه گذشته، توجه زی

ناشی از اعتقاد شدید فرد به سازمان و پذیرش متقابل اهداف و تلاش برای رسیدن به آن اهداف است 

ترین عامل کسب مزیت رقابتی، منابع انسانی که مهم(. با توجه به این1936نسب، )امیرکافی و هاشمی

باشد )باقری و وجه به مقوله تعهد و وفاداری منابع انسانی به سازمان، بسیار حائز اهمیت میهاست، تسازمان

های متفاوت تعریف شده است. (. تعهد سازمانی مانند مفاهیم دیگر رفتارسازمانی به شیوه1913تولایی، 

ی عاطفی به سازمان در ترین شیوه برخورد با تعهد سازمانی آن است که تعهد سازمانی را نوعی وابستگمعمولی

 رشیرا پذ یسازمان تعهد ،(1334)4و همکارانش پورتر(. 1939گیرند )اکبرزاده و رزقی شیرسوار، نظر می

، زهیآن را شامل انگ یریگاندازهی ارهایکنند و معمی فیدر سازمان تعر شدن ریسازمان و درگ یهاارزش

 نیرویبر این اساس،  (.6119، 3)چان و همکاران دانندسازمان می یهارش ارزشیکار و پذ ادامه یبرا لیتما

 تحقق در و دانسته خود اهداف جهت در را سازمان اهداف بیند،می سازمان به متعلق را خود متعهد، انسانی

 در و خود بالندگی بر علاوه که بخشدمی هویت آن با را خود و شده وابسته سازمان به نسبت کوشد،می هاآن

 خود وجودی فلسفه و مأموریت به سازمان طریق این از و داردمی بر گام سازمان عظمت و ترقی جهت

 سازمان به را کارکنان قتعلّ و تعهد که عاملی هر راستا همین در. (6119، 2شود )صالح و همکارانمی ترنزدیک

میان مدیران و کارکنان است )فرد و  3است؛ یکی از این عوامل برقراری اعتماد توجه شایان و مهم دهد افزایش

طور کلی اعتماد، انتظارات یا باورهایی است که افرا دوست دارند به دیگران به طریقی قابل به(. 6113، 1کریمی

(. بر این اساس، 1911در راستای منفعت شخصی خود نشان دهند )خنیفر و همکاران،  بینی و نه صرفاًپیش

های دولتی، کمبود اعتماد بین کارکنان در سازمانهای امروزی، به خصوص نیکی از مسائل و مشکلات سازما

ها گیری را در سازمانهای مدیران و کارکنان است که روند تصمیمو مدیران و شکاف قابل توجهی بین خواسته

باعث  از طرفی دیگر، وجود سطوح بالای اعتماد در سازمان (.1939سازد )کاملی و نظری، با مشکل روبرو می

 1(. دنیس6112، 3های کنترل خواهد بود )یحیی و ابراهیمهای پایین ارزیابی و دیگر مکانیزمایجاد هزینه
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ها و سطوح داند که به تعاملات سطوح گوناگون همکاران، تیمرا مفهومی چند سطحی می(، اعتماد 6114)

افزایش تعامل بین مدیران و که در صورت (؛ 1931شود )فرهنگ و همکاران، درون سازمانی مربوط می

کاری کاری و کمپراکنی، سیاسیشود، که شایعهکارکنان، یک اعتماد متقابل بین افراد و سازمان حاکم می

رود و کارکنان با تعهد بیشتری برای یابد، انرژی و انگیزه کارکنان به منظور افزایش عملکرد بالا میکاهش می

اما با این وجود بسیاری از مسائل مدیریت که منابع (. 6112، 6)آگبوروکنند تحقق اهداف سازمانی تلاش می

 بین موجود بالقوه (. در دوران اخیر پیوند6114، 9شود ریشه در دین دارند )سیسوانتوانسانی را شامل می

 برخی سوی از مدیریت تحقیقات جریان در واضح طوربه سازمانی پیامدهای و فنون مدیریت مذهبی، باورهای

 از افراد، درصد 11 از بیش در که واقعیت این با زمانهم دیگر سوی است. از قرارگرفته موردتوجهمحققان 

(، تأثیر 1934پژوهان و اسلامی، دهد )یم قرار الشعاعتحت را هاآن روزمره زندگی از ایعمده بخش مذهب

باورهای مذهبی در چگونگی رفتار افراد در محیط کار در عصر کنونی، دغدغه بسیاری از پژوهشگران شده 

است. اما بسیاری از این  شدهمشاهدهمدیریت اسلامی  در مورداست. اگر چه در دوهه اخیر تلاش های وسیعی 

( و 6113، 3احمد) یاسلام(، رهبری 6113، 4ی )چنگ و لیوها بر مباحث مالی از رویکرد اسلامپژوهش

و تاکنون تحقیقات اندکی بر روی مباحث منابع انسانی  اندبوده( متمرکز 6113، 2مدیریت اسلامی )مکاف

اثرات مفاهیم ملی از قبیل مذهب  کشورها(. در اغلب 1934محمدی و عبدالمجید، است ) گرفتهانجام اسلامی

است؛ برخی از  شدهه گنجاندنسانی در قوانین و مقررات حاکم بر روابط کارکنان و مدیریت بر مدیریت منابع ا

به مسائل حاکم بر حقوق فردی کارکنان از قبیل فرصت  توانندیمهستند. این قوانین و مقررات  آشکارتر هاآن

مربوط به حقوق جمعی  توانندیمو سطح دستمزد مربوط باشند. همچنین  برابر، امنیت شغلی استخدام

 اسلامی جمهوری در (.6113، 3هاشیمباشند )ی مشارکتی ریگمیتصمکارکنان از قبیل تشکیل اتحادیه و 

 سیاسی، ساختار هنر، رسانه، ،هاآن یهاتیاولو و آموزشی مؤسسات اجتماعی همانند نهادهای تمام ایران،

دارند.  نیاز اسلامی یهاآموزه و هاارزش از کردن پیروی به همه دولتی، و خصوصی ی بخشهاسازمان و ارتش

 و مقرّرات قوانین اعمال طریق از انسانی منابع مدیریت بر ملیّ بافت تأثیر رسمی طوربه کشورها، از در بسیاری

که نقش مذهب بر مدیریت منابع انسانی در  کشورهاست دیگر از بیش کارکنان، -مدیریت روابط بر حکومتی

 داده شده است.، نشان 1شکل 
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جا که مختصات انسان در و نیازهایش است و از آن ها، نیازمند شناخت انسانمدیریت منابع انسانی در سازمان

مدیریت منابع انسانی در جوامع  افتراق بنیادین دارد، در نتیجه،نگاه اسلام با انسان شناسی مکاتب مادی 

-(. همان1933اسلامی با مدیریت منابع انسانی در سایر جوامع به یک شکل نخواهد بود )فشارکی و صحت، 
های مدیریت غربی به دلیل عدم ارضای نیازهای کارکنان اشاره کرده است، تئوری (،1333) 1گونه که سعید

(، که البته نیازهای کارکنان دلالت بر مسائلی همچون سعادت اخروی و رابطه 6116، 6ناموفق هستند )الورفی

(. 6113، 9انسان با خدا دارد که در مکاتب غربی جایگاهی نداشته و مختص مکتب دینی است)رحمان و شهید

ی داشته و موضوع مدیریت توجهقابلبر روابط بین فردی، مدیریت سازمانی و مدیرت منابع انسانی اثر اسلام 

منابع  تیریمد(. لذا، 6114سیسوانتو، است )مدیریت منابع انسانی در اسلام از اهمیت خاصی برخوردار  ازجمله

. (6116 ،یاست )الورف عتیرشساس قرآن و افراد بر ا یهاتیفعالی هماهنگ ندآیفر،  4یاسلام یانسان

همچنین، در تعریفی دیگر، مدیریت منابع انسانی اسلامی یک تابع حیاتی برای تسهیل، انجام و استفاده مؤثر 

که هدف مدیریت منابع جایی(. از آن6114، 3و کارآمد از کارکنان برای انجام اهداف سازمانی است)کمراجامان

دنبال فراهم کردن جوی همراه با عدالت و تعالی فردی و سازمانی کارکنان است؛ بهانسانی اسلامی رشد و 

ها به سمت اعتماد سوق پیدا ( و به میزانی که جو سازمان6119اعتماد در سازمان است )رحمان و همکاران، 

وی انتظامی از که نیر(. با توجه به این1933کند، تعهد کارکنان نسبت به سازمان افزایش می یابد )سلطانی، 

های هایی است که مأموریت بسیار مهم تأمین امنیت را عهده دار است و کارکنان آن با دشواریجمله سازمان

عبارتی عدم رعایت مدیریت منابع اعتمادی در سازمان و بهشوند، بیبسیاری در تحقق این امر مواجه می

های جدی متوجه این سازمان و مأموریت آن آسیب تواندانسانی بر پایه قرآن و اسلام و نیز عدم تعهد می
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منظور تلاش در جهت استفاده مناسب از ، با توجه به اهمیت موضوع برای سازمان پلیس و بهبنابرایننماید. 

پاسخ به این سوال اساسی است که  دنبالهای انسانی در راستای تحقق اهداف سازمانی، این پژوهش، بهسرمایه

 گذارد؟ ای اعتماد سازمانی تاثیر میانسانی اسلامی بر تعهد سازمانی از طریق نقش واسطهآیا مدیریت منابع 

 

 و پیشینه پژوهش مبانی نظری

 (IHRMمدیریت منابع انسانی اسلامی ) -1

باشد، قرآن مدیریت از آموزه های دین اسلام است و از آنجا که محور مدیریت در دین اسلام نیروی انسانی می

(. اسلام اثرات 6111، 1اهمیت و تأثیرگذاری مدیریت منابع انسانی تأکید کرده است )ملاحی و بادورکریم بر 

دنبال برآورده ، بهIHRMقابل توجهی را بر نیروی انسانی و روابط آنها با کارکنان دیگر و مدیریت دارد. 

ای بهتر است )رحمان و آینده ساختن نیازهای اساسی کارکنان و ایجاد انگیزه در نیروی انسانی برای یافتن

(، در 1932است. عباسی و همکاران )در مطالعات داخلی، توجه اندکی به این مقوله شده (.6119همکاران، 

به بررسی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر عدالت سازمانی، رضایت شغلی و ترک خدمت  پژوهشی

ردی و از لحاظ روش، توصیفی پیمایشی از نوع معادلات . این پژوهش به لحاظ هدف، کاربپرداختندکارکنان 

 نتایچ این پژوهش نشانبودند. های اسلامی شهر قم ساختاری است. جامعه آماری پژوهش، کارکنان سازمان

ای و رضایت شغلی رابطه مثبت و معنادار که بین مدیریت منابع انسانی اسلامی با عدالت توزیعی، رویه ادد

مدیریت منابع انسانی اسلامی با ترک خدمت کارکنان رابطه منفی و معنادار وجود دارد و وجود دارد و بین 

ای یافت نشد. برخلاف فرض پژوهش، رابطه معناداری بین مدیریت منابع انسانی اسلامی و عدالت مراوده

 .ی داردای نقش میانجی میان مدیریت منابع انسانی اسلامی و رضایت شغلهمچنین عدالت توزیعی و رویه

(، نیز در پژوهشی به بررسی سلسله مراتب اثرات اقدامات مدیریت منابع انسانی اسلامی بر 1932کنام جو )نی

پیامدهای رفتاری با تمرکز بر نقش میانجی اخلاق کار اسلامی و ادراک از عدالت سازمانی در ادارات دولتی 

تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر  (، نیز1931منتخب شهرستان فسا پرداخت. شاکر و نیکنام جو )

 را بررسی کردند.  پیامدهای رفتاری کارکنان ادارات دولتی با تمرکز بر نقش میانجی اخلاق کار اسلامی

تخدام، انتخاب، آموزش و یریت منابع انسانی اسلامی را شامل اس(، کارکردهای مد6113نمازی و قاب )  

(. همچنین، هاشیم 6119نقل از رحمان و همکاران، به) دانندتوسعه، ارزیابی عملکرد، نظام پاداش می

(، پنج کارکرد برای مدیریت منابع انسانی 6111بادور )(، ملاحی و 6116(، الورفی )6113) میهاش(، 6111)

ی، گزینش، ارزیابی عملکرد، آموزش و توسعه و ابیکارمندو  اند از: استخدامکه عبارت اندکردهاسلامی معرفی 

 (.6114سیسوانتو، خدمات ) جبران

 

 کارکردهای مدیریت منابع انسانی اسلامی -1-1

استخدام به معنای پذیرفتن افرادی که صلاحیت لازم را برای مشاغل سازمان در حوزه و الف( استخدام: 

خلاصه، استخدام اشاره به  طوربه(. 1933ها و شخصیت دارند، است )فشارکی و صحت، ها، تواناییمهارت

                                                           
 Mellahi & Budhwar 
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ی شغلی خالی هاتیموقعبالقوه افراد را برای پر کردن  طوربهو  جادشدهیا هاسازمانروندی دارد که توسط 

غلی ی شهاتیموقعشخص برای پر کردن  نیترمناسب. هدف نهایی، پیدا کردن و استخدام کنندیمجذب 

عوامل  دیکرد و با فرضاستاندارد  ییدر قالب الگو توانیانتخاب را نم ندیفرا(. 6113خالی است )هاشیم، 

نوع  ،استخدام انیتعداد متقاض ی،سازمان مراتبسلسله ،سرعت در استخدامی، ملاحظات قانون رینظ ییاقتضا

 هدربار زین یاسلام کردیدر رو (.1934)محمدی و عبدالمجید،  و... را در نظر گرفت یدوره کارآموز ،سازمان

 62چه قرآن در سوره قصص آیه چناندارد؛  وجود یمهم یافراد و روش استخدام آنان، رهنمودها یکارگماربه

گفت  (دختر)از آن دو  یکی ؛«نُیالأَمِ یُّمَنِ اسْتَأْجَرْتَ القَْوِ رَیْأَبَتِ اسْتَأْجِرْهُ إِنَّ خَ ایقالَتْ إِحْداهُما  »: دیفرمایم

و  رومندیکس است که نآن یکن استخدامی توانیرا که م یکس نیبهتر رایپدر! او را استخدام کن، ز یا

ی( تأکید دارامانتقوت و )به معیارهای استخدام  توجه(. در این آیه بر لزوم 6111هاشیم، درستکار باشد )

 یاز خاندان ا،یباتجربه و باح یمردم انیم را از ی: کارگزاران دولتدیفرمایمع( ) یعلامام  نیهمچنشده است. 

، به نقل از محمدی و 39نامه  البلاغهنهج) کن انتخاب دارند، یسابقه درخشان یو باتقوا که در مسلمان زهیپاک

 (.1934عبدالمجید، 

هر  یمنابع انسان تیریمد فهیوظ نیتراز مهم یکی گزینش نیروی انسانی کارآمد: ب( انتخاب و گزینش

 تیکرده و اهم دیاشتر بر انتخاب تأک در نامه خود به مالک ،)ع(ی امام عل(. 6113)هاشیم،  است یسازمان

نظر در  استخدام افراد یبرامعیارهایی را قرآن (. اسلام و 6111، 1علیداند )یرفاه جامعه مرا  انتخاب مناسب

خوب و  هیهوش، روح ،یسلامت ها،ها، تجربهها، مهارتتقوا، تخصص ،یستگیشا اند از:است که عبارت گرفته

است و  یمنصب رهبر در که یکس» و آله فرمود: هیعل اللهیصل امبریپ(. همچنین، 6،6111عظمیصداقت )

او دستور پروردگار و  کند،یم منصوب گرانید تیریمد یبرا ستین طیرا که واجد شرا یآگاهانه شخص

 حاتیاز آنها را به خاطر ترج یکیمردم،  بر اریبا فرض اخت یکه شخص یزمان»و « را نقض کرده است امبرشیپ

بر اساس  دیاستخدام با (.1932جو، )نیکنام «کندیم لعنت شهیهم یخداوند او را برا دهد،یارتقا م یشخص

چنین  بارهنیدرا اشتر مالک به خود نامۀ در السلامهیعلعلی  امام باشد. یریپذتیها، اعتماد و مسئولارزش

ظاهر  افراد با رایز ی،کن هیخود تک ینیبها بر فراست و اعتماد و خوشآن نشیکه در گز امباد»که:  دیفرمایم

 کو،یخدمت ن و ظاهر آراسته نیدر پس ا یگردانند؛ ول زیعز انیرا در چشم وال شتنیخو ،یخدمت کویو ن ییآرا

 (.1934ی و عبدالمجید، از محمد، به نقل 39، نامه البلاغهنهج« )است و نه امانت یخواهکیاز ن ینه نشان

ارزیابی عملکرد کارکنان عبارت است از سنجش سیستماتیک و منظم کار افراد در ارزیابی عملکرد:  ج(

ود ها در مشاغل محوله و تعیین پتانسیل موجود در آنها جهت رشد و بهبآن فهیوظرابطه با نحوه انجام

 باشدیشده مفرآیند قضاوت در مورد ارزش عملکرد مشاهده ارزیابی عملکرد، طور ساده،به .(1934صداقت، )

. همچنین ارزیابی عملکرد کارگزاران یکی از ارکان مهم در ایجاد امنیت عمومی، اجرای (6114کمراجامان، )

شود که سبب اصلاح امور و جلوگیری از میقانون و امر به معروف و نهی از منکر در سیره امام علی)ع( تلقی 

و ملموس باشد. دو  ینیع دیبا ی،عملکرد اسلام یابیارز (.1932گردد )نیکنام جو، مفاسد اداری و اجتماعی می

بر صداقت بر اساس  یمبتن کردیاست. رو یعملکرد اسلام یابیارز کردیرفتار دو رو یابیروش قضاوت و ارز
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 ،یصداقت، مهربان ،یستگیها شامل شامشخصه نیاست. ا یفردی هاتیو قابل یهایژگیها، ومشخصه

و صداقت دو  یستگیموارد است. شا ریمتعهد بودن و سا نان،یاطم تیقابل ت،یبلوغ، قاطع ،یریپذتیمسئول

مسلمان  رانیمد نیشرح شغل است. همچن یهایستگیشا نیا ی. مبنادیآیحساب مبه یمشخصه کارمند عال

-و پاسخ یریپذتیمسئول میبا توجه به مفاه دیبا یعملکرد اسلام یابیکه ارز رندینظر بگ در نکته را نیا ابدی
 (.6119)رحمان و همکاران،  شود انجام ییگو

ی وربهرهآموزش، فرآیندی برای توسعه و رشد کیفیت در منابع انسانی است که موجب  د( آموزش و توسعه:

ی گفته(. به 1932کند )نیکنام جو، بیشتر به حصول هدف سازمانی کمک می جهیدرنتو  شودیمبیشتر آن 

 کهیهنگام»   دیفرمایمخدا در زمین بودن، دانش است. خداوند  ندهینماقرآن کریم، شرط اساسی برای 

فرشتگان از شایستگی آدم برای نمایندگی پرسیدند؛ خداوند برای قانع کردن آنها به علم اسماء انسان اشاره 

که فرزند آدم ی مهم اشاره کرد؛ نخست ایننکتهبه دو  توانیمی قرآن کریم هیآ(. از این 6111)هاشیم، « کرد

میان فرزندان آدم، کسانی که از پیش دانش  بر اساس علم و دانشش جانشین خدا بر روی زمین است و دوم، از

تا او نسبت به دیگران  شودیمی دارند، بیشتر مستحق جانشینی و خلافت هستند. علم انسان باعث ابرجسته

 دانندیمآیا کسانی که  :دیفرمایمی پروردگار قرار گیرد. خداوند موردعلاقهبرتری یابد و بیش از دیگران 

(، توضیح داد که 6113علی )«. است اعطاشدهها درک و فهم به آن کهیدرحالرابرند؟ ب دانندینمی که باکسان

(. 6111ی غربی است )عظمی، هاوهیشو  هاکیتکنی آموزشی در دنیای مسلمانان متکی بر هابرنامهبیشتر 

ن شده نوآوری مدیریتی در کشورهای مسلما توجهقابلی بوروکراتیک موجب فقدان هاشیگراعلاوه بر این، 

(، بیان کرد که توسعه و آموزش اسلامی شامل رشد اخلاقی و معنوی انسان است 1331) 1بیطلاست. اگرچه 

. توسعه و آموزش همچنین، باید در جهت افزایش ابدییمکه در حقیقت در رشد و بالندگی جسمی تجلی 

 (.6114ایمان به خدا انجام شود )سیسوانتو، 

توجه به  شودیمیکی از عوامل مهم که موجب ترغیب کارکنان به انجام صحیح کارها ه( جبران خدمات: 

ها از سوی مدیریت است؛ اگر از کارکنان انتظار انجام وظایف نیازهای زیستی و تأمین احتیاجات مادی آن

زندگی مادی ها را به لحاظ آن ستیبایمی و خیانت وجود دارد کارکم هرگونهبه شکل مطلوب و دور از  همآن

 یخدمات اسلامجبران یهدف اصل(. 1932جو، تأمین کرد تا با فراغت و دلگرمی بیشتری کار کنند)نیکنام

بهتر انجام دادن  یها برادر آن زهیانگ جادیعملکرد کارکنان و ا یهاارزش تی(، تقومیرمستقیغ و می)مستق

 متناسب با شرایط اقتصادی جامعه دیبا کارکناندارد که  دیموضوع تأک نیبر ا نیز اسلام . چنانچهاست کارها

اصل  پنج(. 6111)هاشیم،  مخالف است یباکار اجبار یطورجداسلام بهاز طرفی، کنند.  افتیحقوق در

تعهدات  ؛مبودن استخدام: پر کردن قرارداد استخدا یقرارداد -1خدمات در اسلام عبارت است از: جبران

خداوند در  چهچنان(، 6116)الورفی،  کنند تیآن را رعا دیبا نید که طرفرا به همراه دار یو قانون یاخلاق

محمدی و ) دیو از اموال مردم کم نگذار دیو وزن را ادا کن مانهیپ حق ،نیبنابرا :دیفرمایم نیاعراف چن هسور

مهم  یدر اسلام برابر کهی: درحالهاتیخدمات بر اساس تخصص و موقعتفاوت جبران -6 (.1934عبدالمجید، 

خداوند از طرفی  (،6111 ،ی)عل کندیتفاوت در پرداخت را مشخص م هاتیکار و مسئول تیماه است اما

 ایآ": دیفرمایم زیو ن "اندکه انجام داده یاست بر طبق اعمال یهرکدام درجات یو برا" :دیفرمایم نیچننیا
                                                           
 Teyb 
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خدمات  جبران -9 .(1934)محمدی و عبدالمجید،  "!اند؟کسانی دانندیکه نم یباکسان دانندیکه م یکسان

 امبریپ. پرداخت شود عیسر شد، لیکه کار تکم یزمان دیدستمزدها با(؛ 6114سیسوانتو، و بدون وقفه ) یفور

محمدی و عبدالمجید، در پرداخت مزد کارگر از گناهان بزرگ است ) ظلمفرمودند:  )ص( اسلام یگرام

خدمات بر اساس  جبران شیفزاا -3(؛ 6111)هاشیم،  خدمات؛ بودن جبران یرنقدیغ ایو  ینقد -4 .(1934

 نیباشد. بر ا یمتعارف، کاف یزندگ کیگذراندن  یبرا دیدستمزد و جبران باو همچنین، ( رهی)تورم و غ طیشرا

ارزاق، آنان را بر  یفراوان رایز فزا،یاشده است: در ارزاقشان ب دیواضح در نامه به مالک اشتر تأک طوربه نکته

ها حجت است، آن یبرا زیو ن داردیکه در تصرف دارند، بازم یبه مال یاندازدهد و از دست رویاصلاح خود ن

، به نقل از محمدی و 39، نامه البلاغهنهج) دآورندیپد یدر امانتت خلل ایمخالفت کنند  را اگر فرمانت

 (. 1934عبدالمجید، 

 

 اعتماد سازمانی  -2

ها یا خصایص یک شخص یا سازمان انگلیسی آکسفورد اعتماد را اطمینان با اتکا به برخی از ویژگی فرهنگ

طور کلی روابط دوستی، خانوادگی، سازمانی (. از طرفی اعتماد به1934داند )بهرامی و صریحی اسفستانی، می

به این امر است که دیگران همان  (. در حقیقت اعتماد، باور ما6116، 1دهد )لاشرو .. را تحت تأثیر قرار می

ها تحت نظارت باشند )شیرازی و همکاران، ها انتظار داریم، بدون اینکه آندهند که ما از آنکاری را انجام می

شناختی و اقتصادی وجود شناختی، جامعهنظرهای مختلفی از دیدگاه روان(. برای تعریف اعتماد، نقطه1931

پذیری یا خطر از نبود اطمینان افراد در وضعیت احساس آسیب»(، اعتماد را 1333) 6دارد. با این وجود، کرامر

« کندایم، تعریف میها، نیات و اقدامات آینده کسانی ناشی شده است که به آنان تکیه کردهمورد انگیزه

و ارزیابی  ( اولین تعریف از اعتماد سازمانی را به عنوان سنجش1311) 9(. همچنین، گامبینا1933)سلطانی، 

، 4دهد )موخیرجی و باناچاریاشود، ارائه میبالای اطمینان یک سازمان که توسط کارکنان آن ادراک می

های سازمانی، روابط، تجارب و انتظارات مثبتی که افراد بر پایه نقش»(. از طرفی دیگر، اعتماد سازمانی 6119

(. 1933شود )سلطانی، ، تعریف می«سازمان دارندوابستگی متقابل درباره نیت و رفتارهای اعضای گوناگون 

ها، رفتار و عملکرد کارکنان و همچنین، عنوان یک ساختار و پیش بینی کننده مهم واکنشاعتماد سازمانی، به

فرآیندهای سازمانی است که در صورت وجود آن در سازمان، تعهد کارکنان نسبت به شغل و سازمان افزایش 

(. در زمینه 1934مل مهم در ثبات بلند مدت سازمان است )بهرامی و صریحی اسفستانی، باید و یکی از عوامی

بررسی رابطه مدیریت منابع انسانی اسلامی و اعتماد سازمانی مطالعات انجام شده توسط رحمان و همکاران 

می و اعتماد (، حائز اهمیت است. در این مطالعه که با عنوان رابطه بین مدیریت منابع انسانی اسلا6119)

های بنگلادش موجب تأیید تأثیر مدیریت کارمند بانک 692های گردآوری شده از صورت گرفت، تحلیل داده
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منابع انسانی اسلامی و ابعاد آن به جز ارزیابی عملکرد بر اعتماد سازمانی گردید. همچنین، کمراجامان 

 ابعاد آن بر اعتماد سازمانی صحَه گذاشت. و  IHRM(، نیز در مطالعه خود بر رابطه معناداری میان 6114)

 

 تعهد سازمانی -3

های گذشته مورد علاقه بسیاری از تعهد سازمانی، یک نگرش مهم شغلی و سازمانی است که در طول سال

شناسی بوده است. تعهد سازمانی، رفتارهای افراد را تحت تأثیر قرار های رفتار سازمانی و روانمحققان رشته

(. همچنین، تعهد 1911بیانگر احساس هویت و وابستگی فرد به سازمان است )یعقوبی و همکاران، دهد و می

سازمانی یک فرآیند مستمر است که به واسطه مشارکت افراد در تصمیمات سازمانی، توجه افراد به سازمان و 

ای تعامل بین شخص و ( و یک فرآیند پوی1911دهد )خنیفر و همکاران، موفقیت و رفاه سازمان را نشان می

ترین (. در ارتباط با تعهد سازمانی، مطالعات مختلفی صورت گرفته که مهم6112، 1محیط است )لی و جمیل

 3و تعهد هنجاری 4، تعهد مستمر9های تعهد عاطفی(، بوده که با شاخص1333)  6ها مطالعات آلن و میرآن

ه تعلق عاطفی کارکنان به سازمان، احساس یگانگی تعهد عاطفی که ب -1(. 1933اند )سلطانی، بیان نموده

آنان با سازمان و حضور فعال آنان در سازمان اشاره دارد؛ معمولاً کارکنانی که از تعهد عاطفی برخوردارند، 

تعهد  -6(. 1911)خنیفر و همکاران،  تمایل دارند تا در سازمان باقی بمانند و این امر یکی از آرزوهایشان است

هایی است که مربوط به ماندن در سازمان یا ترک آن است. معمولا کارکنانی ارتباط با مزایا و هزینهمستمر در 

ها مانند که ترک سازمان هزینه گزافی برای آنکه دارای تعهد مستمر هستند، تا زمانی درون سازمان باقی می

ن تا زمانی در سازمان باقی خواهند تعهد هنجاری به ماندن در سازمان اشاره دارد و کارکنا -9داشته باشد. 

(. در ارتباط تعهد 1939ماند که از نظر آنان ماندن در سازمان کار درست و مناسبی باشد )کاملی و نظری، 

(، اذعان کرد که سطوح 6116) 2های مدیریت اسلامی مطالعاتی صورت گرفته است و گستسازمانی و سبک

های مدیریت منابع انسانی مناسب دارد )فشارکی و کارگیری رویه بالای تعهد کارکنان همبستگی زیادی با به

های جدیدی برای افزایش تعهد کارکنان خود بیابند، چرا که مند هستند که راه(. مدیران علاقه1933صحت، 

 جا که اسلام، کار را یک عنصر اصلی در رشد و تعالیشود؛ از آناین امر منجر به نتایج مثبتی برای سازمان می

که روند مدیریت منابع انسانی اسلامی به طور صحیح طی شود و استخدام و گزینش داند، در صورتیافراد می

( 6114یابد)کمراجامان، بر پایه تقوا و شایستگی انجام پذیرد، اعتماد کارکنان به مدیریت و سازمان افزایش می

(، در 1933(. سلطانی )1933رکی و صحت، دهند)فشاو کارکنان با تعهد کامل وظایف سازمانی را انجام می

ای به بررسی ارتباط اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی کارکنان در آموزش و پرورش مهاباد پرداخت و مطالعه

ها حامی از ارتباط مثبت و معنادار اعتماد سازمانی و تعهد کارکنان بود، پژوهش دیگر توسط بهرامی و یافته

ا بررسی ارتباط اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی ادراک شده بر تعهد سازمانی (، ب1934صریحی اسفستانی )

                                                           
 Lee & Jamil 

 Allen & Meyer 

 affective commitment

 continuance commitment

 normative commitment

 Guest 
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انجام شد، این پژوهش کارکنان ستادی وزارت امور اقتصادی و دارایی را مورد بررسی قرار داد و نتایج نشان 

ی در ارتباط درصد تعهد سازمانی را تحت تأثیر قرارا می دهد. از طرف 19/1داد که اعتماد سازمانی به میزان 

(، نشان دادند که 1933بین مدیریت منابع انسانی اسلامی و تعهد سازمانی کارکنان، فشارکی و صحت )

مدیریت منابع انسانی اسلامی و ابعاد آن به جز ارزیابی عملکرد بر تعهد کارکنان تأثیر معناداری دارد. با بررسی 

ل پیچیدگی و ارتباطات تو در تو که با یکدیگر دقیق ادبیات مشخص می گردد که سازه های مذکور به دلی

های دارند عموما با یک رابطه میانجی تأثیرات متقابل دارند. منطقی به نظر می رسد که در صورتی که فعالیت

IHRM  بر اساس اصول اسلامی و به طور صحیح انجام پذیرد، اعتماد کارکنان از مدیریت و سازمان افزایش

د بیشتری را به سازمان عادل و قابل اعتماد پیدا خواهند کرد و سعی میکنند با تلاش پیدا میکند و آنان تعه

کاری سازمان را جبران نمایند. با توجه به مباحث نظری ارائه شده، مدل مضاعف خود این اعتماد و درست

 گردد.ترسیم می 6مفهومی تحقیق در شکل 

 

 

 گردد.زیر ارائه می صورتبه، فرضیات پژوهش شدهگفتهبا توجه به مدل پژوهش و مطالب 

 

 های پژوهش فرضیه 

 مدیریت منابع انسانی اسلامی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارند.: 1فرضیه 

 : مدیریت منابع انسانی اسلامی بر اعتماد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد.6فرضیه 

 اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی کارکنان نیرو انتظامی یزد تأثیر مثبت و معناداری دارد. :9فرضیه 

اعتماد سازمانی تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر تعهد سازمانی کارکنان نیرو انتظامی یزد را  :4فرضیه 

 کند.یمگری یانجیم

 

مدیریت منابع انسانی 

 اسلامی

 استخدام .1

 گزینش .2

 عملکردارزیابی  .3

 و آموزشتوسعه  .4

 خدماتجبران  .5

 تعهد سازمانی

 .تعهد عاطفی1

 تعهد مستمر. 2

 تعهد هنجاری. 3

 عتماد سازمانیا

 : مدل مفهومی پژوهش 2شکل
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 شناسی پژوهشروش

همبستگی و از نظر قلمرو  -نحوه گردآوری اطلاعات توصیفی نظر ازرو از جهت هدف کاربردی و پژوهش پیش

-گردآوری شده به صورت میدانی و با ابزار پرسشنامه به دست آمده هایشود. دادهزمانی مقطعی محسوب می
مورد   Smart PLS 3ی معادلات ساختاری مبتنی بر سازمدلباشد که در قالب ها کمّی میاند و ماهیت آن

نفر ازکارکنان نیروی انتظامی شهرستان  641تحلیل قرار گرفته است. لذا جامعه آماری این پژوهش شامل 

عنوان جامعه آماری انتخاب شد که این سازمان از این لحاظ نیروی انتظامی شهرستان یزد بهیزد است. 

همواره تلاش داشته تا از کارکردهای مدیریت منابع انسانی بهره بگیرد. همچنین، پرداختن به دو مقوله 

این، از انجام این اعتماد و تعهد سازمانی همواره مورد توجه مسئولین این سازمان نظامی بوده است. بنابر

منظور تعیین نمونه آماری از فرمول پژوهش استقبال کرده و شرایط را برای انجام پژوهش مهیا ساختند. به

نامه در بین اعضای پرسش 133نفر برآورد نمود. برای احتیاط، 131کوکران استفاده شد که حداقل نمونه لازم

نامه ناقص تعداد، دو پرسشنامه سفید و سه پرسش سازمان توزیع شد و سپس جمع آوری شد. از بین این

منظور توزیع تحویل گرفته شد، ولی بقیه از شرایط لازم برای استفاده در تحلیل آماری برخوردار بودند. به

ای بهره گرفته شد. به این دلیل که نیروی گیری خوشهها میان نمونه آماری، از روش نمونهنامهپرسش

ای مراکز زیادی در نقاط مختلف شهر برخوردار است، بنابراین از طریق نمونه گیری خوشهانتظامی از واحد و 

 ها توزیع شد.نامه در آنتعدادی از این مراکز انتخاب شده و پرسش

 

 ابزار سنجش

گویه  26ای تدوین شد که شامل های مورد نیاز برای تحلیل و آزمون فرضیات، پرسشنامهبرای گردآوری داده

شناختی )سن، جنسیت، ین پرسشنامه دارای دو بخش است که در قسمت اول مشخصات جمعیتاست. ا

-های شاخص برای سازهوضعیت تأهل، تحصیلات و سابقه خدمت( افراد پرسیده شد و در قسمت دوم گویه
لن و سؤالی آ 64های اصلی پژوهش قرار دارند. به منظور سنجش متغیر تعهد سازمانی از پرسشنامه استاندارد 

(، بهره 6111) 1سوالی حسن12استفاده شده است، برای متغیر اعتماد سازمانی از پرسشنامه  (،1331میر )

های محقق ساخته رحمان و گرفته شد و در نهایت متغیر مدیریت منابع انسانی اسلامی، ترکیبی از پرسشنامه

مؤلفه  3گویه و در برگیرنده  66 (، که مشتمل بر6113( و رحمان و شهید )6113(، هاشیم )6119همکاران)

باشد که در پژوهشی توسط نیکنام استخدام، گزینش، ارزیابی عملکرد، توسعه و آموزش و جبران خدمات می

ی سازمدلهای پژوهش در بخشی از یاسمقوایی ر(، اعتباریابی استفاده شده است. مقادیر پایایی و 1932جو )

نشان داده شده است. مقادیر آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  9در جدول  PLSمعادلات ساختاری مبتنی بر 

ها در قالب روایی همگرا نیز همگی بالاتر سازه AVEو مقادیر  3/1های پژوهش بیشتر از یاسمقبرای تمامی 

آلفای  نمونه مقادیر عنوانبهبوده است که بیانگر روایی و پایایی مناسب ابزارهای سنجش بوده است.  3/1از 

های اصلی مدیریت منابع انسانی اسلامی، تعهد سازمانی، و اعتماد سازمانی به ( مقیاسAVEکرونباخ و )

 ت.اس( 214/1)342/1(، 311/1)111/1(، 369/1)363/1ترتیب 

                                                           
 Hassan 
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 های پژوهشیافته

های ها در دو بخش توصیفی و استتنباطی انجام گرفت. در قسمت آمار توصیفی دادهتجزیه و تحلیل داده

 6شناختی از جمله جنسیت، وضعیت تأهل، سن و تحصیلات بررسی شد که نتایج به شرح جدول جمعیت

 است.

 
 دهندگان: تحلیل توصیفی پاسخ2جدول شماره 

 جنسیت و وضعیت تأهل
 مجرد (٪9/3) 1 زن

 متأهل

 نفر 61

 (٪ 3/34) 146 مرد نفر 191

 سن

 (٪12) 64 91زیر 

41-91 12 (9/33٪) 

31-41 93 (62٪) 

 (٪3) 1 31بالای 

 سابقه خدمت

 (٪11) 13 سال 3تا 

 (٪3/66) 94 سال 11– 2

 (٪12) 64 سال 13 -11

 (٪3/92) 33 سال 61 -12

 (٪3/1) 19 سال 63 -61

 (٪ 2) 3 سال 62بالای 

 تحصیلات

 (٪3/16) 13 دیپلم

 (٪9/13) 62 فوق دیپلم

 (٪3/36) 33 لیسانس

 (٪9/13) 69 لیسانسفوق 

 (٪6) 9 دکتری

نفر مرد و  146اند، نفری که جنسیت خود را مشخص نموده 131دهندگان، از  با توجه به آمار توصیفی پاسخ

سال با  41-91نفر زن که اکثریت آنان متأهل بودند، همچنین، بیشترین فراوانی مربوط به رده سنی  1تنها 

 61 -12نفر( سابقه خدمت مربوط به کارکنان  33با توجه به این رده سنی، بیشترین فراوانی )درصد و  9/33

 درصد مربوط به سطح تحصیلات لیسانس است. 6/36از نظر تحصیلات نیز بیشترین فراوانی  با سال است. 

 

 برازش مدل پژوهش

( مورد استفاده قرار گرفته PLS) ی معادلات ساختاری به روش حداقل مربعات جزئیسازمدلدر این پژوهش 

 نشان داده شده است. 9است که مراحل آن در شکل 
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 یری پژوهشگاندازهی هامدلبرازش 

 .است شدهارائه 4یری پژوهش در قالب شکل گاندازههای نتایج برازش مدل

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

دل
ش م

راز
ی ب

رس
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 یریگازهدانی هامدل. 1

 . پایایی شاخص: بارهای عاملی، آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی1

 سازه ها AVE . روایی همگرا: ضرایب2

 . روایی واگرا: ماتریس فورنل و لارکر9

 مدل ساختاری. 2

 2R. معیار values-(t، 2(. ضرایب معناداری مقادیر 1

 )2f(یر تأث. معیار اندازه 9

 GOFبرازش . معیار نیکوئی 1 . مدل کلی:3

 هایهفرض. بررسی ضرایب معناداری مربوط به هر یک از 1

 هایهفرضمسیرهای مربوط به  استانداردشده. بررسی ضرایب 2

ن 
ود

زم
آ

ض
فر

یه
ها

 

 (164ص  ،1332رضازاده،  )منبع: داوری، plsدر روش  ها: مراحل تحلیل داده3شکل 

 یب مسیر و بارهای عاملی مدل کلی پژوهشضرا: 1شکل 
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مشخص است مقادیر بارهای عاملی متغیرهای آشکار برای تمامی متغیرها به جز  4که در شکل  گونههمان

)تعهد  11)تعهد مستمر( و  61، 6)تعهد هنجاری(،  9،  2متغیر اعتماد سازمانی، سؤالات  4و  1، 11سوال 

شده مدل بار دیگر اجرا شده ینیتع سؤالاتبنابراین با حذف ؛ است 1.4بالای  عاطفی( متغیر تعهد سازمانی

یجه تمامی درنتمربوطه، تمامی مقادیر بارهای عاملی متغیرها استاندارد بوده و  سؤالاتاست. لذا پس از حذف 

ین، مقادیر پایایی ترکیبی، آلفای کرونباخ، همچنگردد. یری پایایی لازم را داشته و تأیید میگاندازهمدل 

AVE  2و مقادیرR  ارایه شده است. 9متغیرها در جدول 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 یرهمگرا )مقاد ییروا ینو همچن یبیترک یاییکرونباخ و پا یآلفا یرمقاد یسه، با مقا9جدول  یجبا توجه به نتا

AVEیریگاندازه یهاها مشخص است که درمجموع همه مدلاستاندارد آن یرپژوهش با مقاد ین( حاصل از ا 

 گیرد.یقرار م ییدپژوهش مورد تأ ینا

 

 متغیرهای مکنون پژوهش 2Rو  AVE: مقادیر آلفای کرونباخ، پایایی ترکیبی، 3جدول 

(AVE) 2R موردمطالعهمتغیرهای  پایایی مرکب آلفا کرونباخ 

369/1 - 363/1 394/1 IHRM 

 .استخدام1 196/1 343/1 313/1 311/1

 گزینش 6 131/1 163/1 214/1 331/1

 ارزیابی عملکرد. 9 313/1 133/1 333/1 313/1

 توسعه و آموزش. 4 193/1 343/1 213/1 322/1

 جبران خدمات. 3 196/1 363/1 311/1 332/1

 اعتماد سازمانی 339/1 342/1 431/1 214/1

 تعهد سازمانی 311/1 111/1 343/1 311/1

 . تعهد عاطفی1 113/1 141/1 133/1 363/1

 . تعهد مستمر6 131/1 111/1 121/1 391/1

 . تعهد هنجاری9 161/1 341/1 194/1 311/1

 مقادیر استاندارد 3/1 < 3/1 < - 3/1 <

 لارکر –: ماتریس فورنل 4جدول شماره 

ارزیابی  

 عملکرد
 استخدام

اعتماد 

 سازمانی

توسعه و 

 آموزش

جبران 

 خدمات

تعهد 

 عاطفی

تعهد 

 مستمر

تعهد 

 هنجاری

 گزینش

ارزیابی 

 عملکرد
13/1 

   
  

   

 31/1 34/1 استخدام
  

     

اعتماد 

 سازمانی
24/1 33/1 33/1 

 
  

   

توسعه و 

 آموزش
31/1 33/1 39/1 33/1   

   

جبران  31/1 39/1 21/1 39/1 34/1     
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متغیرهای مکنون در پژوهش حاضر که در  AVEشود، مقدار جذر مشاهده می 4که در جدول  گونههمان

های زیرین و که در خانه هاآن، از مقدار همبستگی میان اندقرارگرفتههای موجود در قطر اصلی ماتریس خانه

توان اظهار داشت که در پژوهش حاضر، یماند بیشتر است. از این رو چپ قطر اصلی ترتیب داده شده

دیگر روایی واگرایی مدل در حد مناسبی یانببه ؛ ودارند باهممتغیرهای مورد پژوهش در مدل تعامل بیشتری 

 است.

 

 پژوهش یساختاربرازش مدل 

صورت آن به یجاست که نتا Z (t-value) یمعنادار یبضرا یارمع ینپژوهش، اول یبرازش مدل ساختار برای

 .باشدیم 3شکل 

 t یمعنادار یرپژوهش مقاد یمدل ساختار یرهایمس یتمام یمشخص است، برا 3که در شکل  گونههمان

( پژوهش در سطح یرونی)ب یموجود در مدل ساختار یسازها یانروابط م یکه تمام تبوده اس 1.32از  یشترب

 گیرد.ساختاری این پژوهش بر مبنای این معیار مورد تأیید قرار می معنادار بوده و مدل %33 یناناطم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 خدمات

تعهد  

 عاطفی
34/1 33/1 23/1 43/1 44/1 36/1 

   

   39/1 31/1 36/1 43/1 29/1 39/1 36/1 تعهد مستمر

تعهد 

 هنجاری
43/1 41/1 22/1 43/1 43/1 31/1 36/1 23/1  

 33/1 41/1 41/1 93/1 43/1 21/1 41/1 21/1 22/1 گزینش

 یب معناداری مدل کلی پژوهش: ضرا3شکل 
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-، نشان داده شده است و با توجه به این9که در جدول  است 2Rدومین معیار بررسی مدل ساختاری مقادیر 
 قبولقابل 2Rبرای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  1.23و  1.99، 1.13(، مقادیر 1331) 1که بنا به نظر چین

یجه با توجه درنتاست که  1.23نزدیک به  به طور میانگین پژوهشی این زادرونی هاسازه 2R، مقادیر است

 گیرد.یممدل ساختاری قوی و مورد تأیید قرار  به این معیار نیز

 

 2fمعیار اندازه تأثیر 

کند. همچنین، مقادیر های مدل را تعیین می(، معرفی شد. رابطه میان سازه1311)6این معیار توسط کوهن

 به ترتیب بیانگر اندازه تأثیر کوچک، متوسط و زیاد یک سازه بر سازه دیگری است. 93/1و  13/1، 16/1

گزارش شده  3 شمارهبر این اساس مقدار اندازه تأثیر برای هر یک از روابط موجود در مدل پژوهش در جدول 

 است.

 
 : معیار اندازه تأثیر برای روابط موجود در مدل پژوهش5جدول 

 اندازه تأثیر رابطه مورد بررسی

 14/1 مدیریت منابع انسانی اسلامی           تعهد سازمانی

 19/1 اعتماد سازمانی مدیریت منابع انسانی اسلامی           

  

بر متغیر تعهد سازمانی و اعتماد  IHRMکه اندازه تأثیر متغیر  19/1و  14/1با توجه به حاصل شدن 

 دهد.متوسط را نشان می مراتببهکه تأثیری  است 13/1سازمانی که نزدیک به عدد 

 

 برازش( یکوئین یارپژوهش )مع یبرازش مدل کل

که هر دو بخش  استهای معادلات ساختاری معیار نیکوئی برازش تنها معیار برای سنجش برازش کلی مدل

را به  1.92و  1.63، 1.11( مقادیر 6113) 9کند. وتزلس و همکارانگیری و ساختاری را کنترل میمدل اندازه

 .نمایندیم یینمدل تع یبرازش کل یکوئین یبرا یمتوسط و قومقادیر ضعیف،  عنوانبهترتیب 

 :شودیمحاسبه م یردر قالب فرمول ز GOF یارمع

 

 

( 9ها است )جدول سازه AVE یرمرتبه اول مدل پژوهش که همان مقاد یسازها یاشتراک یرمقاد یانگینم

است؛  233/1 یز( ن6مدل پژوهش )جدول  یزادرون یهاسازه 2R یرمقاد یانگیناست و م 333/1برابر با 

است  یشترب یاربس 1.92جاکه از مقدار ملاک آن و از آیدیبه دست م 294/1عدد  GOF یارمقدار مع ین،بنابرا

 مدل پژوهش است. یقو یدهنده برازش کلنشان

                                                           
 Chin 

 Cohen 

3 Wetzels et al. 

 R* iesCommunalit GOF 2=
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 تعیین شدت اثر میانجی

شود که مقداری یماستفاده  VAFی به نام اآمارهیرمستقیم از طریق متغیر میانجی از غبرای تعیین شدت اثر 

تر باشد، نشان از قوی بودن تأثیر متغیر یکنزدکند و هر چه این مقدار به یک یمبین صفر و یک را اختیار 

زاده، داوری و رضاشود )از طریق فرمول زیر محاسبه می VAF(. مقدار 1939میانجی دارد )داوری و رضازاده، 

1936.) 

 

𝑉𝐴𝐹 =
𝑎 × 𝑏

(𝑎 × 𝑏) + 𝑐
=

0.671 × 0.533

(0.671 × 0.533) + 0.267
=
0.358

0.625
= 0.572 

 

طبق نتیجه گرفته شده و محاسبات انجام شده تعیین شدت اثر میانجی اعتماد سازمانی برای تبیین رابطه 

درصد ارتباط  33/1باشد که و بیانگر این می است 33/1مدیریت منابع انسانی اسلامی و تعهد سازمانی 

IHRM شود. و تعهد سازمانی از طریق اعتماد سازمانی تبیین می 

 

 هاآزمون فرضیه

 ییدپژوهش در کل تأ یاتفرض 3و  4 یهاشده در شکلارائه یعامل یو بارها یمعنادار یببا توجه به ضرا

صورت به اعتماد سازمانی و تعهد سازمانی نیزبر  تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی یبررس یجاما نتا گرددیم

 است. 2شماره جدول 
 هامؤلفهیب مسیر و معناداری میان ضرا: مقادیر 6جدول 

 نتیجه t یرمقاد ضرایب مسیر مسیرها

 پذیرش 121/9 623/1 مدیریت منابع انسانی اسلامی به تعهد سازمانی

 پذیرش 641/14 231/1 مدیریت منابع انسانی اسلامی به اعتماد سازمانی

 پذیرش 342/3 399/1 اعتماد سازمانی به تعهد سازمانی

گری مدیریت منابع انسانی اعتماد سازمانی )میانجی

 اسلامی به تعهد سازمانی(
 33/1 شدت میانجی

 

 یرتأثتعهد سازمانی و اعتماد سازمانی بر  مدیریت منابع انسانی اسلامیکه  دهدیجدول فوق نشان م یجنتا

اعتماد کارکنان نسبت کنند،  ینهرا نهاد مدیریت منابع انسانی اسلامیکه بتوانند  ییهامعنادار داشته و سازمان

 یبرا شود؛می یتتقو یابد و همچنین تعهدشان نسبت به انجام وظایف سازمانیمدیران و سازمان افزایش می

بر  IHRM یر، هم تأث3با توجه به شکل  یزن اعتماد سازمانی گریمیانجینقش  یعنیآخر یه فرض یبررس

برای  t یمقدار معنادار یراز باشد؛یمعنادار م بر تعهد سازمانی تأثیر اعتماد سازمانیو هم  اعتماد سازمانی

برای رابطه بین اعتماد  tو مقدار معناداری (؛ 641/11) 1.32از  یشترببر اعتماد سازمانی  IHRMرابطه 

 ییدتأ یطورکلبه یزن آخر هم یهفرض ینبنابرا(؛ است. 342/3) 1.32یز بیشتر از سازمانی بر تعهد سازمانی ن

شود که مدیریت ین طبق محاسبات انجام شده در شدت اثر متغیر میانجی، نتیجه گرفته میچنهمگردد یم

از سوی  کند ومستقیم تبیین می طوربهدرصد از تغییرات تعهد سازمانی را 63منابع انسانی اسلامی به میزان 
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 درصد 33 یرمستقیم و از طریق میانجی اعتماد سازمانی به میزانغ طوربهدیگر مدیریت منابع انسانی اسلامی 

 بر تغییرات تعهد سازمانی تأثیر دارد. 

 

 گیرییجهنتبحث و 

نقطه شروع پژوهش حاضر، شناسایی شکاف نظری موجود در ادبیات مدیریت اسلامی انسانی بود. 

ها رغم اهمیت مباحث منابع انسانی در سازمانپس از بررسی مطالعات پیشین دریافتند که علیگران، پژوهش

گونه که درخور است به این موضوعات پرداخته نشده و تاکید اسلام بر رفتار مناسب با کارکنان، متاسفانه آن

ه انجام دهند تا صحت گران تصمیم گرفتند که پژوهشی کمی و تجربی در این زمینرو، پژوهشاست. از این

های میدانی مورد آزمون قرار دهند. بنابراین، در این مطالعه تأثیرات مدیریت نظریات مطرح شده را با داده

است. گری اعتماد سازمانی بررسی شدهیانجیممنابع انسانی اسلامی بر تعهد سازمانی با تمرکز بر نقش 

 ییدتأیید شده است. فرضیه اول تأمامی فرضیات پژوهش ی تطورکلبهها نشان داد که وتحلیل دادهیهتجز

سازمان مدیریت منابع انسانی بر پایه قرآن و اسلام را نهادینه کند و با  ید و بیانگر این است که وقتیگرد

شود، کارکنان نسبت به انجام وظایف توجه به تأکید اسلام بر ارزش کار که موجب رشد و تعالی کارمند می

کنند. که این با نتایج پژوهش واهند داشت و با جدیت و تلاش بیشتری کار را دنیال میتعهد بیشتری خ

خوانی دارد. در فرضیه دوم تأثیر مدیریت منابع (، هم1933( و فشارکی و صحت )6113رحمان و شهید )

رعایت اصول انسانی اسلامی بر اعتماد سازمانی مورد تأیید قرار گرفت و این امر بیانگر این می باشد که 

دهدکه با مدیریت منابع انسانی بر پایه قرآن و اسلام، اعتماد کارکنان به مدیریت و سازمان را افزایش می

خوانی دارد. فرضیه سوم نیز تأثیر اعتماد (، هم6119( و رحمان و همکاران )6114پژوهش های کمراجامان )

احساس کنند در  ارکنانک که یمواقعگر این امر است سازمانی بر تعهد سازمانی مورد تأیید قرار گرفت که بیان

برای انجام وظایف سازمانی  یشتریب یل و تعهدبرقرار است تما اعتماد خوبی بین مدیریت و کارکنانسازمان 

(، بهرامی و سریحی 1933(، سلطانی )6119های موخیرجی و باناچاریا )دهند که با پژوهشمیاز خود نشان 

نقش  عنوانبهخوانی دارد. در فرضیه آخر اعتماد سازمانی هم (،1939) کاملی و نظری ( و1934اسفستانی )

که  طورهمانکند و این فرضیه مورد تأیید قرار گرفت. یمبر تعهد سازمانی را تبیین  IHRMمیانجی رابطه 

ریت منابع انسانی ی اسلامی از جمله نیرو انتظامی استان با رعایت کامل اصول اسلامی مدیهاسازمانبیان شد 

شود که یمموجب ایجاد تعهد بیشتر در کارکنان شده و باعث  و ایجاد جوی همراه با اعتماد در سازمان

 کارکنان با تلاش و جدیت بیشتری وظایف خود را انجام دهند. 

ع انسانی شود در تمام کارکردهای مدیریت منابها پیشنهاد میهای پژوهش به مدیران سازمانبا توجه به یافته

های دینی اهتمام ورزند. افراد را مطابق فرهنگ اسلامی استخدام کنند، امکان ارتقا بر رعایت اصول و ارزش

های کارکنان را فراهم آورند و در آموزش و توسعه، ارزیابی عملکرد و پرداخت دستمزد آنان طبق توانایی

 مبانی اسلامی رعایت شود.

یند استخدام جانب انصاف و عدالت رعایت شود. آکارکنان لازم است تا در فرمنظور افزایش تعهد و اعتماد به

های دینی باشد کارکنان از نظر احساسی به سازمان وابسته که پرداختی به کارکنان بر مبنای آموزهدر صورتی

ت بپردازند تا علاوه بر شود حق و حقوق افراد را کامل و بدون منّرو، به مدیران توصیه میشوند. از اینمی
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انگیزه دادن به آنها، تعهد کارکنان نسبت به کار و سازمان افزایش یابد. قاطعیت مدیران در گفتار و رفتار و 

رو اعتماد به میزان شود که کارکنان نسبت به آنان اطمینان داشته باشند از اینها موجب میگیریتصمیم

گیری، نظرات، علائق و منافع شخصی خود را دخالت ن نباید در تصمیمیابد. بنابراین مدیرازیادی افزایش می

ای دهند، در غیر این صورت این کار باعث از بین رفتن اعتماد می شود. تلاش برای برگزاری جلسات دوره

برای ایجاد همسویی و تفاهم میان مدیران و کارکنان از طریق گفتگوهای آزاد می تواند در ایجاد اعتماد 

ثر باشد. با توجه به اهمیت مدیریت منابع انسانی اسلامی و پیامدهای مثبت ناشی از آن به ؤنی مسازما

های شغلی بیشتر مورد بررسی قرار شود که ارتباط این متغیر با سایر نگرشگران آتی پیشنهاد میپژوهش

 گیرد. 

 

 

  منابع

(. بررسی رابطه اعتماد سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان 1939مهدی؛ رزقی شیرسوار، هادی ) اکبرزاده، .1

، 1، شماره 63، سال فصلنامه آینده پژوهشی مدیریتدانشگاه آزاد اسلامی واحد علوک و تحقیقات تهران. 

 .16 -1صص 

مایت سازمانی ادراک شده و (، تأثیر عدالت سازمانی، ح1936) امیرکافی، مهدی؛ هاشمی نسب، فخرالسادات .6

 .26-99صص ، 1شماره ، 4اعتماد سازمانی بر تعهد سازمانی. مسائل اجتماعی ایران، سال

توسعه انسانی ها. (. بررسی تأثیر تعهد سازمانی بر عملکرد سازمان1913مسلم؛ تولایی، روح الله ) باقری، .9
 . 32 -39، صص 91، شماره 3، سال پلیس

(. ارتباط بین اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی ادراک 1934ی اسفستانی، رسول )بهرامی، حمیدرضا؛ صریح .4

 .12 -1، صص 31، شماره 64سال ، فصلنامه مطالعه مدیریت )بهبود و تحول(شده و تعهد سازمانی. 

(. بررسی و توصیف مدیریت و مدیریت منابع انسانی از منظر قرآن کریم. 1934پژوهان، ایوب. رسولی، رضا ) .3

 .113 -39، ص 6، شماره 4، سال م و پژوهش های مدیریتیاسلا

(، بررسی رابطه بین مؤلفه 1911) خنیفر، حسین؛ مقیمی، سید محمد؛ جندقی، غلامرضا؛ زروندی، نفیسه .2

نشریه های اعتماد و تعهد سازمانی کارکنان )در سازمان های جهاد کشاورزی و آموزش و پرورش استان قم(. 
 .11-6، صص 6شماره ، 1، سالمدیریت دولتی

: سازمان . تهرانPLSافزار با نرم یمعادلات ساختار یسازمدل(. 1939و رضازاده، آرش ) یعل ی،داور .3

 .یانتشارات جهاد دانشگاه

(. بررسی رابطه ابعاد مختللف اعتماد سازمانی با تعهد سازمانی کارکنان )مطالعه 1933سلطانی، شاهرخ ) .1

، صص 1، شماره 16، سال نوآوری های مدیریت آموزشیموردی کارکنان آموزش و پرورش شهرستان مهاباد(. 

 193. هادی )113 -39

تأثیر مدیریت منابع انسانی اسلامی بر پیامدهای رفتاری (. 1931جو، منصور )شاکر اردکانی، محمد؛ نیکنام .3

، شماره 63، دورهنشریه مدیریت اسلامی. کارکنان ادارات دولتی با تمرکز بر نقش میانجی اخلاق کار اسلامی

 .11-1، صص6

http://im.ihu.ac.ir/article_204612.html
http://im.ihu.ac.ir/article_204612.html
http://im.ihu.ac.ir/article_204612.html
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(. تأثیر اعتماد سازمان بر بروز رفتارهای شهروندی 1931علی؛ خداوردیان، الهام؛ نعیمی، محمد ) شیرازی، .11

پژوهش نامه مدیریت تحول )پژوهش نامه سازمانی )مورد مطالعه: شرکت گاز استان خراسان شمالی(. 
 .134 -199، صص 3، شماره 4، سال مدیریت(

کنفرانس ی، ای هرمزگان براساس مدل شایستگ(. ارزیابی عملکرد کارکنان برق منطقه1934صداقت، وجیهه ) .11
 .61بین المللی مدیریت و اقتصاد در قرن 

(. بررسی تاثیر مدیریت منابع انسانی بر 1932عباسی، محرم؛ خنیفر، حسین؛ موسوی، مائده؛ صمیمی، میثم ) .16

 . 4، شماره 63، سال فصلنامه مدیریت اسلامیعدالت سازمانی، رضایت شغلی و ترک خدمت کارکنان. 

(. بررسی رابطه ساده و چندگانه 1931سیدعلی؛ هویدا، رضا؛ مولوی، حسین )ابوالقاسم؛ سیادت،  فرهنگ، .19

یادگیری سازمانی و اعتماد اجتماعی در سازمان و توسعه کارکنان دانشگاه های پزشکی و غیرپزشکی جنوب 

 .116 -133، صص 1، شماره 66، سال جامعه شناسی کاربردیشرق کشور. 

رسی رابطه میان مدیریت منابع انسانی اسلامی بر مبنای تعهد (. بر1933فرزاد؛ صحت، سعید ) فشارکی، .14

 -31، صص 1، شماره 4، سال مطالعات الگوی پیشرفت اسلامی ایرانگری عدالت سازمانی. کارکنان با میانجی

36. 

-تعهد سازمانی ر کارکنان کلانتری (، بررسی رابطه بین اعتماد و1939) کاملی، محمد جواد؛ نظری، سودابه .13
 .33-33، صص 6شماره ، 12، سال فصلنامه دنش انتظامیهای فرماندهی انتظامی تهران بزرگ، 

سلسله مراتب اثرات اقدامات مدیریت منابع انسانی اسلامی بر پیامدهای رفتاری با تمرکز (. 1932کنام جو)نی .12
. پایان شهرستان فسا بر نقش میانجی اخلاق کار اسلامی و ادراک از عدالت سازمانی در ادارات دولتی منتخب

 نامه کارشناسی ارشد، دانشکده روانشناسی و علوم تربیتی دانشگاه اردکان.

یعقوبی، مریم؛ سقاییان نژاد اصفهانی، سکینه؛ ابوالقاسم گرجی، حسن؛ نوروزی، محسن؛ رضایی، فاطمه  .13

های منتخب ارستانی عدالت سازمانی با رضایت شغلی و تعهد سازمانی در بین کارکنان بیم(. رابطه1911)

 .96 ـ 63، صص 93، شماره 16، سال فصلنامه مدیریت سلامتدانشگاه علوم پزشکی اصفهان. 
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