
 

53 

 

 مجله پژوهش و مطالعات علوم اسلامی  

4140 بهمن ،97م، شماره هفتسال   

 

ISSN: 2676-5780 

www.joisas.ir 

با در نظر گرفتن   یفرهنگ یهادر سازمان یمنابع انسان ت ی ری مد  کی استراتژ یسازمدل

 جامع کردی رو کی : یملاحظات اخلاق اسلام
 

  1یصمد هیهان

  ران یواحد بروجرد، لرستان، ا ،یدانشگاه آزا اسلام ت،یریگروه مد 1 

 

 

 چکیده 

ب   ی و اجتماع  یتی ترب  ،یارزش  ساز،تیهو  تیماه  لیبه دل  یفرهنگ  یهاسازمان و    ی اقتصاد  یهااز سازمان  یاریاز بس  شیخود، 

مد  ییالگوها  ازمندین  ،یصنعت انسان  تیریاز  کارا  یمنابع  بر  صرفاً  که  سازمان  یوربهره  ،ییهستند  اهداف  تحقق  متمرکز   یو 

بر مبان بلکه  انسان  کیاستراتژ  تیریاستوار شوند. مد  زین  ی و ارزش  ی انسان  ،ی معنو  ،یاخلاق  ی نباشند،  از    یک ی به عنوان    یمنابع 

دارد.    دیکلان سازمان تأک  یبا راهبردها  یمنابع انسان  یو کارکردها  هااستیس  یمعاصر، بر همسوساز  تیریمهم مد  یکردهایرو

ا سازمان  نیبا  در  انسان  ییهمسو  ،یفرهنگ  یهاحال،  ساز  یمنابع  راهبرد  ارزش  مان،با  به  توجه  عدالت،    ییهابدون  چون 

انسان  ، یدارامانت مسئول  ، یسالارستهیشا  ،یکرامت  رعا  ،یری پذتیصداقت،  نمحق  ت یمشورت،  اخلاص،  و  به    تواندیالناس 

 ی هادر سازمان  یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریمد  یجامع برا  یو ارائه مدل  نییمنجر شود. هدف مقاله حاضر، تب  داریپا  یاثربخش

اسلام  یفرهنگ اخلاق  ملاحظات  گرفتن  نظر  در  ا  یبا  توسعه  ن یاست.  هدف،  نظر  از  کاربرد  یاپژوهش  روش،    یـ  نظر  از  و 

و اخلاق    یفرهنگ  تیریمد  ،یمنابع انسان  تیریمد  ینظر  اتیادب   لیتحل  ،یااست و با اتکا بر مطالعات کتابخانه   یلیـ تحل  یفیتوص

و    یسازمان فرهنگ  ،یمنابع انسان  کیاستراتژ  تیریپژوهش شامل مد  یاصل  میابتدا مفاه  ه،مقال  نیانجام شده است. در ا   یاسلام

. در ادامه، ابعاد مدل  ردیگیقرار م  یمورد بررس  یو خارج  ی داخل  نهی شیو پ  ینظر  یسپس مبان  شود؛یم  نییتب   یاخلاق اسلام

توسعه ارزشاخلاق  نشیشامل جذب و گز  یشنهادیپ عملکرد عادلانه، جبران خدمات منصفانه،   یابیمدار، ارزمحور، آموزش و 

رهبر  یتوانمندساز مشارکت،  سازماناخلاق  ی و  فرهنگ  سرما  یاسلام  یمدار،  نگهداشت  نظام  تحل  یمعرف  ی انسان  ه یو    ل ی و 

نتاشودیم م  جی.  نشان  تلف  دهدیمقاله  انسان  کیاستراتژ  تیریمد  قیکه  اسلام  یمنابع  اخلاق  ش  ی افزا  سازنهیزم  تواندیم   یبا 

  ی شنهادیشود. مدل پ  یفرهنگ  یو اثربخش  یسلامت ادار  ،یارزش  ییشده، همسوتعهد کارکنان، عدالت ادراک  ،یاعتماد سازمان

انسان  یابیو ارز  یزیربرنامه  ، یگذاراستیس  یبرا  یبه عنوان چارچوب  تواندیمقاله م مورد    یفرهنگ  یهادر سازمان  ینظام منابع 

 . ردیاستفاده قرار گ

 . یاثربخش ،یوربهره ،یاخلاق اسلام ،یفرهنگ یهاسازمان  ،یمنابع انسان تیریمد ک،یاستراتژ یسازمدل های كلیدی: واژه 
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 . مقدمه1

شود. در گذشته، نیروی انسانی عمدتاً در ترین سرمایه راهبردی شناخته میهای امروزی به عنوان مهممنابع انسانی در سازمان

های جدید مدیریت، انسان سازمانی حامل دانش، مهارت، شد، اما در نظریهقالب نیروی کار و عامل اجرایی در نظر گرفته می

رو، مدیریت منابع انسانی از یک فعالیت اداری و پشتیبان به یک  خلاقیت، تجربه، انگیزش، تعهد، هویت و ارزش است. از همین

بر این فرض استوار است که   انسانی  تبدیل شده است. مدیریت استراتژیک منابع  بقای سازمان  بر  اثرگذار  کارکرد راهبردی و 

رویهسیاست مزیت  ها،  تحقق  به  و  باشند  هماهنگ  سازمان  راهبردهای  و  کلان  اهداف  با  باید  انسانی  منابع  کارکردهای  و  ها 

 (. ۲۰1۶؛ باکسال و پرسل، ۲۰۲۰رقابتی، قابلیت سازمانی و عملکرد پایدار کمک کنند )آرمسترانگ، 

عمومی مدیریت منابع انسانی در همه سازمان از حساسیت بیشتری  ها، این موضوع در سازمانبا وجود اهمیت  فرهنگی  های 

ها، نمادها، باورها،  برخوردار است. سازمان فرهنگی، سازمانی است که مأموریت آن تولید، انتقال، ترویج، حفظ یا بازآفرینی ارزش

فرهنگی، سازمانتوانند شامل وزارتخانه هایی میهای اجتماعی است. چنین سازمانمعناها و هویت  نهادهای  تبلیغی، ها و  های 

ها، مراکز  های دینی، مراکز نشر، موزهنهاد فرهنگی، کانونهای مردمها، مؤسسات آموزشی ـ فرهنگی، سازمانمراکز هنری، رسانه

میراث فرهنگی و مؤسسات فعال در حوزه سبک زندگی باشند. خروجی سازمان فرهنگی صرفاً کالا یا خدمت اقتصادی نیست،  

 ها، هویت و رفتار اجتماعی است. بلکه اثرگذاری بر فرهنگ عمومی، افکار، ارزش

سازمان چنین  عملی  در  نمایندگان  و  سازمانی  فرهنگ  حاملان  بلکه  نیستند،  اداری  دستورهای  مجریان  تنها  کارکنان  هایی، 

دهی، رهبری و تعامل با کارکنان باید شوند. بنابراین، نوع گزینش، آموزش، ارزیابی، ارتقا، پاداشهای سازمان محسوب میارزش

با مأموریت فرهنگی سازمان هماهنگ باشد. اگر سازمان فرهنگی در سطح شعار و مأموریت، مدعی اخلاق، فرهنگ، عدالت و  

توجهی  سالاری، عدم شفافیت، بیعدالتی، ضعف شایستهمداری باشد، اما در سطح درونی و مدیریتی خود دچار تبعیض، بیارزش

 ای باشد، اعتبار فرهنگی و مشروعیت اجتماعی آن آسیب خواهد دید. به کرامت انسان و روابط غیرحرفه

تواند مبنایی مهم برای طراحی و اصلاح نظام مدیریت منابع انسانی باشد.  از سوی دیگر، در جوامع اسلامی، اخلاق اسلامی می

مشورت،   انسان،  کرامت  دیگران،  حقوق  رعایت  عهد،  به  وفای  صداقت،  امانت،  تقوا،  عدالت،  مانند  اصولی  بر  اسلامی  اخلاق 

ظلم و رعایت حقخیرخواهی، مسئولیت از  از اسراف، پرهیز  پرهیز  قناعت،  نگاه پذیری،  تأکید دارد. این اصول، برخلاف  الناس 

داند. از این منظر، مدیریت منابع انسانی  ابزاری صرف به انسان، نیروی انسانی را دارای شأن، مسئولیت، اختیار و قابلیت رشد می

کشی از کارکنان باشد، بلکه باید بستری برای رشد، عدالت، خدمت، معنا، مشارکت و شکوفایی  تواند صرفاً ابزار کنترل و بهرهنمی

 انسان فراهم آورد. 

سازمان در  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  که  است  استوار  ایده  این  بر  میمقاله حاضر  زمانی  فرهنگی  و های  کارآمد  تواند 

مشروع باشد که با ملاحظات اخلاق اسلامی تلفیق شود. بنابراین، هدف اصلی مقاله، ارائه یک چارچوب جامع و مدل مفهومی  

 های فرهنگی بر اساس اخلاق اسلامی است. برای مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان

 

 . بیان مسئله 2

ها  شود. این سازمانهای اعلامی و رفتارهای واقعی سازمانی مشاهده میهای فرهنگی، شکافی میان ارزشدر بسیاری از سازمان

کنند، اما در برخی موارد،  در سطح مأموریت رسمی، بر فرهنگ، اخلاق، هویت، دینداری، معنویت، عدالت و خدمت تأکید می
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رویهسیاست و  ارزشها  این  با  آنان  انسانی  منابع  نیرو، شایستگی  های  در جذب  است  ممکن  نمونه،  برای  نیست.  هماهنگ  ها 

به روابط غیررسمی، سفارش، وابستگی را  یا ملاحظات غیرحرفهواقعی جای خود  نیز گاه های گروهی  ارتقا  ای بدهد. در نظام 

شود.  های رشد و پیشرفت بر اساس عدالت و شایستگی توزیع نمیکنند فرصتشفافیت کافی وجود ندارد و کارکنان احساس می

ای کارکنان را  ای یا صرفاً کمی باشد و ابعاد اخلاقی، فرهنگی و تعهد حرفه همچنین، ارزیابی عملکرد ممکن است صوری، سلیقه

 نادیده بگیرد.

کند. کارکنانی که های فرهنگی را تضعیف میکه سرمایه انسانی سازمانساز است. نخست آناین وضعیت از چند جهت مسئله

شوند.  توجهی به شأن انسانی خود دارند، به تدریج دچار کاهش انگیزش، تعهد و خلاقیت میعدالتی، تبعیض یا بیاحساس بی

آن دروندوم  اعتماد  میکه  کاهش  مسئولیتسازمانی  همکاری،  جای  به  سازمانی  فرهنگ  و  سوی  یابد  به  همدلی،  و  پذیری 

محافظهبی میاعتمادی،  حرکت  تعارض  و  انفعال  آنکاری،  سوم  میکند.  آسیب  فرهنگی  سازمان  بیرونی  اعتبار  زیرا  که  بیند؛ 

 کند. هایی باشد که تبلیغ یا ترویج میای از ارزشجامعه از سازمان فرهنگی انتظار دارد خود نمونه

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی در ادبیات جهانی  توجهی از مدلاز منظر نظری نیز مسئله مهمی وجود دارد. بخش قابل

وری و عملکرد مفیدند، اما لزوماً ها، هرچند در افزایش بهره اند. این مدلبر مبانی کارکردگرایانه، رقابتی و اقتصادی شکل گرفته

های  هایی مانند همسویی عمودی و افقی منابع انسانی، سیستمهای فرهنگی در بافت اسلامی کافی نیستند. مدلبرای سازمان

آفرینی، مزیت رقابتی و عملکرد تمرکز کاری با عملکرد بالا، مدیریت استعداد و معماری منابع انسانی، بیشتر بر کارایی، ارزش

که سازمان فرهنگی افزون بر عملکرد، با مشروعیت اخلاقی،  (. در حالی۲۰۰۶؛ بکر و هوسلید،  1۹۹۲ماهان،  دارند )رایت و مک

 انسجام ارزشی، سرمایه اجتماعی و مسئولیت فرهنگی نیز مواجه است.

سالاری و خدمت  از سوی دیگر، مطالعات اخلاق اسلامی و مدیریت اسلامی، اصول ارزشمندی در حوزه عدالت، امانت، شایسته

کرده  نظام ارائه  زبان  به  کمتر  مطالعات  این  گاه  اما  مدلاند؛  و  انسانی  منابع  مدیریت  شدهمند  ترجمه  استراتژیک  اند.  سازی 

های فرهنگی« و »اخلاق اسلامی«  بنابراین، خلأ اصلی در پیوند میان سه حوزه »مدیریت استراتژیک منابع انسانی«، »سازمان

 قرار دارد.

 بر این اساس، پرسش اصلی مقاله حاضر چنین است: 

از چه ابعاد، مدل جامع مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمان های فرهنگی با در نظر گرفتن ملاحظات اخلاق اسلامی 

 شود؟ ها و روابطی تشکیل میمؤلفه

 

 . اهمیت و ضرورت پژوهش 3

 توان در چند سطح تبیین کرد. اهمیت این پژوهش را می

 . اهمیت نظری1ـ3

ادبیات میان توسعه  به  اخلاق اسلامی  رشتهاز نظر نظری، مقاله حاضر  فرهنگی و  ای در حوزه مدیریت منابع انسانی، مدیریت 

کند. مدیریت منابع انسانی در ایران نیازمند الگوهایی است که علاوه بر برخورداری از پشتوانه علمی جهانی، با زمینه کمک می
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های  فرهنگی و دینی جامعه نیز سازگار باشند. اندیشمندان مدیریت، همواره بر ضرورت توجه به بافت فرهنگی در طراحی نظام

گیرد و انتقال مکانیکی الگوهای مدیریتی از یک جامعه به  اند؛ زیرا هیچ الگوی مدیریتی در خلأ شکل نمیمدیریتی تأکید کرده

 (. 13۹1؛ الوانی، 13۹۰فرد، تواند با ناکارآمدی همراه باشد )داناییجامعه دیگر می

 . اهمیت كاربردی 2ـ3

کاربردی، مدیران سازمان ارتقا، جبران  از منظر  ارزیابی،  آموزش،  برای طراحی نظام جذب،  الگوی عملی  نیازمند  فرهنگی  های 

نظام نیروهای انسانی هستند. اگر این  با اخلاق اسلامی پیوند داده شوند، میخدمات و نگهداشت  اعتماد،  ها  افزایش  به  توانند 

 رضایت، تعهد و سلامت سازمانی منجر شوند. 

 . اهمیت فرهنگی و اجتماعی3ـ3

شکلسازمان در  مهمی  نقش  فرهنگی  دارند.  های  عمومی  اعتماد  و  فرهنگی  سرمایه  اجتماعی،  هویت  زندگی،  سبک  به  دهی 

مسئله تنها  آنها  درونی  مدیریت  کیفیت  اخلاقبنابراین،  فرهنگی  سازمان  دارد.  اجتماعی  پیامد  بلکه  نیست،  سازمانی  مدار  ای 

بیمی عامل  به  و شفافیت، خود  عدالت  فاقد  فرهنگی  اما سازمان  تبدیل شود؛  جامعه  برای  الگویی  به  فرهنگی  تواند  اعتمادی 

 تبدیل خواهد شد.

 . اهمیت دینی و ارزشی 4ـ3

منظر،   این  از  دارد.  مسئولیت  خداوند  و  جامعه  کارکنان،  به  نسبت  مدیر  و  است  امانت  نوعی  مدیریت  اسلامی،  اندیشه  در 

ارزشسیاست با  باید  انسانی  منابع  رعایت حقهای  عدالت،  مانند  اسلامی  انسانی  های  کرامت  و  عهد  به  وفای  الناس، صداقت، 

 کوشد این اصول را در قالب یک مدل مدیریتی قابل استفاده بازخوانی کند.سازگار باشد. این پژوهش می

 

 . اهداف پژوهش 4

 . هدف اصلی 1ـ4
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 شناسی پژوهش . روش6

ای  ها، کتابخانهای ـ کاربردی و از نظر ماهیت، توصیفی ـ تحلیلی است. روش گردآوری دادهپژوهش حاضر از نظر هدف، توسعه

های مدیریت استراتژیک منابع انسانی،  های پژوهش از طریق بررسی منابع معتبر فارسی و لاتین در حوزهو اسنادی بوده و داده

 مدیریت فرهنگی، اخلاق سازمانی، اخلاق اسلامی و مدیریت اسلامی گردآوری شده است. 

ابتدا مفاهیم کلیدی و مبانی نظری بررسی شده با تحلیل تطبیقی ادبیات مدیریت منابع انسانی و  در این پژوهش،  اند. سپس 

سازانه مقاله، هدف پژوهش آزمون  اصول اخلاق اسلامی، ابعاد مدل پیشنهادی استخراج شده است. به دلیل ماهیت نظری و مدل

پژوهش برای  مفهومی  طراحی چارچوبی  بلکه  نیست،  مدل  پیشنهادی  تجربی  مدل  البته  است.  مدیریتی  کاربرد  و  آینده  های 

یابی معادلات ساختاری یا روش آمیخته مورد هایی مانند دلفی، تحلیل عاملی تأییدی، مدلتواند در تحقیقات بعدی با روشمی

 آزمون قرار گیرد.

 

 . مبانی نظری پژوهش 7

 . مدیریت استراتژیک منابع انسانی1ـ7

به مجموعه انسانی  منابع  استراتژیک  از سیاستمدیریت  برنامهای  میها،  گفته  هماهنگ  اقدامات  و  تحقق  ها  هدف  با  که  شود 

قابلیت  ایجاد  و  میراهبردهای سازمانی  طراحی  انسانی  پایدار  نخست، های  دارد:  تأکید  همسویی  نوع  دو  بر  رویکرد  این  شوند. 

های منابع انسانی با راهبردهای کلان سازمان. دوم، همسویی افقی؛ یعنی هماهنگی  همسویی عمودی؛ یعنی هماهنگی سیاست

 (. 1۹۹۲ماهان، درونی میان کارکردهای مختلف منابع انسانی مانند جذب، آموزش، ارزیابی و پاداش )رایت و مک

توانند منشأ مزیت رقابتی باشند که ارزشمند، کمیاب، تقلیدناپذیر و غیرقابل  محور، منابع انسانی زمانی میبر اساس دیدگاه منبع

های فرهنگی نیز نیروی انسانی واجد دانش فرهنگی، مهارت ارتباطی، تعهد ارزشی،  (. در سازمان1۹۹1جایگزینی باشند )بارنی،  

 شود. ای راهبردی محسوب میخلاقیت هنری، فهم اجتماعی و توان اثرگذاری فرهنگی، سرمایه

داند که  آرمسترانگ مدیریت منابع انسانی را رویکردی راهبردی، یکپارچه و منسجم برای جذب، توسعه و نگهداشت کارکنان می

می کمک  کارکنان  نیازهای  و  سازمانی  اهداف  تحقق  )آرمسترانگ،  به  می۲۰۲۰کند  تأکید  نیز  پرسل  و  باکسال  که  (.  کنند 
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نمی و  باشد  سازگار  سازمان  راهبردی  و  اجتماعی  نهادی،  زمینه  با  باید  انسانی  منابع  نسخهمدیریت  همه  توان  برای  واحد  ای 

 (. ۲۰1۶ها تجویز کرد )باکسال و پرسل، سازمان

 های فرهنگی. سازمان2ـ7

شود؛ یعنی تولید، بازتولید، انتقال، آموزش،  سازمان فرهنگی، سازمانی است که مأموریت اصلی آن در حوزه فرهنگ تعریف می

ها، نمادها، هنرها، باورها، معانی و الگوهای رفتاری جامعه. تفاوت سازمان فرهنگی با سازمان اقتصادی حفاظت یا ترویج ارزش

فعالیت است که پیامد  با سود، بهرهصرف در این  فقط  بازار سنجیده نمیهای آن  یا سهم  معیارهایی مانند  وری  با  بلکه  شود، 

اثرگذاری اجتماعی، ارتقای آگاهی، تقویت هویت، اعتماد عمومی، مشروعیت فرهنگی و گسترش سرمایه اجتماعی نیز ارزیابی  

 شود. می

ای، دارای حساسیت فرهنگی، فهم اجتماعی، تعهد اخلاقی،  های فرهنگی، نیروی انسانی باید علاوه بر تخصص حرفه در سازمان

مسئولیت و  ارتباطی  این سازمانتوان  در  انسانی  منابع  مدیریت  دلیل،  همین  به  باشد.  از شایستگی  پذیری  ترکیبی  بر  باید  ها 

 ای و شایستگی ارزشی استوار باشد. حرفه

 . اخلاق اسلامی3ـ7

بیت)ع(، عقل و  ها، اصول و هنجارهاست که بر پایه قرآن کریم، سنت پیامبر اکرم)ص(، سیره اهلاخلاق اسلامی نظامی از ارزش

میراث فکری مسلمانان شکل گرفته است. در این نظام اخلاقی، انسان موجودی دارای کرامت، اختیار، مسئولیت و قابلیت تعالی  

نمی محدود  فردی  رفتار  به  تنها  اسلامی  اخلاق  بر است.  در  نیز  را  سازمانی  و  سیاسی  اقتصادی،  اجتماعی،  روابط  بلکه  شود، 

 گیرد.می

شود. امام علی)ع( در نامه معروف به مالک اشتر، حاکم و مدیر را  در مدیریت اسلامی، مسئولیت مدیریتی نوعی امانت تلقی می

کند. این نامه  به عدالت، مدارا، نظارت بر کارگزاران، رعایت حقوق مردم، پرهیز از خودکامگی و انتخاب افراد شایسته سفارش می

 (. 53البلاغه، نامه ؛ نهج138۹یکی از منابع مهم در تبیین اصول مدیریت اخلاقی در سنت اسلامی است )جعفری،  

کند که رفتار اخلاقی داند و تأکید میمصباح یزدی اخلاق اسلامی را بر رابطه انسان با خدا، خود، دیگران و جامعه مبتنی می

پایدار می بر معرفت، نیت صحیح و مسئولیتزمانی  باشد )مصباح یزدی،  شود که  نیز در  1381پذیری استوار  (. مهدوی کنی 

مباحث اخلاق عملی، بر تهذیب نفس، رعایت حقوق مردم، صداقت، اخلاص و عدالت در تعاملات اجتماعی تأکید کرده است  

 (. 1387)مهدوی کنی، 

 

 . پیشینه پژوهش 8

 . پیشینه داخلی 1ـ8

پژوهش ایران،  انجام شده  در  انسانی  منابع  مدیریت  و  عدالت سازمانی  اخلاق سازمانی،  اسلامی،  مدیریت  درباره  متعددی  های 

بر اهمیت فرهنگ، ارزش الوانی در آثار خود  تأکید کرده و معتقد است که  ها و زمینه اجتماعی در مدیریت سازماناست.  ها 
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فرد نیز با رویکردی  (. دانایی13۹1تفاوت باشد )الوانی،  تواند نسبت به بستر فرهنگی و اخلاقی بیمدیریت در جامعه ایرانی نمی

زمینه و  بومی  مبانی  به  توجه  مدیریت، ضرورت  و  به سازمان  تحلیل سازماننظری  در  )داناییای  است  کرده  مطرح  را  فرد،  ها 

13۹۰ .) 

برنامه  مانند  انتخاب، آموزش،  ابطحی و کاظمی در حوزه مدیریت منابع انسانی، کارکردهایی  انسانی، کارمندیابی،  نیروی  ریزی 

اند که این کارکردها باید در قالب اند و تأکید کردهارزیابی عملکرد و جبران خدمات را از ارکان اصلی نظام منابع انسانی دانسته

 (. 138۹نظامی هماهنگ طراحی شوند )ابطحی و کاظمی، 

در حوزه اخلاق اسلامی و مدیریت، آثار مهدوی کنی، مصباح یزدی و جعفری اهمیت فراوانی دارند. جعفری در شرح و تحلیل  

نامه مالک اشتر، اصولی مانند عدالت، امانت، انتخاب کارگزاران شایسته، پرهیز از تبعیض و نظارت بر رفتار مدیران را از مبانی  

(. همچنین طباطبایی در تفسیر المیزان، مفهوم کرامت انسان، مسئولیت  138۹داند )جعفری،  حکمرانی و مدیریت اسلامی می

 (. 1374اجتماعی، عدالت و تقوا را در بستر آیات قرآن تحلیل کرده است )طباطبایی،  

ایرانی نشان داده ای و معنویت در  اند که عدالت سازمانی، اخلاق حرفه در حوزه فرهنگ سازمانی و اخلاق، برخی پژوهشگران 

دهد که  ها نشان میتوانند بر تعهد سازمانی، رضایت شغلی و عملکرد کارکنان اثر مثبت داشته باشند. این یافتهمحیط کار می

بهبود عملکرد سازمان کمک   توجه به اخلاق در مدیریت منابع انسانی، صرفاً جنبه ارزشی ندارد، بلکه از نظر کارکردی نیز به 

 کند.می

 . پیشینه خارجی 2ـ8

دهه   از  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  خارجی،  ادبیات  و    1۹۹۰و    1۹8۰در  رایت  گرفت.  قرار  توجه  مورد  جدی  طور  به 

های منابع انسانی و راهبرد  ماهان با ارائه چارچوب نظری مدیریت استراتژیک منابع انسانی، بر ضرورت پیوند میان سیاستمک

و مک )رایت  کردند  تأکید  منبع1۹۹۲ماهان،  سازمانی  نظریه  طرح  با  بارنی  منابع  (.  به  توجه  برای  مهمی  نظری  زمینه  محور، 

 (. 1۹۹1انسانی به عنوان سرمایه راهبردی فراهم ساخت )بارنی، 

توانند بر عملکرد سازمانی اثرگذار باشند، های کاری با عملکرد بالا میبکر و هوسلید در مطالعات خود نشان دادند که سیستم

(. آرمسترانگ نیز مدیریت  ۲۰۰۶که به صورت یکپارچه و همسو با راهبرد سازمان طراحی شوند )بکر و هوسلید،  مشروط بر آن

حوزه را  انسانی  میمنابع  راهبردی  )آرمسترانگ،  ای  کند  برقرار  تعادل  کارکنان  نیازهای  و  سازمان  نیازهای  بین  باید  که  داند 

۲۰۲۰ .) 

کرده تأکید  نلسون  و  تروِینو  اخلاق سازمانی،  زمینه  ویژگیدر  به  وابسته  سازمان، صرفاً  در  اخلاق  که  کارکنان  اند  فردی  های 

گذارند  گیری بر رفتار اخلاقی اثر مینیست، بلکه ساختارها، فرهنگ سازمانی، نظام پاداش، سبک رهبری و فرایندهای تصمیم

نلسون،   و  انسانی  ۲۰۲1)تروِینو  منابع  نظام  در سطح  باید  نیز  اسلامی  اخلاق  زیرا  است؛  همسو  مقاله حاضر  با  دیدگاه  این   .)

 های فردی محدود گردد. که تنها به توصیهنهادینه شود، نه آن

در حوزه اخلاق کار اسلامی، علی پژوهشی بنیادین انجام داده و مقیاسی برای سنجش اخلاق کار اسلامی ارائه کرده است. او  

(. یوسف نیز در پژوهش  1۹88نشان داد که اخلاق کار اسلامی بر تلاش، صداقت، مسئولیت، همکاری و تعهد تأکید دارد )علی،  

(. این  ۲۰۰1تواند رابطه میان رضایت شغلی و تعهد سازمانی را تقویت کند )یوسف،  خود نشان داد که اخلاق کار اسلامی می

 های اسلامی قابلیت اثرگذاری بر رفتار سازمانی و منابع انسانی را دارند. دهند که ارزشمطالعات نشان می
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 . ملاحظات اخلاق اسلامی در مدیریت منابع انسانی 9

 . عدالت1ـ9

ترین اصول اخلاق اسلامی است. در مدیریت منابع انسانی، عدالت باید در تمام فرایندها از جمله جذب،  عدالت یکی از بنیادین

عدالت   سطح  سه  در  معمولاً  سازمانی  عدالت  شود.  رعایت  شکایات  به  رسیدگی  و  پرداخت  ارتقا،  ارزیابی،  آموزش،  استخدام، 

شود. عدالت توزیعی به منصفانه بودن نتایج مانند حقوق و پاداش اشاره دارد؛  ای و عدالت تعاملی بررسی میتوزیعی، عدالت رویه

گیری مربوط است؛ و عدالت تعاملی به احترام، صداقت و کرامت در تعاملات  ای به منصفانه بودن فرایندهای تصمیمعدالت رویه

 (. 1۹۹۰سازمانی اشاره دارد )گرینبرگ،  

فرهنگی که مدعی   تکلیف اخلاقی و دینی است. سازمان  بلکه یک  ابزار مدیریتی نیست،  تنها یک  عدالت  در اخلاق اسلامی، 

 های منابع انسانی تبدیل کند. مداری است، باید عدالت را به اصل حاکم بر تمام سیاستارزش

 داری. امانت2ـ9

مسئولیت مدیریتی در نگاه اسلامی، امانت است. مدیر نسبت به نیروهای انسانی، منابع مالی، مأموریت فرهنگی و اعتماد عمومی  

دار است. انتخاب افراد نالایق، تبعیض در ارتقا، سوءاستفاده از موقعیت و تضییع حقوق کارکنان، خیانت به امانت سازمانی  امانت

 سالاری ارتباط مستقیم دارد. شود. این اصل با شایستهمحسوب می

 سالاری. شایسته3ـ9

تعهد و شایسته تجربه،  بر اساس صلاحیت، تخصص،  افراد  انتصاب  ارتقا و  انتخاب،  به معنای  سالاری در مدیریت منابع انسانی 

های فرهنگی، شایستگی باید چندبعدی تعریف شود و علاوه بر دانش و مهارت، تعهد اخلاقی،  توانایی واقعی است. در سازمان

 پذیری، توان تعامل فرهنگی و سلامت رفتاری را نیز در بر گیرد.مسئولیت

 . كرامت انسانی 4ـ9

در نگاه اسلامی، انسان دارای کرامت ذاتی است. بنابراین کارکنان نباید صرفاً به عنوان ابزار تحقق اهداف سازمانی دیده شوند. 

رعایت احترام، حفظ آبرو، پرهیز از تحقیر، توجه به نیازهای انسانی، حمایت از رشد کارکنان و ایجاد محیط کاری سالم از لوازم  

می اخلاقی  و  اجتماعی  روابط  مهم  مبانی  از  یکی  را  انسان  کرامت  المیزان،  تفسیر  در  طباطبایی  است.  انسانی  داند  کرامت 

 (. 1374)طباطبایی، 

 . صداقت و شفافیت5ـ9

گزارش فریب،  از  پرهیز  درست،  اطلاعات  ارائه  معنای  به  سازمان  در  تصمیمصداقت  در  شفافیت  واقعی،  رفتار دهی  و  گیری 

ارزیابی و پرداخت، نقش مهمی در اعتماد   ارتقا،  به ویژه در  با کارکنان است. شفافیت در نظام منابع انسانی،  صادقانه مدیران 

 سازمانی دارد. 
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 . مشورت و مشاركت 6ـ9

افزایش  گیری است. در سازمان فرهنگی، مشارکت کارکنان میاصل شورا در اسلام، مبنایی برای مشارکت در تصمیم تواند به 

سویه با روح مشارکت اخلاقی و فرهنگی  ها کمک کند. مدیریت استبدادی و یکتعهد، خلاقیت، تعلق سازمانی و کیفیت تصمیم

 ناسازگار است.

 گویی پذیری و پاسخ . مسئولیت7ـ9

به معنای پاسخ گویی مدیران  در اخلاق اسلامی، انسان نسبت به اعمال خود مسئول است. این اصل در مدیریت منابع انسانی 

گویی همچنین به کارکنان نیز  ها و برخورد با کارکنان است. پاسخها، پاداشها، انتصابهای استخدامی، ارزیابینسبت به تصمیم

 ها و حقوق مخاطبان سازمان فرهنگی مسئول باشند. شود؛ زیرا آنان باید نسبت به وظایف، مأموریتمربوط می

 محوری . اخلاص و خدمت8ـ9

به ابزاری برای منفعت شخصی، شهرت،  در سازمان های فرهنگی، نیت و انگیزه اهمیت زیادی دارد. اگر فعالیت فرهنگی صرفاً 

می فاصله  خود  اخلاقی  و  فرهنگی  روح  از  شود،  تبدیل  موقعیت  کسب  یا  ناسالم  معنای  رقابت  به  اینجا  در  اخلاص  گیرد. 

 گیری صادقانه به سوی خدمت، رشد فرهنگی جامعه و انجام درست وظیفه است. جهت

 

 محور. ابعاد مدل پیشنهادی مدیریت استراتژیک منابع انسانی اخلاق10

 های فرهنگی باید از سه لایه تشکیل شود: مدل پیشنهادی مقاله بر این فرض استوار است که مدیریت منابع انسانی در سازمان

 همسویی منابع انسانی با مأموریت و راهبرد فرهنگی سازمان. لایه راهبردی: . 1

 طراحی و اجرای کارکردهای منابع انسانی.  لایه كاركردی: . 2

 ها و فرایندها.حاکمیت اصول اخلاق اسلامی بر تمام تصمیم لایه اخلاقی: . 3

 اند از: بر این اساس، ابعاد اصلی مدل عبارت

 ریزی راهبردی منابع انسانی با رویکرد فرهنگی ـ اخلاقی. برنامه1ـ10

برنامه تحقق مأموریت  نخستین گام در مدل،  برای  باید مشخص کند که  فرهنگی  است. سازمان  راهبردی منابع انسانی  ریزی 

با چه شایستگی انسانی،  نیروی  نوع  چه  به  ارزشخود  مهارتها،  نگرشها،  و  برنامهها  این  دارد.  نیاز  اسناد  هایی  با  باید  ریزی 

 های نوین و الزامات اخلاق اسلامی هماهنگ باشد. راهبردی سازمان، نیازهای جامعه، تحولات فرهنگی، فناوری

 اند از: های اصلی عبارتدر این مرحله، پرسش

 های انسانی نیاز دارد؟ سازمان فرهنگی در افق آینده به چه قابلیت •

 هایی میان وضعیت موجود و مطلوب نیروی انسانی وجود دارد؟چه شکاف •
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 هایی باید در رفتار کارکنان و مدیران نهادینه شود؟ چه ارزش •

 عدالتی و فساد اداری لازم است؟ چه سازوکارهایی برای جلوگیری از تبعیض، بی •

 

 محور . جذب و گزینش اخلاق 2ـ10

آسیب   نیز  انسانی  منابع  کارکردهای  سایر  نشود،  انجام  درستی  به  اگر  و  است  انسانی  منابع  نظام  ورودی  گزینش،  و  جذب 

بر اساس شایستگی حرفهمی باید  نیرو  فرهنگی، جذب  باشد. شایستگی حرفهبینند. در سازمان  دانش،  ای و اخلاقی  ای شامل 

پذیری، روحیه خدمت، احترام به مخاطب،  مهارت، تجربه و توان انجام کار است. شایستگی اخلاقی نیز شامل صداقت، مسئولیت

 شود.تعهد فرهنگی، توان کار گروهی و سلامت رفتاری می

اخلاق رابطهگزینش  از  پرهیز  انتخاب،  روشن  معیارهای  نیاز،  اعلام  در  شفافیت  مستلزم  مصاحبهمحور  از  استفاده  های  گرایی، 

ای افراد  ای است. در این فرایند، نباید اخلاق اسلامی به ابزار حذف سلیقههای معتبر و بررسی سابقه حرفهساختاریافته، آزمون

 ها باشد.تبدیل شود، بلکه باید به معنای سنجش واقعی صلاحیت و رعایت عدالت در فرصت

 مدار. آموزش و توسعه ارزش 3ـ10

هایی در ها نیازمند آموزشهای فنی و اداری محدود شود. کارکنان این سازمان آموزش در سازمان فرهنگی نباید صرفاً به مهارت 

حرفه  اخلاق  و  حوزه  گروهی  کار  اجتماعی،  مسئولیت  تعارض،  مدیریت  انتقادی،  تفکر  فرهنگی،  سواد  انسانی،  ارتباطات  ای، 

 آشنایی با مأموریت فرهنگی سازمان هستند. 

توسعه منابع انسانی در این مدل، فرایندی مستمر برای رشد دانشی، مهارتی، اخلاقی و هویتی کارکنان است. چنین آموزشی  

کند که توسعه کارکنان  تواند به ایجاد کارکنانی آگاه، مسئول، متعهد و خلاق منجر شود. آرمسترانگ بر این نکته تأکید میمی

نیازهای فردی آنان هماهنگ باشد )آرمسترانگ،   (. در سازمان فرهنگی اسلامی، این هماهنگی  ۲۰۲۰باید با اهداف سازمان و 

 باید بُعد ارزشی و اخلاقی نیز داشته باشد. 

 . ارزیابی عملکرد عادلانه و چندبعدی 4ـ10

فراتر از شاخصارزیابی عملکرد در سازمان باید  فرهنگی  برنامههای  تعداد  برای نمونه،  باشد.  تعداد های کمی  برگزارشده،  های 

اخلاقی،  اصول  رعایت  مخاطب،  رضایت  اثرگذاری،  کیفیت  نیست.  کافی  اما  است،  مهم  فرهنگی  تولیدات  حجم  یا  مخاطبان 

 پذیری نیز باید در ارزیابی لحاظ شود. خلاقیت، همکاری، تعهد، صداقت و مسئولیت

 اند از: محور عبارتهای ارزیابی عملکرد اخلاقویژگی

 شفافیت معیارها؛  •

 رسانی قبلی به کارکنان؛ اطلاع  •

 وگو و بازخورد؛امکان گفت •

 ای؛ های سلیقهپرهیز از قضاوت •
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 توجه به شرایط واقعی کار؛ •

 های کمی و کیفی؛ ترکیب شاخص •

 رعایت حرمت و کرامت کارکنان در فرایند ارزیابی.  •

آمیز یا تحقیرکننده باشد، انگیزش کارکنان را کاهش شود؛ اما اگر تبعیضارزیابی اگر عادلانه باشد، موجب رشد و یادگیری می

 دهد.می

 . جبران خدمات منصفانه 5ـ10

از مهم های عدالت سازمانی است. در اخلاق اسلامی، پرداخت حق  ترین حوزهنظام حقوق، مزایا، پاداش و جبران خدمات یکی 

کشی از کارکنان با موقع و متناسب با کار آنان باشد. هرگونه تأخیر غیرموجه، تبعیض، عدم شفافیت یا بهرهافراد باید عادلانه، به

 موازین اخلاق اسلامی ناسازگار است. 

های بالا وجود نداشته باشد؛ اما حتی در  های فرهنگی، به دلیل محدودیت منابع مالی، ممکن است امکان پرداختدر سازمان

توضیح انصاف،  تناسب میچنین شرایطی، شفافیت،  از احساس بیپذیری و رعایت  بر جبران مالی،  تواند  افزون  عدالتی بکاهد. 

گیری نیز بخشی از جبران خدمات غیرمالی  قدردانی معنوی، فرصت رشد، امنیت شغلی، احترام سازمانی و مشارکت در تصمیم

 شود. محسوب می

 . توانمندسازی و مشاركت كاركنان6ـ10

توانمندسازی به معنای افزایش اختیار، مهارت، اعتماد به نفس، اطلاعات و فرصت اثرگذاری کارکنان است. سازمان فرهنگی، به  

های نو، فهم مخاطب، خلاقیت مراتبی اداره شود. ایدهتواند صرفاً با دستورهای سلسله دلیل ماهیت خلاقانه و اجتماعی خود، نمی

 گیرد که کارکنان فرصت مشارکت داشته باشند. فرهنگی و نوآوری اجتماعی زمانی شکل می

داند و با ایجاد  نیاز از نظر کارکنان نمیمدار، خود را بیمشارکت از منظر اسلامی نیز با اصل مشورت هماهنگ است. مدیر اخلاق

گفت میفضای  فراهم  را  سالم  مشارکت  زمینه  کاهش وگو،  و  سازمانی  تعلق  افزایش  موجب  همچنین  واقعی  مشارکت  کند. 

 شود. مقاومت در برابر تغییر می

 مدار. رهبری اخلاق 7ـ10

هایی باشند که رهبری اخلاقی یکی از ارکان اصلی مدل پیشنهادی است. مدیران سازمان فرهنگی باید خود نمونه عملی ارزش 

ترویج می تبعیض، خودمحوری، سازمان  روزمره خود  رفتار  در  اما  بگویند  احترام سخن  و  عدالت، صداقت  از  مدیران  اگر  کند. 

 اعتمادی خواهد شد.کاری یا تحقیر نشان دهند، فرهنگ سازمانی دچار بیپنهان

گویی، رعایت حرمت کارکنان،  پذیری، پاسخورزی، صداقت، فروتنی، مسئولیتهایی مانند عدالتمدار شامل ویژگیرهبری اخلاق

کنند  گیری مبتنی بر حق است. تروِینو و نلسون نیز تأکید میپرهیز از سوءاستفاده از قدرت، حمایت از رشد دیگران و تصمیم

تقویت می در سازمان  را  اخلاقی  رفتار  تنبیه،  و  پاداش  نظام  و  روشن  ارتباطات  بودن،  الگو  طریق  از  اخلاقی  رهبران  کنند که 

 (. ۲۰۲1)تروِینو و نلسون، 
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 مدار . فرهنگ سازمانی اخلاق8ـ10

ارزشفرهنگ سازمانی مجموعه از  در سازمانای  است.  رفتاری مشترک  الگوهای  و  هنجارها  باورها،  فرهنگ  ها،  فرهنگی،  های 

مدار، فرهنگی است که در  سازمانی اهمیتی دوچندان دارد؛ زیرا خود سازمان باید حامل فرهنگ باشد. فرهنگ سازمانی اخلاق

 شود. پذیری و خدمت ارزش محسوب میآن عدالت، اعتماد، احترام، یادگیری، صداقت، همکاری، مسئولیت

اعتمادی یا رقابت ناسالم استوار باشد، حتی بهترین  کاری، تظاهر، بیگرایی، ترس، پنهاناگر فرهنگ غیررسمی سازمان بر رابطه

سازی اخلاق در سطح فرهنگ سازمانی  های منابع انسانی نیز کارآمد نخواهد بود. بنابراین، مدل پیشنهادی بر نهادینهنامهآیین

 تأکید دارد.

 . نگهداشت سرمایه انسانی و سلامت سازمانی 9ـ10

در سازمان انسانی  منابع  نمینگهداشت  محدود  در سازمان  کارکنان  فیزیکی  به حفظ  فرهنگی صرفاً  به حفظ  های  بلکه  شود، 

انگیزگی، تعارض ارزشی و احساس  انگیزش، تعهد، سلامت روان، امید، تعلق و معنا در کار نیز مربوط است. فرسودگی شغلی، بی 

 تواند نیروهای فرهنگی را از درون فرسوده کند. عدالتی میبی

برای نگهداشت سرمایه انسانی، سازمان باید به امنیت روانی، عدالت، فرصت رشد، تعادل کار و زندگی، سلامت ارتباطات، نظام 

تواند  حمایت از کارکنان و حل عادلانه تعارضات توجه کند. اخلاق اسلامی با تأکید بر رحمت، مدارا، انصاف و رعایت حقوق، می

 مبنایی برای سلامت سازمانی فراهم آورد. 

 

 . مدل مفهومی پیشنهادی11

 توان به صورت زیر توصیف کرد:مدل پیشنهادی مقاله را می

 های مدل . ورودی1ـ11

 مأموریت و راهبرد فرهنگی سازمان؛  . 1

 ها و اصول اخلاق اسلامی؛ ارزش . 2

 نیازهای محیطی و اجتماعی؛  . 3

 الزامات قانونی و نهادی؛  . 4

 های سرمایه انسانی موجود. ویژگی . 5

 . فرایندهای اصلی منابع انسانی 2ـ11

 ریزی راهبردی منابع انسانی؛ برنامه . 1

 محور؛جذب و گزینش اخلاق . 2

 مدار؛ آموزش و توسعه ارزش . 3
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 ارزیابی عملکرد عادلانه؛  . 4

 جبران خدمات منصفانه؛ . 5

 توانمندسازی و مشارکت؛ . 6

 مدار؛ رهبری اخلاق . 7

 فرهنگ سازمانی اسلامی؛  . 8

 نگهداشت و ارتقای سلامت سازمانی.  . 9

 . اصول حاكم اخلاق اسلامی 3ـ11

 عدالت؛ . 1

 داری؛ امانت . 2

 کرامت انسانی؛  . 3

 صداقت؛ . 4

 سالاری؛ شایسته . 5

 مشورت؛ . 6

 پذیری؛ مسئولیت . 7

 اخلاص؛ . 8

 الناس؛ رعایت حق . 9

 محوری. خدمت . 10

 . پیامدهای مدل4ـ11

 افزایش تعهد سازمانی؛ . 1

 افزایش اعتماد سازمانی؛  . 2

 شده؛ارتقای عدالت ادراک . 3

 بهبود رضایت شغلی؛ . 4

 کاهش تعارضات و رفتارهای غیراخلاقی؛ . 5

 وری منابع انسانی؛ ارتقای عملکرد و بهره . 6

 افزایش مشروعیت و اعتبار فرهنگی سازمان؛  . 7

 تحقق اثربخشی پایدار فرهنگی. . 8

های منابع انسانی همسو شود و اخلاق  کند که وقتی راهبرد فرهنگی سازمان با سیاستبه طور خلاصه، مدل پیشنهادی بیان می

 شود. ای متعهد، خلاق، اخلاقی و اثرگذار تبدیل میاسلامی بر همه فرایندها حاکم گردد، سرمایه انسانی سازمان به سرمایه
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 . بحث و تحلیل 12

بر الگوهای  های فرهنگی نمیدهد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی در سازمانتحلیل ادبیات پژوهش نشان می تواند صرفاً 

سازمان یا  عمومی  بازار  سهم  سودآوری،  موفقیت،  اصلی  معیار  است  ممکن  اقتصادی،  سازمان  در  باشد.  متکی  اقتصادی  های 

تربیت  بهره عمومی،  فرهنگ  ارتقای  معنا،  تولید  اجتماعی،  اثرگذاری  مانند  معیارهایی  فرهنگی،  سازمان  در  اما  باشد؛  وری 

ها باید علاوه بر مهارت، دارای تعهد،  مخاطب، حفظ هویت و اعتماد عمومی نیز اهمیت دارند. بنابراین، نیروی انسانی این سازمان

 فهم فرهنگی و مسئولیت اخلاقی باشد. 

می ارزیابی از سوی دیگر، اخلاق اسلامی  برای مثال، عدالت در  به مدیریت منابع انسانی عمق معنایی و هنجاری بدهد.  تواند 

سالاری فقط ابزار افزایش  ای اخلاقی است. شایستهشود، بلکه از منظر اسلامی وظیفهعملکرد فقط باعث رضایت کارکنان نمی

داری است. کرامت انسانی فقط عامل بهبود روابط کاری نیست، بلکه ریشه در نگاه توحیدی به  کارایی نیست، بلکه مصداق امانت

 دهد.انسان دارد. بنابراین، اخلاق اسلامی منابع انسانی را از سطح ابزار مدیریتی به سطح مسئولیت انسانی و الهی ارتقا می

نیز نشان داده کار اسلامی  رفتار  های اسلامی میاند که ارزشمطالعات خارجی درباره اخلاق  تعهد، رضایت، تلاش و  بر  توانند 

دهد که رفتار اخلاقی (. همچنین ادبیات اخلاق سازمانی نشان می۲۰۰1؛ یوسف،  1۹88سازمانی اثر مثبت داشته باشند )علی،  

(. این نکته  ۲۰۲1شود که در ساختارها، نظام پاداش، رهبری و فرهنگ سازمانی نهادینه شود )تروِینو و نلسون،  زمانی پایدار می

کند، بلکه آن را در  با مدل پیشنهادی مقاله سازگار است؛ زیرا مقاله حاضر اخلاق اسلامی را صرفاً به توصیه فردی محدود نمی

 سازد. تمام کارکردهای منابع انسانی جاری می

یکی از نکات مهم مدل پیشنهادی، توجه به همسویی میان گفتار و عمل سازمان فرهنگی است. اگر سازمان فرهنگی در بیرون،  

احترامی و عدم شفافیت را تجربه کنند، نوعی عدالتی، تبعیض، بیآور اخلاق و فرهنگ باشد، اما در درون، کارکنان آن بیپیام

تواند به کاهش اعتبار، تعهد و اثربخشی منجر شود. بنابراین، سازمان فرهنگی پیش  آید. این گسست میگسست ارزشی پدید می

 که فرهنگ را به جامعه منتقل کند، باید خود از درون فرهنگی و اخلاقی اداره شود. از آن

 

 گیری نتیجه

سازمان در  انسانی  منابع  استراتژیک  مدیریت  برای  جامع  مدلی  ارائه  هدف  با  حاضر  گرفتن  مقاله  نظر  در  با  فرهنگی  های 

ادبیات نظری نشان داد که مدیریت استراتژیک منابع انسانی به عنوان رویکردی   ملاحظات اخلاق اسلامی تدوین شد. بررسی 

های مهم در مدیریت معاصر، بر همسویی کارکردهای منابع انسانی با اهداف کلان سازمان تأکید دارد. با این حال، در سازمان

ها صرفاً تولید خدمت یا  ها و اصول اخلاق اسلامی تکمیل شود؛ زیرا مأموریت این سازمانفرهنگی، این همسویی باید با ارزش 

 هاست.سازی و ترویج ارزشمحصول نیست، بلکه اثرگذاری فرهنگی، هویت

انجام تحلیل  اساس  برنامهبر  مانند  ابعادی  شامل  مقاله  پیشنهادی  مدل  گزینش  شده،  و  جذب  انسانی،  منابع  راهبردی  ریزی 

ارزشاخلاق توسعه  و  آموزش  رهبری محور،  توانمندسازی،  و  مشارکت  منصفانه،  عادلانه، جبران خدمات  عملکرد  ارزیابی  مدار، 

داری، کرامت انسانی، صداقت،  مدار، فرهنگ سازمانی اسلامی و نگهداشت سرمایه انسانی است. اصولی مانند عدالت، امانتاخلاق

 الناس نیز به عنوان مبانی اخلاقی حاکم بر مدل معرفی شدند.پذیری، اخلاص و رعایت حقسالاری، مشورت، مسئولیتشایسته
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اخلاق   و  انسانی  منابع  راهبرد،  میان  باید  پایدار  اثربخشی  به  دستیابی  برای  فرهنگی  که سازمان  است  آن  مقاله  اصلی  نتیجه 

نظام پیوندی  و  اسلامی  هنجاری  بنیان  بلکه  شعاری،  و  تزئینی  عنصر  یک  نه  مدل  این  در  اسلامی  اخلاق  کند.  برقرار  مند 

میتنظیم الگویی  چنین  است.  انسانی  منابع  نظام  بهرهکننده  سازمانی،  عدالت، سلامت  تعهد،  اعتماد،  افزایش  به  و  تواند  وری 

 مشروعیت فرهنگی منجر شود. 
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