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 چکیده
های دینی اسات. ها و آموزهها، در بساتر جوامع اسالامی نیازمند بازتعریو و تطقیق با ارزشعنوان یکی از ارکان اسااسای موفقیت ساازمانمدیریت منابع انساانی به

عنوان چارچوبی راهقردی  توانند بهتنها بر رفتار فردی و اجتماعی کارکنان اثرگذارند، بلکه میاهمیت این موضاو  از آن جهت اسات که اصاو  و مقررات اسالامی، نه

کار گرفته شاوند. پووه  حاضار با هدش شاناساایی و تحلیل کارکردهای مدیریت منابع انساانی در پرتو وری، عدالت ساازمانی و رضاایت شا لی بهبرای ارتقای بهره

بوده   1404تا   1۳۹4کلیه مقالات فارسای منتشارشاده در بازه زمانی    های اسالامی، از نو  کاربردی و با روش فراترکیب اناا  شاده اسات. جامعه پووه  شااملارزش

ها، تحلیل و ترکیب ( شاامل تنیی  پرسا  پووه ، جساتاو و انت ان منابع، اسات راد داده200۷ای ساندلوساکی و باروساو )مرحلهکه با اساتااده از الووی هات

ها با اساتااده شاد و روایی یافته  2022نسا ه    MAXQDAافزار  ها از نر ها، کنتر  کیایت کدها و اسات راد نتای،، مورد بررسای ارار گرفتند. برای تحلیل دادهیافته

زیرمؤلاه   42مؤلاه اصاالی و    ۹ها نشااان داد که  ( که در محدوده اابل اقو  ارار دارد، تأیید گردید. یافته0.۷۵ها با ضااریب کاپای کوهن )نیر خقرگان و پایایی آن

های اسالامی، تعاد  کار  ریزی نیروی انساانی بر مقنای ارزشهای اسالامی، برنامهاند از: حقوق و جقران خدمات بر مقنای ارزشها عقارتلاهاسات راد شاد که این مؤ

های اسالامی، مدار بر مقنای ارزشهای اسالامی، فرهن  ساازمانی اخلاقهای اسالامی، ارزیابی عملکرد بر مقنای ارزشو زندگی، آموزش و توساعه بر مقنای ارزش

های اسالامی. نتای، نشاان داد که  های اسالامی و رواب  کارکنان بر مقنای ارزشهای اسالامی، مشاارکت کارکنان بر مقنای ارزشاسات دا  و انت ان بر مقنای ارزش

افزایی ساازمانی منار شاود. نوآوری این ی و ه پذیرتواند به ارتقای عدالت، شااافیت، مسالولیتها و فرآیندهای منابع انساانی میادغا  اصاو  اسالامی در سایاسات

های اجرایی در ها و برنامهعنوان مقنای طراحی سایاساتتواند بهشاده مدیریت منابع انساانی اسالامی اسات که میپووه  در ارائه یک مد  ماهومی جامع و بومی

 های مسلمان مورد استااده ارار گیرد و شکاش میان نیریه و عمل را در این حوزه کاه  دهد.سازمان
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Abstract 

Human resource management, as one of the fundamental pillars of organizational success, requires redefinition and 

alignment with religious values and teachings in the context of Islamic societies. The importance of this issue lies in the fact 

that Islamic principles and regulations not only influence the individual and social behavior of employees but can also serve 

as a strategic framework for enhancing productivity, organizational justice, and job satisfaction. The present study, 

conducted with an applied orientation and employing a meta-synthesis method, aimed to identify and analyze the functions 

of human resource management in light of Islamic values. The research population included all Persian-language articles 

published between 2015 and 2025, which were examined using Sandelowski and Barroso’s (2007) seven-step model: 

formulating the research question, searching and selecting sources, data extraction, analyzing and synthesizing findings, 

quality control of codes, and deriving results. Data analysis was performed using MAXQDA software version 2022, and the 

validity of the findings was confirmed by expert judgment, while their reliability was verified through Cohen’s Kappa 

coefficient (0.75), which falls within the acceptable range. The findings revealed nine main components and 42 

subcomponents, which include: compensation and benefits based on Islamic values, human resource planning based on 

Islamic values, work–life balance, training and development based on Islamic values, performance evaluation based on 

Islamic values, ethical-oriented organizational culture based on Islamic values, recruitment and selection based on Islamic 

values, employee participation based on Islamic values, and employee relations based on Islamic values. The results 

indicated that integrating Islamic principles into human resource policies and processes can lead to the promotion of justice, 

transparency, accountability, and organizational synergy. The novelty of this study lies in presenting a comprehensive and 

localized conceptual model of Islamic human resource management that can be used as a basis for designing policies and 

implementing programs in Muslim organizations, thereby narrowing the gap between theory and practice in this field. 

Keywords: Islamic human resource management, Islamic values, meta-synthesis, human resource management functions, 

localized model. 
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 مقدمه 

نه تنها    ی منابع انسان   رایز  شود، یها شناخته مسازمان  تیعوامل موفق  نیتراز مهم  ی کیعنوان  معاصر به  یعلم  ات یدر ادب  یمنابع انسان   تیریمد

 Briscoe)نقش دارند    زین  یرقابت  تیدر خلق ارزش و مز  یدی کل  یهاهیعنوان سرمابلکه به  شوندیمحسوب م  یسازمان   یندهایموتور محرک فرا

et al., 2012)مورد    ی و مال یتحقق اهداف اقتصاد  یبرا  ی کار و عامل  یرویطور عمده در قالب نبه  ی منابع انسان  ، ی غرب  یهاهی. در چارچوب نظر

  فایا  یمدرن نقش مهم  تیریمد  یو توسعه ابزارها  یوربهره   شیهرچند در افزا  کرد،یرو  نی. ا(Zhang & Chen, 2023)اند  توجه قرار گرفته 

باشد    ی واقع  یازهاین  ینتوانسته پاسخگو  یاز جوامع اسلام  یاریکارکنان، در بس  ی و فرهنگ   ی اخلاق  ،یغفلت از ابعاد معنو  لیاما به دل  ت، کرده اس

(Rahmat, 2018) ی هااستیبا س  ی نیو د  ی بوم  یهاارزش   انی گاه منجر به تعارض م  محور،هیسکولار و سرما  یهاصرف از مدل  یروی. در واقع، پ  

 .(Ochieng, 2023)تعارضات و افت اعتماد کارکنان بوده است   شیافزا ،ی شغل تیآن کاهش رضا امدیشده است که پ  ی سازمان

بنا شده است    ی مشورت و احترام به کرامت انسان  ، یدارچون عدالت، امانت  یی ها اصول و ارزش   هیبر پا  یاسلام  یمنابع انسان   ت یریمقابل، مد  در

(Nik Ab. Rahman et al., 2013)جامع   یائمه اطهار)ع( الهام گرفته و چارچوب رهیاسلام)ص( و س امبریسنت پ  م،یاصول از قرآن کر نی. ا

نه صرفاً    ینگرش، منابع انسان   نی. در ا(Chowdhury et al., 2020)  دهد یمنافع سازمان و رفاه کارکنان ارائه م  انیتوازن م  یبرقرار   یبرا

ابزاربه به  د،یتول  یبرا  یعنوان  افرادبلکه  جا   یعنوان  دارا  ریپذ ت ی مسئول  ، یذات  گاه یبا  تعال  یو  و  رشد  معنو  یماد  ی حق   شوندیم  دهید  یو 

(Hamid, 2024)ی اسلام   یمنابع انسان   تیریمد   یسازادهیها با پ اساس، سازمان  ن ی. بر ا  (IHRMقادر خواهند بود مح )تر  تر، شفافعادلانه  یطی

 .(Auwal Gano et al., 2024)هست  زین یو توسعه اجتماع  یداری پا سازنهیکنند که زم جادیا تریو انسان

در   کهیاست. در حال  یتیریمد   یندهایدر فرآ  تیاخلاق و معنو  گاهیجا   ،یاسلام  HRMو    ی غرب  HRM  انیدر تفاوت م  یدی کل  یهااز جنبه   یکی

موارد، به   نیعلاوه بر ا  ی، در نگرش اسلام(Rivera et al., 2025)  شودیم  دی تأک  یمال  جیو نتا  یاثربخش  ،ییبر کارا  شتریب  یغرب  یهامدل

در   عادلانه دستمزدها  فرصت  عیتوزعدالت  پرداخت  رعا(Riyadi, 2015)ها،  تصم  تی،   ,Efendi)  یسازمان   یهایریگمیاصل مشورت در 

و تعهد    زشیانگ  شینه تنها در افزا  کردیرو  نی. ا(Shalawati & Sofa, 2024)  شودیم  یاژهیکار توجه و  طی در مح  تیمعنو  یو ارتقا  (2024

 .(Bahreini, 2025)کند  جادیها ادر سازمان زیرا ن  ی اجتماع  هیاز سرما یسطح بالاتر  تواندیاست، بلکه م ثرکارکنان مؤ

کارکنان، کاهش نرخ    یوفادار  ی منجر به ارتقا  ی منابع انسان   ت یریدر مد  عتینشان داده است که توجه به اصول شر  ی اسلام  ی هاسازمان  تجربه

که   ینمونه، اصل »امانت« در حقوق اسلام  ی. برا(Rajabi Farjad & Touranian, 2023) شودیم  یسازمان ییترک خدمت و بهبود کارا

کارکنان مورد استفاده قرار   یو ارتقا  نشیدر گز  ی دیکل  یاریبه عنوان مع  تواند یدارد، م  د یتأک  یریپذت یو مسئول  اقتبا صد  فیبر انجام وظا

 یچارچوب تواند یدارد، م ی اسلام ثیو احاد اتیدر آ شهیها که راصل عدالت در پرداخت نی. همچن(Rochaeni & Supendi, 2024) ردیگ

  دیمشورت که در قرآن و سنت مورد تأک  ا یاصل شورا    گر،ید  ی. از سو(Azizah, 2017)باشد    ادلانهجبران خدمات ع   ی هانظام  یطراح  یبرا

مبنا است،  گرفته  س  یبرا   یی قرار  افزا  یمشارکت   ی هااستیتوسعه  سازمان  یریگمیتصم  تیشفاف  ش یو  مدر  محسوب    شود یها 

(Mukhsinuddin, 2025) . 

اند  ها نشان دادهصورت گرفته است. پژوهش  ینیو د  یبا اصول اخلاق  یمنابع انسان  تیریانطباق مد  یبرا  یمتعدد  یهاتلاش  زین  یسطح جهان  در

توسعه   سازنهیزم  ، یو سازمان  ی عملکرد فرد  یعلاوه بر ارتقا  تواندیم  ی اسلام  ی هابر اساس ارزش   ی منابع انسان  یهااستیدر س  ی شیکه بازاند 

  د یمتعارف تأک  HRMو    یاسلام  HRM  نیب  یقیمطالعات تطب  ان،یم  نی. در ا(Mushthafa et al., 2025) شود    یو فرهنگ  یدار اجتماع ی پا

 Kaharudin)تر ارائه کند  تر و متوازن جامع  یکارکنان، قادر است نظام   یو اخلاق   یاجتماع  ،ی با در نظر گرفتن ابعاد روان  ی دارند که مدل اسلام

et al., 2025)یمنابع انسان   ی های چون استراتژ  ییهاهرچند در حوزه   ، یغرب  یاست که الگوها  ی در حال  نی. ا   (Zhang et al., 2025)    و

  ی و اخلاق  یمعنو  یازهایبه ن  ییاند، اما همچنان در پاسخگوداشته   یریچشمگ  یهاشرفت یپ   (Zhang et al., 2025)کلان    یهاداده  لیتحل

 . اندمواجه  یی هاتیکارکنان با محدود
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ها محسوب سازمان  یداریپا  یبرا  یتیریضرورت مد  کیبلکه    ،ینیالزام د  کی نه تنها    یانسان  یهاو ارزش   یتوجه به اخلاق کار  ،یحوزه اسلام  در

شدن عرق کارگر انجام  از خشک   شیپ   دیدارند که پرداخت دستمزد با  دیتأک  یاسلام  یهااساس، آموزه   نی. بر هم(Amalia, 2024)  شودیم

اگر    یاصول   نی. چن(Na'im, 2022)کنند    تیعدالت و انصاف را رعا  یریگ میتصم  یندهایفرآ  ی در تمام  د یبا  رانیو مد  (Riyadi, 2015)  دشو

 باشند.  یمتعهد، پاسخگو و انسان ی سازمان جادیا سازنهیزم توانندیکار گرفته شوند، م به  یدر نظام منابع انسان 

و عمل در    هینظر  ان یفاصله م  ، یاصل  ی هااز چالش  ی کیهمراه است.    ییهابا چالش  ی منابع انسان  تیریدر مد  یاصول اسلام  یاجرا  ن، یوجود ا  با

  یغرب  یها به مدل  ی و رقابت  یاقتصاد  یفشارها  لیدر عمل به دل  ، یاسلام  یهااز ارزش  ی با وجود آگاه  رانیاز مد  یاریبس  رایها است، زسازمان

  ک ی  جادیمانع از ا  ، یدر جوامع مختلف اسلام  ی احکام اسلام  ریتفاوت در تفس  ن، ی. علاوه بر ا(Ardan & Jaelani, 2021)  کنند یه میتک

با استفاده    ی علم  یهاضرورت دارد که پژوهش  ،یطیشرا  نی. در چن(Abdul Cader, 2017)شده است    IHRM  یبرا  یچارچوب واحد و جهان

تا    قیو تلف  یمتنوع موجود را گردآور  یهاافتهی   مند،نظام  یکردهایاز رو  ,Masir e)ارائه شود    شدهیجامع و بوم  یمدل مفهوم  کیکنند 

2025). 

  ی هاپژوهش  یهاافتهیمند  نظام  ینیاست که امکان ادغام و بازآفر  یفیک  یها روش  نیترشرفته یاز پ   یکی(  Meta-synthesis)  بیفراترک  روش

  ی و عمل  ینظر  یچارچوب  تواندیمطالعات متعدد، م  جینتا  بیو ترک  لیروش با تحل  نی. ا(ModireAmari, 2025)  کندیرا فراهم م  نیشیپ 

 Wijaya)داشته باشد    یمعاصر همخوان  یتیریاستوار باشد و هم با الزامات مد  ینید   یارائه دهد که هم بر مبان   ی اسلام   یمنابع انسان   تیریمد  یبرا

et al., 2025)جامع و اثربخش   یبه مدل  یابیدست  یبرا  یو عمل   یجامعه علم  ازیبه ن  یدر پژوهش حاضر پاسخ  بیرو، انتخاب فراترک  نی. از ا

 . (Aravik et al., 2022)است  یاسلام ی منابع انسان تیریمددر حوزه 

 ,Riniwati)، آموزش  (Riyadi, 2015)مانند جبران خدمات    یخاص  یهابه جنبه   شتریب  IHRMدر حوزه    نیشیپ   یهاپژوهش  ن،یهمچن

که    یقی مطالعات تطب  یدر برخ  یاند. حتمدل جامع توجه کرده  کی  یاند و کمتر به طراحپرداخته   (Zaini, 2015) یفرهنگ سازمان  ای  (2016

 ,Basuki)مانده است    یو عمل باق   هینظر  ان یاند، همچنان شکاف ممتمرکز بوده  یو عملکرد سازمان   یاسلام   یمنابع انسان   ت یریمد  انیبر رابطه م

 . (Sadeghi et al., 2025)  سازد یآشکار م ش یاز پ  شیو جامع را ب  یبیضرورت انجام مطالعات ترک ،ی خلأ پژوهش نی. ا(2023

 تیقابل  ،یعدالت، امانت، شورا، صداقت و احترام به کرامت انسان  یهابر ارزش   دیبا تأک  یاسلام   یمنابع انسان  تیریگفت که مد  توانیمجموع، م  در

بلکه    ،کمک کند   ینه تنها به بهبود عملکرد سازمان  تواندیالگو م   نیارائه دهد. ا  یاسلام  یهاو کارآمد در سازمان  نینو  ییآن را دارد که الگو

  یهاافتهیلازم است    ، ییالگو  نیبه چن  ی ابیدست  یحال، برا  ن ی. با ا(Ayyat et al., 2025)  د ی نما  تیتقو  ز یرا ن  ی و انسان  ی اخلاق  یهاارزش 

گردآور  یهاپژوهش موجود  بازتول  لیتحل  ،یپراکنده  چارچوب  د یو  تا  بوم  یشوند  و  انسان  تیری مد  یبرا  ی جامع  گ  ی اسلام  ی منابع   ردیشکل 

(Ebrahimzadeh & Fahima, 2025). 

در    ،یاسلام   ی منابع انسان  تیریمند مطالعات منتشرشده در حوزه مدو مرور نظام  بیاز روش فراترک  یریگاساس، پژوهش حاضر با بهره  نیا  بر

و    یی. هدف پژوهش حاضر شناساد ینما  ل یو تحل  ییرا شناسا  یاسلام  یهادر پرتو ارزش   HRM  یاصل  یها و کارکردهاآن است که مؤلفه   یپ 

 است. بیفراترک کردیبا استفاده از رو  ی اسلام یهادر پرتو ارزش  یمنابع انسان تیریمد  ی اکارکرده لیتحل

 شناسیروش

این پژوهش از لحاظ هدف از نوع کاربردی است که با روش فراترکیب، انجام شده است. روش فراترکیب نوعی مطالعه ثانویه است که مطالعات  

کند. در واقع فراترکیب، مرور یکپارچه ادبیات کیفی موضوع  های استخراج شده از مطالعات کیفی دیگر، مرتبط با موضوع را بررسی میو یافته

ای از تفسیرهای مطالعات مشابه نیز نیست، بلکه یکپارچه  کند. همچنین، عصارهمورد نظر نیست و لزوماً ادبیات موضوعی زیادی را درگیر نمی

های جامع و تفسیری است که حاکی از فهم عمیق پژوهشگر در این باب  های اصلی مطالعات منتخب به منظور ایجاد یافتهیافته   سازی تفسیر
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ترین رویکردهای تحقیق کیفی برای ادغام  کار گرفته شده، یکی از پیشرفته که در این پژوهش به (Meta-Synthesis) است. روش فراترکیب

های مطالعات کیفی پیشین و تولید یک چارچوب نظری یا مدل مفهومی جامع است. این روش، برخلاف مرور سیستماتیک کمیّ،  مند یافتهنظام

های جدید  بر تفسیر، معناپردازی و بازآفرینی دانش موجود تمرکز دارد و هدف آن، فراتر رفتن از صرف گردآوری نتایج و دستیابی به بینش

دهی  های مفهومی سازمانبندیدر این رویکرد، پژوهشگر با بررسی دقیق مطالعات منتخب، مفاهیم کلیدی را استخراج و در قالب دسته .  است

پردازی یا  توانند مبنای نظریهشوند که میای، به الگوها و مضامین کلان تبدیل میدر یک فرآیند تحلیلی چندمرحله کند. سپس این مفاهیممی

ای موضوع ـ یعنی مدیریت  رشته انتخاب روش فراترکیب در این پژوهش به دلیل ماهیت چندبعدی و میان.  های کاربردی قرار گیرندطراحی مدل

های مدیریت، علوم اجتماعی، و  هایی است که در حوزه منابع انسانی اسلامی ـ صورت گرفته است. این موضوع نیازمند گردآوری و ترکیب یافته

دهند. از آنجا که شناسایی و تحلیل کارکردهای مدیریت منابع انسانی  اند و هر یک بخشی از تصویر کلی را ارائه میمطالعات اسلامی تولید شده

های  ند بعدی است؛ بنابراین، روش فراترکیب روشی مناسب برای به دست آوردن ترکیب جامعی ازعوامل و مؤلفه های اسلامی چدر پرتو ارزش 

های متعددی برای انجام فراترکیب پیشنهاد شده است. در  هاست. روشتأثیرگذار بر فرایند مستندسازی تجربیات بر پایه تفسیر و ترجمه آن

(برای شناسایی و تحلیل کارکردهای مدیریت منابع انسانی در   2007)1ای سندلوسکی و باروسواین پژوهش، پژوهشگر از الگوی هفت مرحله

. جستجو و انتخاب 3مند  . بررسی متون به صورت نظام2  . تنظیم پرسش پژوهش 1  های اسلامی استفاده کرده است که شامل مراحلپرتو ارزش 

مناسب متون4  منابع  از  اطلاعات  استخراج  ها5  .  یافته  ترکیب  و  تحلیل  و  تجزیه  و  6.  استخراج شده  کیفیت کدهای  کنترل  استخراج 7.   .

ها  برای تأیید روایی یافته  .ای ارائه شده استهاست. همچنین، الگوی مدیریت منابع انسانی اسلامی، با استفاده از نرم افزار مکس کیو دییافته

ها از روش کاپای کوهن استفاده  ها روایی مورد تایید قرار گرفت. جهت تایید پایایی دادهرا در اختیار خبرگان قرار دادیم که پس از بررسی آن 

شـود کـه چنانچه ر مرحلة کدگذاری، از خبرگان درخواست شد تا فرایند کدگـذاری مجـدد را انجام دهند. گفتـه مـیکرده ایم. همچنین د

شــود. بـرای ارزیابی همگرا بودن کدهای احصا شده از  نظرهای دو نفر در خصوص کدهای احصا شـده همگـرا باشد، پایــایی تأییــد مـی

افزار نرم  با  کوهن  کاپـای  نسخة    ضـریب  اس  اس  پی  اسـت.  22اس  شــده  پژوهش   اسـتفاده  برای  آمده  بدست  کاپای  میزان  به  توجه  با 

ای  شود.جهت دستیابی به هدف پژوهش بر اساس روش هفت مرحله( پایایی پژوهش در محدوده قابل قبول قرار دارد و تایید می75/0حاضر)

جهت تایید پایایی   گردد. جرایی آن بر اساس مطالعات پیشین در ادامه ارائه می(، هر یک از مراحل ا2007فراترکیب سندلوسکی و باروسو ) 

ها از روش کاپای کوهن استفاده کرده ایم. همچنین در مرحلة کدگذاری، از خبرگان درخواست شد تا فرایند کدگـذاری مجـدد را انجام  داده

تأییــد مـیدهند. گفتـه مـی پایــایی  باشد،  نفر در خصوص کدهای احصا شـده همگـرا  شــود )خواسـتار،  شـود کـه چنانچه نظرهای دو 

 اسـتفاده شــده اسـت. 22یابی همگرا بودن کدهای احصا شده از ضـریب کاپـای کوهن با نرم افزار اس پی اس اس نسخة  (. بـرای ارز1388

/. 8/. زیاد و بیشتر از  8/. تـا  6/. نسـبتاً زیـاد،  6/. تا  4متوسـط،  /.  4/. تا  2/. باشد، بیانگر توافق ضعیف، بـین  2هنگامی که ضریب کاپا کمتر از  

/. بیـانگر توافق نسبتاً مناسب است و علاوه بر این  75ارائه شده است. ضریب کاپا    2تقریباً کامل است. نتـایج محاسـبة آمـاره کاپا در جدول  

 صورت گرفتـه روی سند منتخب است.  های /. نیز بیانگر ارتباط بین کدگذاری2سطح معناداری کمتر از 

 اساس   بر  آن  اجرایی  مراحل  از  یک  ، هر(2007)  باروسو  و  سندلوسکی  فراترکیب  ایمرحله  هفت  روش  اساس  بر پژوهش هدف  به  دستیابی  جهت

 .گرددمی ارائه ادامه در پیشین  مطالعات

 پژوهش  سوال  تنظیم :  اول گام

مطالعه،    مورد  جامعه  جمله  از  مختلف  پارامترهای  از  استفاده  با   پژوهش   سوال  تنظیم.  است  پژوهش  سوالات  تنظیم  فراترکیب  در  گام  اولین

  منابع مدیریت  کارکردهای  توانمی  چگونه  که  شود  مطرح  صورت  این  به  تواندمی  حاضر  تحقیق  سوال.  شودمی  استفاده   روش  و  زمانی   محدودیت

 کرد؟  تحلیل و  شناسایی اسلامی هایارزش پرتو در را انسانی

 
1 Sandelowski and Barroso 
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 پژوهش  نخست گامهای پرسش  . 1 جدول

 ها  پاسخ  پذیرش های سوال ها  شاخص

  را   انسانی   منابع  مدیریت   کارکردهای   توان می  چگونه  ( What)چیزی  چه

 کرد؟  تحلیل و  شناسایی اسلامی های ارزش پرتو در

کارکردهای    پرتو   در   انسانی   منابع   مدیریت   شناسایی 

 اسلامی  هایارزش

  کدام ها  مولفه  دستیابی  برای  مطالعه   مورد   جامعه ( Who)مطالعه جامعه

 است؟ 

 تمام مقالات فارسی 

  شده   جستجو  و  بررسی   زمانی   دوره   چه   در  فوق   موارد ( When)زمانی  محدوده

 است؟ 

 1404تا  1394

  استفاده   مطالعات  این  کردن  فراهم  برای  روشی  چه ( How)چگونه

 است؟   شده

 اسنادی  تحلیل

 

 متون  مندنظام  بررسی  : دوم  گام

  هستند  مرتبط   و  معتبر، موثق  که  اسنادی  تا   شد  انجام  خارجی  و  داخلی  معتبر  منابع  در  شده  منتشر  مقالات  سیستماتیک  مرحله، بررسی  این  در

  پایگاه   همچون   کشور  داخل  در  معتبر  علمیهای  پایگاه  از  گردید   سعی  حاضر  تحقیق  در.  شود  اند، تعیینشده  منتشر  مناسبی  زمانی  بازه  در  و

پایگاه5، سیلیویکا4فرهنگی   مطالعات   و انسانی  علوم  جامع  ، پورتال3نت   ، علم 2ایران   ، مگ 1نور  تخصصی  مجلات   جهاد   علمی   اطلاعات   مرکز  ، 

اسلامی ،    سازمانی  های اسلامی، فرهنگ، ارزشمدیریت منابع انسانی   همانندهایی  واژه  کلید  جستجوی  با  روز  به  و  جدید  منابع  و6دانشگاهی 

 . شود برده بهره ....   سازمانی عدالت  انسانی و منابع  مدیریت در اخلاق 

 مقالات  پذیرش  عدم  و پذیرش معیارهای . 2 جدول

 مقالات  پذیرش  عدم معیار مقالات  پذیرش  معیار 

 ها  زبان   دیگر   فارسی  مطالعات ها  پژوهش زبان

 1394 سال از قبل 1404 تا 1394 ها  پژوهش انجام زمان 

انسانی مطالعه  مورد شرایط منابع    سازمانی   فرهنگ،  اسلامیهای  ارزش،  مدیریت 

 سازمانی   عدالت انسانی و منابع  مدیریت  در اخلاق، اسلامی 

 شده  ذکر  مورد پنج از غیر موارد

  چاپ  و   نامعتبر  مقالات   و  شخصی   نظرات   داخلی معتبر علمی مجلات در  شده چاپ   مقالات علمی پژوهشی مطالعه  نوع 

 نشده 

 

 مناسب   مقالات  انتخاب  و   جستجو  : سوم  گام

  گونه   این .  کنیم  توجه  مقاله  جزئیات  و  عنوان، چکیده، محتوا  مانند  مختلفی  پارامترهای   به  کنیم، بایدمی  مرور  را   مقالات  که  مرحله، زمانی  این  در

 .  شوندمی دهند، حذفنمی تحقق را پژوهش  پرسش  و هدف   که مقالات

  197گرفته،    صورتهای  بررسی  به  باتوجه.  گردید  استخراج  پژوهشگر  محتوا، توسط  و   عنوان، چکیده   در  مرتبط  داخلی   مقاله  346  تحقیق  دراین

 نامرتبط   دلیل   به  نیز  مقاله  8  محتوا، همچنین  جهت  از   مقاله  23  و   چکیده  جهت   مقاله، از  83  آن  از  پس .  گردید  عنوان، غربال   جهت  از  مقاله

 .  یافت است، دست مرتبط حاضر پژوهش   با  که کلی مقاله 35  به نهایت، پژوهشگر  در. گردید حذف و تحقیق، غربال روش با بودن

 
1 Noormags 
2 Magiran 
3 Elmnet 
4 Ensan 
5 Civilica 
6 SID 
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 منتخب مقالات  انتخاب  نمایه .  1 شکل

 مقالات  اطلاعات استخراج :چهارم  گام

 عمیق   تحلیل  با  و  داده  قرار  بررسی  مورد  را  مرتبط  مقالات  محتوای  دقیق  و   پیوسته  صورت  به  فراترکیب، پژوهشگر  روش  کارگیریبه  فرآیند  در

  این .  استاسلامی    هایارزش   و تحلیل کارکردهای منابع انسانی در پرتو  تحلیل، شناسایی  این   هدف.  کندمی  استخراج  را  اساسی  ها، عواملآن

  ارائه  به و داده تشخیص را مشترک عوامل و  پیشین، الگوها مطالعات در موجود هاییافته و  هاداده میان از تا  دهدمی امکان پژوهشگر به فرآیند

 .بپردازد اسلامی  هایارزش  بررسی کارکردهای منابع انسانی در پرتو برای منسجم  و جامع چارچوبی

 ها داده  ترکیب و  تحلیل :پنجم  گام

  هایحالت  پالایش   در  الگوها، نتایج  و  مفاهیم  سازی  شفاف  جهت  متدولوژی  این   باشدمیها  یافته  از  جدید  و  یکپارچه  تفسیر  ایجاد  فراترکیب  هدف 

  راهایی  تم  یاها  موضوع   تحلیل  و  تجزیه  طول  در )  2006،    فینفلد )  است  شده   پذیرفتههای  نظریه  و  عملیاتی  های مدل  ظهور  و   دانش  موجود

.  نامندمی موضوعی بررسی  را مورد این( 2007) باروسو و  سندلوسکی  اندشده پایدار فراترکیب  در موجود مطالعات میان  در  که کند می جستجو

  این   از  یک  هر  مفهوم  گرفتن  نظر  در  با  سپس   و   گیرد می  نظر  در   کد   را  مطالعات  از  شده  استخراج  عوامل  تمام  ابتدا  پژوهشگر   که  صورت  بدین 

  را   بندی  طبقه  یک  و   دهد می  شکل  را  مفاهیم  موضوعاتی   یا ها  تم  پژوهشگر  صورت  بدین   و   کند   بندی   دسته  مشابه   مفهوم  یک  در   راها  آن  کدها

 برای را ای پایه و  اساسها تم. کند می توصیف نحو بهترین به را آن که  دهدمی  قرار موضوعی در را مربوطه و مشابه  بندی طبقه و  کندمی ایجاد

 در.  است  خویشاوندی  نمودارهای  بر  مبتنی  پژوهش  این  در  تم  تحلیل  منطق.  دهندمی  ارایه  کاری  فرضیات  یا  تئوریها  هامدل  و  توضیحات  ایجاد

 سلیقه  به  بستهها  تم  منظور  بدین   شوندمی  بندی   مقوله  بررسی  مورد  موضوع  از  پژوهشگر  درک   و   شهود  اساس  بر هایی  تم  به  کدها   رویکرد  این

 وجه   اساس  بر  تم  تحلیل  از  پس.  یابند  تخصیص  مربوط  هاییتم  به  کدها  تمامی  تا  یابد می  ادامه  زمانی  تا  فرآیند  این.  شوندمی  ایجاد  گر  پژوهش

  در   با  سپس  شودمی  گرفته نظر  در  کد  عنوان  به  مطالعات   از  شده  استخراج  عوامل تمام عبارتی، ابتدا به  شوندمی  شناسایی   مقولات هاتم  اشتراک

 .شودمی  داده  شکل پژوهش   های( تم) مفاهیم  ترتیب این به میشود بندی دسته مشابه مفهوم یک  درها آن کدها  از یک هر مفهوم گرفتن نظر

با.  شدند   بررسیها  آن   فراوانی  میزان  و  کدگذاری  اساس  بر  هامقوله   از  یک  ها، هرداده  تحلیل  و  تجزیه  مرحله  در  و   اهمیت  به  توجه  سپس، 

   .گردید  شناسایی موثر و کلیدی ها، مواردمقوله  تأثیرگذاری

 کل مقالات یافت شده

N=346  

 

 مقالات باای مانده دارای عنوان مرتق 

N=149 

 

 مقالات حذش شده با عنوان نامرتق 

N=197 

 

 مقالات باای مانده دارای چکیده مرتق 

N=66 
 

 نامرتق  مقالات حذش شده با چکیده

N=83 

 

 مقالات باقی مانده

N=43 

 

 مقالات حذش شده با محتوای نامرتق 

N=23 

 

 کل مقالات مرتق  باای مانده

N=35 

 

 مقالات حذش شده با روش تحقیق نامرتق 

N=8 
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 فراترکیب  رویکرد  در منتخب  مقالات  . 3 جدول

  کد

 سند 

 موضوع  سال  نویسندگان 

 کریم  قرآن منظر از انسانی منابع  مدیریت  1404 صحت و محمدی  1

 حدیث  و قرآن علوم دیدگاه از انسانی منابع  مدیریت  نظری چارچوب   ارایه 1399 امیری و همکاران  2

 المللی بین  سطح در »مدیریت« بر  »اسلام« تأثیر بر  ناظر  مطالعات بازخوانی 1404 همکاران  و نیکبخت 3

 گیریتصمیم  پشتیبان سیستم به اشاره  با   انسانی منابع مدیریت  در مؤثر اخلاقی هایمؤلفه مطالعات  فراترکیب 1403 عقیقی و همکاران  4

 کریم  قرآن  نگاه  از انسانی منابع  مدیریت  بررسی 1403 ابراهیم زاده  و  فهیما 5

 سازمانی  عدالت گریمیانجی با کارکنان تعهد  و  اسلامی  انسانی منابع  مدیریت  میان رابطه بررسی 1395 فشارکی و صحت  6

و   7 بنیس  سخاوت 

 همکاران 

 مخدر  مواد  جرائم یابیجرم  واحدهای در انسانی منابع اسلامی  مدیریت مطلوب  الگوی 1403

و   8 شکوه  نصیری 

 جهانیان 

 اسلامی  مدیریت در  انسانی منابع  مدیریت  1402

 حدیث  و قرآن علوم دیدگاه از انسانی منابع  مدیریت  نظری چارچوب   ارایه 1399 همکاران  و امیری 9

شورکی 10   و   کارگر 

 همکاران 

 ( یزد استانداری : مطالعه مورد )  اسلامی مدیریت رویکرد  با سازمان سطح  در اداری  سلامت  نگاشت ره طراحی 1404

و    منجزی  اصل   11

 همکاران 

 اسلام  دیدگاه از انسانی منابع مدیریت کارکردهای شناسایی 1403

 اسلامی انسانی منابع مدیریت  شناختیانسان اصول   1398   همکاران  و حاجی وند  12

نعمتی   13 و  پور  علی 

   عزیزآباد

 سنت و قرآن دیدگاه از انسانی منابع  مدیریت  1395

 اسلامی  دیدگاه از  انسانی   نیروی منابع  ابعاد  بررسی 1403   بلیلا 14

 قرآن  از  هایی درس در انسانی  نیروی گزینش  و جذب معیارهای  شناسایی 1403 توکلی و محمدی  15

 انسانی   منابع بهسازی  برای قرآن هدایتی راهبردهای واکاوی 1401 شریفاتی و معرفت  16

 پرورش  و آموزش  زن  کارکنان  رفتاری  پیامدهای بر  اسلامی انسانی   منابع مدیریت تأثیر 1404 میرزالو و موسوی کاشی  17

 اسلام  از  پیش انبیای هایروایت  تحلیل: قرآن در  حکمرانی  چهارگانة ابعاد 1403 همکاران  و زایی   لک 18

 کریم   قرآن منظر از  انسانی  منابع  گزینش استراتژیک   مؤلفه معیارهای  و هاشاخص تبیین 1395 تقی پور و متقی نژاد  19

 البلاغه  نهج  و کریم  قرآن منظر  از انسانی منابع بهسازی  الگوی   ارائه 1403 همکاران  و محراب  20

 جامع  الگوی یک  طراحی : اسلام منظر از  کارآمد  انسانی نیروی  تربیت در تربیتی و روانشناختی  اصول 1404 همکاران  و غلام پور  21

 کریم  قرآن دیدگاه از  سازمان  در فرد تعالی نظریهای  پایه بررسی 1394 همکاران  و محمدی  22

 معاصر  مدیریتیهای  نظریه  و حدیث و قرآن  علوم دیدگاه  از  انسانی   منابع مدیریت تطبیقی مقایسه 1401 همکاران  و جلیانی  23

 اسلامی   متون مبنای بر ایران  کشور   هایسازمان در  افراد زندگی  و  کار میان توازن الگوی تبیین و طراحی 1404 همکاران  و گل آور 24

 کارکنان  خدمت ترک و شغلی  رضایت ، سازمانی  عدالت بر  اسلامی انسانی   منابع مدیریت تأثیر بررسی 1396   همکاران  و عباسی 25

متین 26   و   سبحانی 

 همکاران 

 بنیاد  داده  روش بر  مبتنی اسلامی؛  منابع منظر از  کارکنان  ارزشیابی   الگوی 1404

 اسلام  دیدگاه از سازمانی  تقوای های مؤلفه شناسایی   برای الگویی 1395 قاسمی و سریر پناه  27

 سازمانی   تعهد و عضو   ـ رهبر  روابط نقش  با سازمانی   شهروندی  رفتار بر اسلامی  هایارزش تأثیر بررسی 1397 حکیمی  مرادی و 28

  سازمانی رشد   و موفقیت کلید انسانی؛ سرمایه وریبهره  و معنوی رهبری  مندنظام  مرور  1402 ادیبی نیا  29

نیک   30 و  نورمحمدی 

 معین

 البلاغه نهج در علی امام   رهنمودهای از  استفاده با  مدیران شایستگی  معیارهای 1394



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

9 

  و  راه   کل   اداره   موردی   مطالعه   کارکنان  تعهد  میانجی  نقش  با   سازمان   عملکرد  بر   اسلامی  انسانی   منابع  مدیریت   تأثیر 1397 همکاران  و آقائی 31

 قزوین  استان شهرسازی 

  سازمان مدیریت  در اسلامی  اخلاق نقش  1397 خرم منش  32

 اسلامی  های آموزه مبنای بر  سازمان   در نامرئی  کارکنان   رفتار مدیریت الگوی 1403 کاظمی و همکاران  33

 اسلام  منظر از  هاسازمان در  کارکنان رفتاری سبک  و آداب 1403 منطقی 34

 کارکنان  در  اسلامی اخلاق  ارتقای 1400 فدایی گیوانی و رمضانی  35

 البلاغه نهج منظر  از  انسانی نیروی  آموزش دینی مبانی بر  روشمند روری 1403 عباس تبار و همکاران   36

 اسلام  اخلاقی  هایارزش  بر مبتنی سازمانی فرهنگ   تقویت برای جامع   الگوی طراحی 1403 جود زاده و همکاران  37

 

 ششم   گام

گرفت.    قرار  تایید   مورد رواییها  آن  بررسی  از  پس  که  دادیم  قرار  خبرگان  اختیار  در  راها  یافته  روایی   تأیید  برای  به  مرحله  این  کیفیت، در  کنترل

 کدگـذاری   فرایند  تا  شد  درخواست  خبرگان  کدگذاری، از  مرحلة  در  همچنین  . ایم  کرده استفاده  کوهن  کاپای  روش  ازها  داده  پایایی  تایید  جهت

.  شــودمـی  تأییــد باشد، پایــایی همگـرا شـده احصا کدهای خصوص در  نفر دو نظرهای چنانچه کـه شـودمـی  گفتـه.  دهند انجام را مجـدد

  هنگامی  اسـت.  شــده  اسـتفاده  22  نسخة  اس پی اس اس  افزار  نرم  با  کوهن  کاپـای  ضـریب  از  شده  احصا  کدهای   بودن  همگرا  ارزیابی  بـرای

  تقریباً  /.8  از  بیشتر  و   زیاد  /.8  تـا   /. 6زیـاد،    نسـبتاً  /.6  تا  /.4متوسـط،    /.4  تا   /. 2  ضعیف، بـین  توافق  باشد، بیانگر  /.2  از  کمتر  کاپا   ضریب  که

 سطح  این  بر  علاوه  و  است  مناسب  نسبتاً  توافق  بیـانگر  /.75  کاپا  ضریب.  است   شده  ارائه  2  جدول  در  کاپا  آمـاره  محاسـبة  نتـایج.  است  کامل

با توجه به میزان کاپای بدست آمده برای   است.  منتخب  روی سند  گرفتـه  صورت  هایکدگذاری  بین  ارتباط  بیانگر  نیز  /.2  کمتراز  معناداری

 شود. ( پایایی پژوهش در محدوده قابل قبول قرار دارد و تایید می75/0پژوهش حاضر)

 هایافته

 .پردازدمدیریت منابع انسانی اسلامی می بر مؤثر  و آمده  دست بههای شاخص وها مقوله  وها داده  ارائه به محقق مرحله این در : گام هفتم

 های اسلامی( های پیشین )کارکردهای مدیریت منابع انسانی در پرتو ارزش فراترکیب مضامین مستخرج از پژوهش  . 4جدول 

 کدهای نهایی  کدهای خام  منابع استخراج کدها 

(Abdul Cader, 2017; Amalia, 2024; Ayyat et 

al., 2025; Chowdhury et al., 2020; Hamid, 

2024; Mushthafa et al., 2025; Nik Ab. 

Rahman et al., 2013) 

تقویت همدلی، شفافیت در   اخلاقی،  اصول  به  تعهد  صداقت در گفتار، 

 اهداف و مقاصد، اعتماد و انسجام اجتماعی، بشارت الهی 

در   صداقت  و  شفافیت 

مبنای   بر  ارتباطات 

 های اسلامی ارزش

(Aravik et al., 2022; Ebrahimzadeh & 

Fahima, 2025; Mushthafa et al., 2025; 
Na'im, 2022) 

 — احترام به حقوق دیگران، تشویق به انتقاد سازنده، شفافیت در اطلاعات 

(Kaharudin et al., 2025; Mohammadi & 

Tavakoli, 2024; Mushthafa et al., 2025) 

تصمیم در  شفافیت  تهمت،  و  غیبت  سازنده،  گیریعدم  گفتگوی  ها، 

 پذیری، تعهد به اصول اخلاقی مسئولیت

— 

(Amalia, 2024; Auwal Gano et al., 2024; 

Bahreini, 2025; Efendi, 2024) 

در   امانت  رعایت  عادلانه،  انتخاب  دیگران،  حقوق  به  احترام  عدالت، 

 خواهی اجتماعی مسئولیت، عدالت

پاسخگویی اجتماعی بر  

ارزش های  مبنای 

 اسلامی 

(Hamid, 2024; Mushthafa et al., 2025; 

Na'im, 2022) 

شفاف مدیران،  پاسخگویی  تقویت  ارتقای  خدمتگزاری،  پذیرش  سازی، 

معنویت، پاسخگویی فردی، پاسخگویی اعتقادی، پاسخگویی اجتماعی،  

 پاسخگویی سازمانی، پاسخگویی پایداری 

— 
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(Abdul Cader, 2017; Mohammadi & 

Tavakoli, 2024; Ochieng, 2023) 

پتانسیل   معنوی،  پتانسیل  جسمی،  پتانسیل  )دین(،  معنوی  پتانسیل 

های شخصیتی، های تعاملی، ویژگیهای مدیریتی، مهارتذهنی، مهارت

 ای ای و اخلاق حرفههای زمینهویژگی

در   انصاف  و  عدالت 

بر   ارتقاء  و  استخدام 

ارزش های  مبنای 

 اسلامی 

(Abdul Cader, 2017; Auwal Gano et al., 2024; 

Chowdhury et al., 2020; Ebrahimzadeh & 

Fahima, 2025; Mohammadi & Tavakoli, 

2024) 

مداری، سلامت اعتقادی، عملگرا بودن، قاطعیت، توان اجرای وظایف،  حق

شاخص اخلاص،  داشتن،  بصیرت  بودن،  نیروی  متواضع  گزینش  های 

آموزش علمی،  نیازسنجی  برونانسانی،  و  درون  سازمانی،  های 

 ریزی منابع انسانی، فرهنگ و رفتار سازمانی وفادارسازی، برنامه

— 

(Abdul Cader, 2017; Ebrahimzadeh & 

Fahima, 2025; Mohammadi & Tavakoli, 

2024) 

های غلط، استخدام  استخدام براساس شایستگی و آموزش، پرهیز از رویه

 یابی، گزینش و استخدام براساس اهداف سازمان، مدیریت زمان، کارمند

— 

(Amalia, 2024; Azizah, 2017; Bahreini, 2025; 

Riyadi, 2015) 

 — برآورده کردن نیازها، شرایط اقتصادی، توجه به پاداش، جبران خدمات 

(Chowdhury et al., 2020; Hamid, 2024; 

Riyadi, 2015) 

پاداش، طراحی سیستم و  بهحقوق  پرداخت  پاداش اسلامی،  موقع  های 

پاداش انسانی،  کرامت  کارکنان،  نیازهای  به  توجه  عادلانه،  دهی  مزد 

 مناسب 

جبران   و  حقوق 

مبنای   بر  خدمات 

 های اسلامی ارزش

(Ebrahimzadeh & Fahima, 2025; Hamid, 

2024) 

ریزی در مکتب وحی، معیارهای  رهبری معنوی هوشمند، ضرورت برنامه

 ریزی استراتژیک منابع انسانی برنامه

نیروی  برنامه ریزی 

مبنای   بر  انسانی 

 های اسلامی ارزش

(Bahreini, 2025; Zaini, 2015) برنامه مسئولیتمهارت  سلامتی،  به  اهمیت  حمایت  ریزی،  پذیری، 

 سازمانی و خانوادگی

 تعادل کار و زندگی 

(Aravik et al., 2022; Chowdhury et al., 2020; 

Riniwati, 2016) 

بر   آموزش و توسعه، الگوبرداری، لزوم تربیت اخلاقی و عمل به علم  توسعه  و  آموزش 

ارزش های  مبنای 

 اسلامی 

(Basuki, 2023; Mushthafa et al., 2025; 

Na'im, 2022) 

ارزیابی عملکرد، معیارهای اخلاقی در ارزیابی کارکنان، انگیزش و نظارت،  

 دانش و تجربه 

بر   عملکرد  ارزیابی 

ارزش های  مبنای 

 اسلامی 

(Abdul Cader, 2017; Amalia, 2024)  سازمانی   الگو بودن مدیران، احترام به مردم، کار گروهی، حسن خلق فرهنگ 

مبنای  اخلاق بر  مدار 

 های اسلامی ارزش

(Amalia, 2024; Na'im, 2022; Zaini, 2015) مردم آسایش،  و  رفاه  کار،  اخلاق  کار،  در  تعهد  اخلاقی،  گرایی،  رهبری 

 پذیری انگیزه کاری، اعتماد و مسئولیت

— 

 

اسلامی    هایارزش  در پرتو  انسانی  منابع   مدیریت   کارکردهای  فراترکیب  رویکرد  کیفی  مدل  ارائه  بخش   در  تحقیق  مدل  دهنده   نشان  زیر  شکل

 است.



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

11 

 
 اسلامی  هایارزش  در پرتو انسانی منابع مدیریت . مدل فراترکیب کارکردهای2شکل 

 گیرینتیجه بحث و 

 شود یم   لیتشک  رمؤلفهیز  42و    یاز نه مؤلفه اصل  یاسلام  یهادر پرتو ارزش   یاسلام  یمنابع انسان   تیریپژوهش نشان داد که مد  نیا  یهاافتهی

مدار،  اخلاق   ی عملکرد، فرهنگ سازمان  یاب یآموزش و توسعه، ارز  ،ی تعادل کار و زندگ  ،ی منابع انسان  یزیرکه شامل حقوق و جبران خدمات، برنامه

در    یمنابع انسان  تیریآن است که مد  یایگو  جینتا  نیاست. ا  یاسلام  یهاارزش  یمشارکت کارکنان و روابط کارکنان بر مبنا  نش،یجذب و گز

  ق یتلف  یو اخلاق   ین ید  ی را با مبان  ی منابع انسان  ت یریو مدرن مد  یسنت  ی شود که همزمان کارکردها  یطراح  یابه گونه  د یبا  ی اسلام  ی هاسازمان

  ییپاسخگو  تیتقو  ت،یشفاف  شیافزا  ،یبه بهبود عدالت سازمان  تواندیم یمنابع انسان  یهااستیدر س  یادغام اصول اسلام  ها،افتهی کند. بر اساس  

 Chowdhury)قرار گرفته است    دیمورد تأک  زین  یاسلام  یمنابع انسان   تی ریمد  اتیکه در ادب  ی منجر شود؛ مسائل  یاجتماع   هیسرما  یو ارتقا

et al., 2020; Nik Ab. Rahman et al., 2013) . 

ها و  عدالت در پرداخت  ،یاسلام  یمنابع انسان تیریابعاد در مد نیتریدیاز کل یک یکه  دهد ینشان م نیشیپ  ی هابا پژوهش هاافتهی نیا سهیمقا

 هاند کنشان داده  زیاند، مطالعات معاصر نکرده  دیموقع حقوق کارگران تأکاسلام)ص( بر پرداخت به  امبریگونه که پ جبران خدمات است. همان

افزا باعث   ;Azizah, 2017)  بخشدیبهبود م  زیآنان را ن  یورو بهره  یبلکه وفادار  شودیکارکنان م  تیرضا  شیعدالت در پرداخت نه تنها 

Riyadi, 2015)شد.   ییها شناسا مؤلفه  نیتراز مهم ی کیعنوان به ی اسلام یهاارزش یحقوق و جبران خدمات بر مبنا زی. در پژوهش حاضر ن

با    یموضوع در بافت اسلام  ن یبا عملکرد کارکنان دارد و ا  یمیارتباط مستق  ی که عدالت سازمان  دهد ینشان م  (Bahreini, 2025)  ی هاافتهی

 راستا است.محور قرآن و سنت همعدالت یهاارزش 

 ی داشتند که آموزش نه تنها به ارتقا  دیتأک   ها افتهی است.    یاسلام  یهادر پرتو ارزش  یآموزش و توسعه منابع انسان  تیاهم  ج،ینتا  گری د  بُعد

 هنگ هما   (Riniwati, 2016)با پژوهش    جهینت نیداشته باشد. ا  وندیپ   زی ن  یو معنو  یبا اصول اخلاق  د یبلکه با کند،یکمک م  یفن   یهامهارت
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 Shalawati)  نیو ائمه اطهار)ع( باشد. همچن  امبریپ   رهی از س  یبر الگوبردار  ی مبتن  دی با  یدر جوامع اسلام  یاست که نشان داد آموزش منابع انسان

& Sofa, 2024)  ز در یپژوهش حاضر ن  یهاافتهیکه  کندیم  دیتأک یو اخلاق یاحرفه  یفرهنگ کار جادیقرآن و سنت با ا انیم وندیبر لزوم پ

 راستا است. نیهم

کار و زندگ   نیپژوهش همچن  یهاافتهی انسان   تیریمؤلفه مهم در مد  کیعنوان  به  ینشان داد که تعادل  برجسته است. در    ی اسلام  یمنابع 

و    یخانوادگ  ، یفرد  ی زندگ  انی بر لزوم حفظ تعادل م  یاسلام  یهاصرف تمرکز دارند، آموزه  یورمدرن غالباً بر بهره  یهاکه سازمان  یطیشرا

  دیخوان است که تأکهم  (Na'im, 2022)شد و با مطالعات    ییشناسا  زیامر در پژوهش حاضر ن   نی. ا(Zaini, 2015)  ورزندیم  د یتأک  یکار

 .ردیدر نظر گ ی کارکنان را در کنار عملکرد سازمان یو جسم یسلامت روان د یبا یاسلام یرهبر کند یم

  یمشارکت کارکنان بر مبنا  ها،افتهیبود. بر اساس    یسازمان  یهای ریگمیشورا و مشارکت کارکنان در تصم  تیپژوهش حاضر، اهم  جینتا  گری د  بعد

افزا  یاصول اسلام  ,Mukhsinuddin)و    (Efendi, 2024)  یهابا پژوهش  افتهی  نی. اشودیو اعتماد در سازمان م   تیشفاف  شیموجب 

 Auwal Gano) ن،یاند. افزون بر اکرده  یمعرف یاسلام  یمنابع انسان تی ریمد  یدیهمسو است که مشورت و مشارکت را از ارکان کل (2025

et al., 2024)  ی سازمان  یو همبستگ  یاجتماع   هیسرما  تیبه تقو  یاسلام   یمنابع انسان  تی ریدر مد  ینشان داد که ادغام اصول مشارکت  زین  

 .شودیمنجر م

تعهد،    شیافزا  سازنهیزم  تواندیم  یاسلام  یهاارزش   هیبر پا   یمدار بود. فرهنگ سازماناخلاق   یفرهنگ سازمان  تیپژوهش، اهم  یهاافتهی  گرید  از

بر   هیتکها با  در سازمان  یاسلام  یکه رهبر  دهد ینشان م  (Amalia, 2024) یهاافتهی کارکنان شود.    انیدر م  یریپذت یو مسئول  یاخلاق کار

  د ینکته تأک نیبر ا (Basuki, 2023) نیکمک کند. همچن یسازمانکارکنان و کاهش تعارضات درون هیبه بهبود روح تواندیم یااخلاق حرفه 

  ها،دگاهی د   نیهمسو با ا  زی. پژوهش حاضر نشوندیها محسوب مسازمان  یرقابت   تیمز  ی منبع اصل  ،یقو  یبا اخلاق کار  یدارد که منابع انسان 

 کرد.   یمعرف  یاسلام HRM  یدیکل یهااز مؤلفه یکیمدار را اخلاق  یفرهنگ سازمان 

انسان   تیریاز اصول مد  یاریکه بس  دهد یپژوهش نشان م  نیا  یهاافتهی  ،یقی منظر تطب  از انسان  یهاهیبا نظر  یاسلام  یمنابع    یمدرن منابع 

 کردیو احترام با رو  یمشارکت   تیریسازمان، شورا با مد  یاجتماع   تیامانت با مسئول  ،ی عدالت سازمان  هیمثال، عدالت با نظر  یدارند. برا  یهمپوشان

  ی منابع انسان  ت یریآن است که مد  انگریب   ی همپوشان  نی. ا(Sadeghi et al., 2025; Zhang & Chen, 2024)راستا است  و شمول هم  تنوع

 سازگار باشد.  زین HRM یجهان  یبا استانداردها ،ی نید یهابه ارزش  یضمن وفادار تواندیم یاسلام

صداقت،    مان،یهمچون ا  ییارهایکارکنان است. مع  نشیجذب و گز  ندیدر فرآ  یاسلام  یهابر نقش ارزش  دیتأک  ها،افتهیدر    گریقابل توجه د  نکته

است که در پژوهش    یجذب، از جمله موارد  رانیمد  یبرا  ضیاز تبع  زیکارکنان، و انصاف، عدالت و پره  یبرا  یریپذتیتعهد، تخصص و مسئول

بر اساس   نش یگز  یارهایمع  یراستا است که به بررسهم  (Mohammadi & Tavakoli, 2024)با پژوهش    افتهی   نیشد. ا  ییساحاضر شنا

داشته    د یها تأکسازمان  تیکارکنان در موفق  حیانتخاب صح  ی ات یدر مطالعه خود بر نقش ح  (Ochieng, 2023)  نیقرآن پرداخته است. همچن

 است.

ارائه دهد    یاسلام   یهاسازمان   یبرا  یجامع و کاربرد  یمدل   تواندیم  یاسلام  ی منابع انسان  تیریپژوهش حاضر نشان داد که مد  جیمجموع، نتا  در

  نیدارد. ا  ییافزاهم  زین یمنابع انسان  تیری مد نینو یهاهیاز نظر یاریدارد، بلکه با بس یجوامع همخوان نیا یو فرهنگ  ینیکه نه تنها با اصول د

  ییدر پاسخگو  ی اسلام  کرد یرو  تیهمسو است که بر قابل  (Kaharudin et al., 2025)و    (Mushthafa et al., 2025)  ی هاافتهی با   جینتا

  ی منابع انسان  تیریدر مد   ی اسلام  یهاگرفت که ادغام ارزش  جهینت  توانیم   ت،یاند. در نهاکرده  دی معاصر تأک  یهاسازمان  دهیچیپ   یازهایبه ن

 رفاه کارکنان فراهم آورد.  یها و ارتقاتوسعه سازمان یبرا داری و پا  یبوم یی الگو تواندیم

مشخص  یدر بازه زمان   یاست. نخست آنکه جامعه پژوهش شامل مقالات فارس یی هاتیمحدود یارزشمند، دارا جیپژوهش با وجود ارائه نتا نیا

بر اساس    ها افتهی   ب،یفراترک  تیماه  لیگرفته شوند. دوم، به دل  ده ی مرتبط ناد  یالمللنیاز مطالعات ب  یموجب شود برخ  تواند یامر م  نیبود و ا
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 ی در کشورها یاصول اسلام  ریها وجود ندارد. سوم، اختلاف در تفسها به همه سازمانکامل آن  م یشدند و امکان تعم  یموجود گردآور  عات مطال

از   یاهمواره با درجه   یریو تفس  یفیک  یها کند. چهارم، استفاده از روش  جاد یا  یشنهادیمدل پ   یکپارچگی  یبرا  ییهاچالش  تواندیمختلف م

 اثر بگذارد.  جینتا بیو ترک یکدگذار  ندیهمراه است که ممکن است بر فرآ شگرپژوه یریسوگ

 ی قیانجام مطالعات تطب ن،یدهند. همچن  شیمطالعه را افزا  نیا یهاافتهیاعتبار  ، ی و کم ی فیک یهاروش بیبا ترک  توانند یم  ندهیآ یهاپژوهش

در    یاسلام  یمنابع انسان  تیریمد  یاجرا  یاثرات عمل  یتر کمک کند. بررسجامع  یبه ارائه چارچوب  تواندیمختلف م  یاسلام  یکشورها  انیم

مانند    نی نو  یهاینقش فناور  یبه بررس  توانندیم  ندهیآ  یهاپژوهش  ن،یراهگشا باشد. علاوه بر ا  تواندیم  زین  یدان یمطالعات م  قیاز طر  هاسازمان

 بپردازند.  ی اسلام یمنابع انسان   تیریاصول مد یسازادهیپ  لیداده در تسهو کلان یهوش مصنوع 

قرار   تیعدالت و صداقت را در اولو  نش، یجذب و گز  ی هااستیدر س  یاسلام  ی هاسازمان  رانیمد  شودیم  شنهاد یپژوهش، پ   ج یاساس نتا  بر

فرهنگ   جادیکارکنان کمک کند. ا  یوفادار  شیبه افزا  تواندیم  یاسلام  یهانظام جبران خدمات عادلانه بر اساس آموزه   یطراح  ن،یدهند. همچن

. افزون بر ردیدر دستور کار قرار گ  دیبا  زین  یو توجه به تعادل کار و زندگ  ها،ی ریگمیاصل شورا و مشورت در تصم  تیتقو  مدار،ق اخلا  یسازمان

و   یورزمان بهرهبگنجانند تا هم  یتوسعه منابع انسان  یهادر برنامه  یفن  یهارا در کنار آموزش   یاو حرفه  یاخلاق  یهاآموزش  دی با  رانیمد  ن،یا

 . ابدی کارکنان ارتقا  تیومعن

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده

 حامی مالی

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Human resource management (HRM) has long been recognized as one of the central pillars of organizational 

success, functioning as both a strategic enabler and an operational necessity in sustaining growth, productivity, 

and workforce well-being (Briscoe et al., 2012). Traditionally, HRM models have largely emerged from 

Western contexts, emphasizing efficiency, performance outcomes, and economic rationality, often neglecting 
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the cultural, spiritual, and ethical dimensions of employees (Zhang & Chen, 2023). While these models have 

advanced organizational strategies globally, their applicability within Muslim-majority societies remains 

contested due to their limited integration of moral and religious values (Rahmat, 2018). 

The Islamic perspective on HRM introduces a more holistic view, where employees are seen not merely as 

economic resources but as dignified human beings whose professional growth must be aligned with moral and 

spiritual values (Nik Ab. Rahman et al., 2013). Principles derived from the Qur’an, Hadith, and Islamic 

jurisprudence such as justice (adl), trustworthiness (amanah), consultation (shura), and equity offer a rich 

framework for organizational practices that combine efficiency with ethical integrity (Chowdhury et al., 

2020). This orientation not only reshapes compensation structures, performance evaluations, and recruitment 

strategies but also aligns HRM practices with broader societal well-being (Hamid, 2024). 

A growing body of scholarship has therefore highlighted the necessity of rethinking HRM in Muslim contexts 

by grounding it in Islamic values and localized practices (Auwal Gano et al., 2024; Mushthafa et al., 2025). 

Studies have shown that adopting Islamic HRM (IHRM) principles fosters organizational justice, enhances 

trust, improves employee satisfaction, and supports sustainability (Amalia, 2024; Bahreini, 2025). For 

example, justice in compensation practices, emphasized in both Islamic teachings and modern HRM literature, 

has been shown to significantly impact employee commitment and organizational performance (Azizah, 2017; 

Riyadi, 2015). Similarly, integrating consultation and participation aligns with modern participatory 

management while also reflecting Qur’anic principles (Efendi, 2024; Mukhsinuddin, 2025). 

Despite these advancements, much of the existing literature remains fragmented, with studies addressing 

specific dimensions such as training (Riniwati, 2016), organizational culture (Zaini, 2015), or recruitment 

(Mohammadi & Tavakoli, 2024), but rarely synthesizing findings into a comprehensive model. Moreover, 

the challenge of bridging the gap between theory and practice persists, as organizations often adopt Western-

derived models due to competitive pressures while neglecting the contextual suitability of Islamic frameworks 

(Abdul Cader, 2017; Ardan & Jaelani, 2021). This gap underscores the necessity of integrative approaches 

that can systematize and harmonize diverse findings. 

Meta-synthesis has emerged as a powerful qualitative method to integrate findings across multiple studies, 

generating new insights by transcending the limitations of individual research (Masir e, 2025; ModireAmari, 

2025). By employing this methodology, the present study seeks to identify and analyze the functions of HRM 

through the lens of Islamic values, producing a localized conceptual framework for IHRM. This approach is 

further justified by the increasing scholarly interest in aligning HRM with religious and cultural contexts, as 

seen in recent works comparing Islamic and conventional HRM practices (Kaharudin et al., 2025; Zhang & 

Chen, 2024). 

In light of these concerns, the significance of this research lies in its ability to consolidate dispersed knowledge 

into a coherent model, thus narrowing the persistent gap between Islamic theory and HRM practice. Ultimately, 

this study contributes to both academic inquiry and organizational practice by proposing a conceptual model 

rooted in Islamic values and adapted to contemporary organizational realities (Ebrahimzadeh & Fahima, 

2025). 

Methods and Materials 

This research adopted an applied orientation with a qualitative methodology, employing a meta-synthesis 

design to integrate existing findings. The study population included all Persian-language articles published 

between 2015 and 2025 relevant to Islamic HRM and organizational practices. The seven-step model of 

Sandelowski and Barroso (2007) guided the research process, encompassing the formulation of research 

questions, systematic search and selection of sources, data extraction, thematic coding, synthesis of findings, 

quality appraisal of codes, and final integration of results. 
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Data were analyzed using MAXQDA 2022 software. To ensure rigor, validity was confirmed through expert 

evaluation, while reliability was established via Cohen’s Kappa coefficient (0.75), indicating substantial 

agreement among coders. 

Findings 

The meta-synthesis identified nine core components and forty-two subcomponents of HRM functions rooted 

in Islamic values. The nine primary components include: 

1. Compensation and Benefits Based on Islamic Values – ensuring fairness, timeliness, and alignment 

with principles of equity and justice. 

2. Human Resource Planning Based on Islamic Values – incorporating long-term perspectives that 

balance organizational and societal needs. 

3. Work–Life Balance – emphasizing the holistic well-being of employees, including physical, spiritual, 

and family dimensions. 

4. Training and Development Based on Islamic Values – integrating technical skill enhancement with 

moral and spiritual growth. 

5. Performance Evaluation Based on Islamic Values – prioritizing fairness, transparency, and 

accountability in assessing contributions. 

6. Ethical-Oriented Organizational Culture Based on Islamic Values – fostering a culture of trust, 

honesty, responsibility, and cooperation. 

7. Recruitment and Selection Based on Islamic Values – emphasizing criteria such as trustworthiness, 

competence, and faith, alongside professional qualifications. 

8. Employee Participation Based on Islamic Values – institutionalizing shura and participatory 

decision-making processes. 

9. Employee Relations Based on Islamic Values – promoting fairness, compassion, and mutual respect 

in workplace interactions. 

Collectively, these dimensions demonstrate the breadth and depth of Islamic HRM, providing a comprehensive 

model for aligning organizational practices with ethical and religious values. 

Discussion and Conclusion 

The findings highlight that integrating Islamic values into HRM practices not only addresses organizational 

effectiveness but also enhances justice, transparency, and employee well-being. The emphasis on 

compensation justice, as one of the most prominent dimensions, echoes both classical Islamic teachings and 

modern organizational justice literature, demonstrating that fair pay systems increase loyalty and reduce 

turnover. The identification of training and development as a moral as well as technical endeavor underscores 

the dual responsibility of organizations to cultivate both professional competence and ethical integrity among 

employees. 

Work–life balance, highlighted as a significant dimension, affirms the importance of holistic well-being in 

Islamic teachings. Unlike models that privilege productivity at the expense of personal life, the Islamic HRM 

model emphasizes equilibrium, aligning with emerging global discourses on employee wellness. Similarly, 

embedding shura within participation mechanisms reveals that Islamic HRM principles resonate with 

contemporary participatory management theories, offering both cultural legitimacy and organizational 

effectiveness. 

The recognition of ethical organizational culture further consolidates the argument that Islamic HRM fosters 

sustainable organizational ecosystems. By institutionalizing honesty, responsibility, and mutual respect, 

organizations can strengthen their social capital and resilience. Recruitment and selection processes grounded 

in Islamic values also offer a corrective to conventional approaches, ensuring that moral attributes such as 

trustworthiness and accountability are considered alongside technical skills. 
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Ultimately, this study demonstrates that Islamic HRM can serve as a bridge between religious values and 

modern organizational demands. By systematizing existing literature through meta-synthesis, the research not 

only identifies key components of Islamic HRM but also provides a conceptual model adaptable for Muslim-

majority organizations. This integrative framework has the potential to reduce the gap between theory and 

practice, fostering both organizational success and the realization of ethical imperatives. 
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