
Iranian Electric Industry Journal                                                                  Vol 10–No.1 Spring 

                                                                                     Of Quality And Productivity 

 

 

       1400بهار  22شماره پیاپی  1شماره  مدهپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

بر عدالت             یمبتن یمنابع انسانفعال  یمدل ماندگار نییو تب یطراح

 (برق یروین عیتوز یهاشرکت)مورد مطالعه 
 نوع مطالعه: پژوهشی

 ، استاد4، استادیار، سید علی اکبر احمدی3علی جمشیدی ،، استاد2، دانشجوی دکتری، علی سرلک1بهنام بیات
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ تیریگروه مد-1

Bayat@Student.pnu.ac.ir 
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ تیریگروه مد -2

Sarlak@pnu.ac.ir- 
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ تیریگروه مد -3

Jamshidi@pnu.ac.ir- 
 رانینور، تهران، ا امیدانشگاه پ تیریگروه مد-4

a_ahmadi@pnu.ac.ir- 

 

مهمترین ارکان سازمانی به از ترین و بحث سرمایه انسانی در علم مدیریت و به زعم اغلب دانشمندان مدیریت پرچالش  :چكیده

در بین  ماندگاری و عدالتبرقراری  سازمان، ارشد مدیریت وظایف ترینپیچیده و ترینیكی از حساسهمچنین  آید.حساب می

بر  یمبتن یمنابع انسان فعالی مدل ماندگار نییو تب یطراح"رو پژوهش حاضر با هدف  نیااز از سازمان است. نیروهای مورد نی

 قرار گرفته است.  یمورد بررس "عدالت

باشد. در کمی( می –)کیفی شناسی، ترکیبی از نوع اکتشافی متوالیاز حیث هدف اکتشافی بوده و از حیث روشحاضر روش پژوهش 

ها از پرسشنامه باز در مرحله است. برای گرداوری دادهشده مرحله کمی از روش پیمایشی استفادهاز روش دلفی و در  مرحله کیفی

ها و در مرحله کمی، است. روش تحلیل در مرحله کیفی کدگذاری داده کیفی و پرسشنامه بسته در مرحله کمی استفاده گردیده

خبره مسلط  20( شاملیفی، در مرحله اول )کیجامعه آمار اشد.بمی AMOSم افزار رنتكنیک مدلسازی معادلات ساختاری به کمک 

از  یپژوهش حاک جینتا باشد.یبرق استان البرز منیروی  عینفر از شرکت توز 377( تعداد یبه موضوع پژوهش و در مرحله دوم )کم

 -یالبرز عبارتند از: عوامل فردبرق استان نیروی  عیتوز شرکت یبر عدالت برا یمبتن یانسانیروین یآن است که عوامل ماندگار

درون  ،یعوامل برون سازمان نیتعهد و احساس عدالت. همچن اساحس -یطیعوامل مح -یسازمانعوامل برون -یسازمانعوامل درون

و احساس عدالت  دارد و احساس تعهد ریدارند؛ احساس عدالت بر احساس تعهد تأث ریبر احساس عدالت تأث یو عامل فرد یسازمان

 گرانهلیعدالت نقش تعد احساسو  ینگهداشت منابع انسان نیدر رابطه ب زین یطیدارند، عامل مح ریتأث ینگهداشت منابع انسانبر 

 .کندیم فایا
 

 برق استان البرز، نگهداشت یروین عی، عدالت، شرکت توزیمنابع انسانفعال،  یماندگار :کلیدی واژه های

 
 

  27/05/1399: لهمقا ارسالتاریخ 

 08/09/1399: ریخ پذیرش مقالهتا

 بهنام بیات :ی مسئولنام نویسنده

 شرکت توزیع برق برق استان البرز –کرج  ی مسئول :نشانی نویسنده
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 مقدمه -1

ستتت، در منابع که مهمترین سرمایه سازمان،  ییاز آنجا      انسانی آن ا

ختت  ها،ستتازمان در آن بتته توجه اخیر هایسال متتی ب متتان از عظی  و ز

یتتا  هایسازمان رمایهس یتتت  پیشرو را به خود اختصاص داده است. موفق

ست سازمان، بستگی به چگونگی جذب و نگهداری منابع انسانی آن شك

 یرسم یهاکوچک فاقد دپارتمان هایسازمان شتریاگر چه ب .[1]دارد 

منابع  یاهاستیو س یابیهستند اما همه آنها کارمند یمنابع انسان یبرا

هتتا تهد طیفقدان کارکنان واجد شرا ، چراکهدارند را یانسان  یدیتتنتته تن

 کی یبقا یبرا دیهدت نبهتری بلكه است، سازمان توسعه و هابرنامه یبرا

 .]2[خواهد بود زیسازمان ن

نتتدگار ستتازمان در ما گتتر  ستتان یرویتتن یا ختتودان تتتاه ی  نتتد،  یکو ک

فتتت ن یهانهیزم ستتا یرویتتا فتترا ینان ختتدمت  تتترخ   .[3] شتتودیهم مو 

ستتان یروین یدگارمان ستتازمان منعكس یان بتته  نتتان  قتته کارک نتتده عه کن

کننده عهقه کارکنان به ترخ به ترخ خدمت، منعكس لیو تما باشدیم

ترخ خدمت کارکنان . [4]است  نیگزیمشاغل جا یسازمان و جستجو

هتتدیقرار م ریکارکنان را تحت تأث گریهم سازمان و هم د یدیکل و از  د

بتترا ینیگزیجا نهیظر هزن قتت بتتارانیها زستتازمان یو اختهل در کار   یتل

شتتته  تتترخبه  لیکارکنان تما کهیهنگام نیشود. همچنیم ختتدمت دا

. در شوندیآن قائل نم یبرا یبه سازمان نداشته و ارزش یباشند، وابستگ

طتتع م انیو رابطه م یقرارداد روان قتیحق  شتتودیکارمندان و سازمان ق

چتتال و مهمترین مسااین ر. از [5] نتتابع ئل و  متتدیریت م صتتلی  هتتای ا

 .[6] و[3]  ها، ماندگاری منابع انسانی استانسانی سازمان

ضتتور یكیزیاز جنبه حضور فهم  یماندگار بتته ح هتتم جن عتتال  و  ف

عتتال  .[7]کارکنان مورد بحث است نتتدگاری ف متتل ما كتتی از عوا یتتر ی متغ

متتردم رفتار ب ندیعدالت فرا تواند باشد.عدالت می شتتیا  تتتا  کتته  در رو ذا

صتتا ". مفهوم باشد، درست و مناسب منصفانه کتته  "عدالت به عنوان ان

ستتت ب1973توسط راولز ) شتتده ا ئتته  کتته یمتت انیتت( ارا ظتتا"دارد  و  فیو

متت یفقط به موجب اصول اخهق یعیتعهدات طب لتتز "نتتدیآیبوجود  . راو

شتترز ز نیا صتتلکتترد: او انیتتب ریتتاصول را به  هتتر شخ  حتتد دارد از ی: 

بتترا یبا آزاد سهیقابل مقا یاساس یآزاد نیترگسترده  گتترانید یمشابه 

نتته دیبا یو اقتصاد یاجتماع یهایبرخوردار باشد. دوم: نابرابر  یابه گو

متته و )الف(  همشود که  میتنظ صتتهز ه بتته  ستتت  ظتتار ا منطقا مورد انت

کتته  )ب(  و هرکسی باشند گتتردد  نتتی  متته عل هتتا و تیتتبتته موقعبرای ه

ستتال(. 2014 )آمسترانگ،ت سته اسمسئولیت واب -با توجه به اینكه در 

نتتدی های اخیر با بروز تحریم متتالی و توانم نتتابع  های استكبار جهانی م

کتته سازمان ها برای نگهداشت منابع انسانی محدود گشته است به ویژه 

یتتت ها با اخته  زیاد از این فشار محیطی تاثیر گرفتهسازمان نتتد، اهم ا

نتتدگاری  لت به عنوان یكی ازمتغیر احساس عدا متتل در ما مهمترین عوا

های دولتی دوچندان گشته ها به ویژه سازمانفعال کارکنان در سازمان

 است.

هتتوم  و است یانسان یهاارزش نیاز مهمتر یكیعدالت هرچند  مف

ستتد،یعدالت در وهله اول واضح و آشكار به نظر م متتا ر حتتال ا عتتین   در 

ستتان اتیتتح خیتتتاردر مسائل  نیزترینگو بحث ا نیتردهیچیاز پ یكی  یان

ستتانی عدالت استخدام سازی پیادهبوده است.  نتتابع ان شتتت م در و نگهدا

نتت ز،ین یدولت یهادستگاه گتتیو نیاز چ شتت یژ شتت یچال ختتوردار  یو ارز بر

ستتازمان]8[تاس یتتران. این موضوع به ویژه در  تتتی ا ستتهمی هتتای دول  ا

تتتوم انقهب م دگا هیانیدر ب یمقام معظم رهبر شاتیحسب فرما ی اهمی

شتتور میکفه عدالت در تقس یافته و میبایست به مراتب بیشتر  امكانات ک

 "  نتتدیفرمایم شانیگردد. ا ترنیسنگاز جمله نگهداشت منابع انسانی 

ارزش  نیتتآنكه ا لیاز کارکرد عدالت در کشور به دل ریحق نیا یتینارضا

هتتور همتایگوهر ب دیوالا با ستت یبر تارخ نظام جم نتتوز  یهما شتتد و ه با

ستتتی و بنابراین . " ستین ستتناد بالاد قتتی ا هتتای اخه با توجه به رهنمود

به  یهر سازمان بستگ تیموفقنق  عدالت در ماندگاری فعال کارکنان، 

حتتور  و نیزمناسب نیروی انسانی  کارگیری تخصص و به عتتدالت م مدل 

ستتانی ستت ،دارد ماندگاری منابع ان عتتدالت را در  نتتان  كتته کارک طح بطوری

 خواهد بود، که ریامكان پذ یامر در صورت نیا .[9]ندسازمان درخ نمای

صتت هتتاییها، تواناها بتوانند مهارتسازمان عتت یفتترد اتیو خصو  یو جم

ستتتا ختتود را در را نتتان  کتتار گ هتتدا ا یکارک بتته  نتتدیستتازمان   .]10[ ر

ستتان تیریسازمان چنان با سرنوشت مد یابیسرنوشت کام در  یمنابع ان

شتتر یفهیوظحوزه  نیا گاهیجاه ک ختهیهم آم حتتد  تتتا   یكیستتازمان را 

کتتارکرد  نیاست. ا دهیراهبردی ارتقاء بخش بتته  نق  راهبردی در عمل 

آموزش و  ن ،یجذب و گز یعنی یانسان عمناب تیریهای مدخرده نظام

 . ]11[شود یم لیتبد یمؤثر و نگهداری منابع انسان رییتوسعه، به کارگ

 ئلهبیان مس -2

ستتاب کیكل شماره مش یع انسانتن منابنگهداش امروزه بتته ح  ستتازمان 

عتتث  نیا تینق  و اهم نی. عهوه بر ادآییم منابع در توسعه سازمان با

 هاستتازمان نیب ستهیجذب افراد مستعد و شا دیبوجود آمدن رقابت شد

صتتم نیتراز مهم یكیاز این رو  .است شده  ،یتیریمتتد یهامیمسائل و ت

 از .[12]باشدیر هر شغل مافراد د نیترستهیاش یریکارگو به ینگهدار

ستتاب م کیدست دادن کارکنان،  بتته ح یتتیحادثه ناگوار  ستتازماندآ  ها. 

بتترا یابتكار هایراه دنبال به اغلب ختتد یو خهقانه  تتترخ   متکتتاه  

متتوارد اباشندیتوسط کارکنان م متته نیتت. اغلب   هتتایتموفقی بتتا هابرنا

نتتدگار هایبهبود برنامههمراه بوده است. با  یمحدود شتتت  یما و نگهدا

کاه   یاقابل توجه زانیبه م یمنابع انسان یاضاف یها نهیکارکنان، هز

  .[13]ابدییم

تتت یهادستگاه ینظام جذب منابع انسان یبررس شتتان  رانیتتا یدول ن

ظتتام  هیتتعدالت پا یو وجهه قانون داتیرغم تاک یکه عل دهدیم بتتودن ن

ستتان نیتتتام ستمیهمچنان س ن ،یگز ندیو فرا یاستخدام نتتابع ان از  یم

بتتل ا ستتائ نیتتفقدان عدالت رنج برده و از ق ضتتوع نار شتتكهت  هایمو و م

 نیبه ا توانیم نیبنابرا .]8[استکشور وارد شده  یبر نظام ادار یادیز

نه،  ایعدالت محور است  رانیدر ا ینظام جذب منابع انسان ایسؤال که آ
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چتترا  نیا گرددیاصله مطرز مبهفکه  یپاسخ داد. سؤال دوم کتته  ستتت  ا

قتترار نیدر قوان نكهیرغم ا یعل حتتور یمختلف کشور بر بر عتتدالت م  یو 

ظتتام  کیتتفاقد  یدولت یهاشده است، دستگاه یجد دیکها تااستخدام ن

متتد یجذب منابع انسان چتته در  ستتتند  آن حتتور ه نتتابع  تیریعتتدالت م م

ستتا نیتتا گرددیمشاهده م رانیا یانسان کتته  ستتت  تتت یهازمانا  در یدول

نتتدیانتصاب و ارتقاء پا قتترات ن ب عتتوامل ستتتندیضتتوابط و م  لیتتاز قب یو 

عتتال یوابستگ بانفوذ،مقامات  هیتوص ،ییو آشنا یشاوندیخو  یبه مراتب 

 نیدر چن .[14]رندیگیاساس استخدام قرار م یسازمان و روابط شخص

است  یفرد یهاقهیدر سازمان تابع سل یانسان یروین تیریمد یطیشرا

 یمواقع هم  اگر بر اجرا ی. در بعضستین یها خبرضابطه تیمو از حاک

مقررات بوده  یظاهر یدر اجرا یسع شود،یم دیتاک یمقررات استخدام

قتتع  طیاعهم شرا لهیو به وس بتته مو عتتام و  طتتهع  عتتدم ا ختتاص،  حتتراز  ا

صتتت ستتتخدام هایفر صتتاحبه یبتترا یا ظتتر در م متتال ن گتتان، اع  و هاهم

متتد شخصی نظرات ها،آزمون شتتته از یر استخدام موثر واقع  شتتوند. گذ

چون .[15]عدالت است  یبه اجرا یواقع لیکه تما یموارد در یحت نیا

 هایآزمون ایاستاندارد شده  هایآزمون و سنج  مانند تست یابزارها

ستتنج یمعتبر روان شناس قتته  بتته  یو عه ستتتخدام  کتتار ا نتتدارد،  جتتود  و

قتتد نمعدا یو برقرار ردگییانجام نم یدرست بتتدییلت تح تتته . [16]ا نك

ستتت در استخدام یلینق  مدارخ تحص نهیمز نیدر ا گرید  متتدرخ ها

 شتتودیم یتلق یورود به خدمات دولت یبرا ایبه عنوان پروانه یلتحصی

همگان فراهم  یبرا یلیغالبا  امكانات تحص رانیکه در ا نیو با توجه به ا

فتترا یبرا یانعخود م هیرو نیا ستین ستتازمان ستتتهید شاجتتذب ا  هابتته 

 . ]8[نندآفرییعدالت محور مانع م ظامو در کار تحقد ن شودمی

عتتدالت   یشده که افزاوضوز مشخصبه امروزه ادراخ کارکنان از 

ستتو اریبس یو سازمان یکار یامدهایدر سازمان، بر پ  یاثرگذار است. از 

کتتردن افراد، احتمال ر یواز س یعدالتیدر صورت احساس ب گر،ید هتتا 

نتتان و  نتتب کارک ستتازمان ایتتسازمان از جا هتتد  پتت یکتتاه  تع آن  یو در 

بتتدییم  یفزاناهنجار ا یرفتارها  تیتترعا تیتتاهم قتتت،یدر حق .[17]ا

نتتابرابر یعدالت سازمان ستتاس  نتتد،  یدر آن است که اگر کارکنان اح کن

شتتد و ا در سازمان تیعدم رضا یمنبع بالقوه متتر  نیتتخواهند  نتتوا ع در 

نتتدیم یعتتدالتیخواهد گذاشت. ب یبرجا یریناپذبرانخود تبعات ج  توا

نتتا زاعامل استرس کیعنوان به کتته توا نتتد  متتل ک بتتا  ییع فتتراد  طتتابد ا ت

 .[18]دهدیقرار م ریانتظارات سازمان را تحت تأث

قتتال و توز د،یتتاز سه بخ  تول ایبرق در دن صنعت شتتك عیتتانت  لیت

نتتر  دیه تولموظف ب دیشده است. بخ  تول ستتبدها یكتتیرالكت یا  یدر 

لتته نبتته یهایمختلف بسته به تكنولو  تتت یهتتاروگاهیروز از جم  ،یحرار

شتتدیو ... م یآب ،یاتم ،یگاز نتتر  با ستتت ا ظتتف ا قتتال مو ختت  انت  یو ب

شتتارقو یهارا به پست هاروگاهیتوسط ن دشدهیتول یكیالكتر قتتل  یف منت

 برق به بخ  دیتول یهادرصد شرکت 55از   ی. در حال حاضر بدینما

شتترکتواگذار شده یخصوص متتوال  بتترق  یهااند. اما بخ  انتقال جزء ا

 را بر عهده فهیوظ نیشرکت در کل کشور ا 16بوده که تعداد  یامنطقه

  یپا تیمسئول نی. همچنشوندیم رهادا یصورت کامه  دولتدارند و به

 نگیسپاچیده دو انتقال برق در سطح کشور بر عه دیتول نگیتوریو مان

 فتتهیبرق وظ عیتوز یها. پس از کاه  سطح ولتا ، شرکتباشدیم یمل

بتتر  نیمشترک هیبه کل یكیالكتر یانر  عیانتقال و توز را در سطح کشور 

ها که برق در استان عیتوز یهادارند. حسب قانون استقهل شرکتعهده

ستتال  بتتهگ گرد 1387در  ستتتان عیتتتوز یهاشتترکت دیتتا ها در بتترق ا

صتتوب وزارت رنامهب ها،استیچارچوب س قتتررات م ستتتانداردها و م ها و ا

بتته یاز پرداخت بها نانیازجمله مقررات ناظر به اطم روین عنوان بتترق و 

قتتال و توز یشرکت مادر تخصص رمجموعهیز یهاشرکت  یرویتتن عیتتانت

ستتاس اشتتوندی( اداره مری)توان رانیبرق ا بتتر ا لتتذا  بتتهگ  نیتت.  قتتانون و ا

ستتتانبرق به عیتوز یهاشرکتدولت،  ئتیه ییاجرا نامهنییآ  یصورت ا

بتترق در  یهتتابخ  ریبا سا عی. تفاوت بخ  توزشوندیاداره م صتتنعت 

ها عهوه بر سازمان نیلذا کارکنان ا باشدیم یبرق زاتیتكثر و تنوع تجه

 دیمتناسب با آن را داشته باشند با کیآکادم هتیتحص ستیبایم نكهیا

بتتهه و پسمربوطه را گذارند یتخصص یهادوره کتتار  نیحتت یاز آن تجر

شتتدیها مسازمان نیکارکنان ا زینقطه تما ستتازمان مبا لتتذا   ستتتیبای. ف

ستتب  یادیز یهانهیکارکنان، هز یسازآماده یبرا شتتوند و ک را متحمل 

ترخ  نهیاز سازمان زم تیمتعدد و عدم رضا یهاو گذراندن دوره هتجرب

 یهامتأسفانه در سال یطرف از د،ینمایم ایمه کارکنان یسازمان را برا

ها ستتازمان نیا ،یدر جذب کارکنان رسم تیگذشته با توجه به محدود

متت -یختتدمات یهاشتترکت دیتتاقدام به استخدام کارکنان از طر و  یحج

اند. لذا تفاوت حقوق و دستمزد، پاداش، موارد نموده انهیسال یقراردادها

عدالت  تیعدم رعا و یو قرارداد یرسم کارکنان نیب یو رفاه یزشیانگ

 زیموارد ن نیکارکنان شده و ا نیا نیب  زیباعث تم یو سازمان یاجتماع

 بر علت ترخ کارکنان از سازمان شده است. دیمز

 پیشینه پژوهش -3

جتتام بشرز ذیل  یقاتیدر ارتباط با موضوع پژوه  حاضر تاکنون تحق ان

 شده است که عبارتند از:

نتتژ شتت (1396اد)خراسانی و یدی  عتته تطب یدر پژوه  یقتتیبتته مطال

نتتان  یانسان یروین یگذار بر ماندگار ریعوامل تاث ختتدمت کارک تتترخ  و 

عتتوامل نیپرداختند. در ا متتل انگ یمقاله به  چتتون عوا شتتیهم متتل  ،یز عوا

شتتده و  یخارج طیسازمان و عوامل مح یداخل طیمح شتتاره  ستتازمان ا

 لیفقط به واسطه دلا ،یشغل انیازنارضا یاریکه بس دیگرد یریگجهینت

ستتازمان باق یخارج طیمح نتتدماندهیدر هتت نیتتو ا ا بتترا چیبتته  نتتوان   یع

جتتع . ستین یسازمان، خبرخوش نتتوان  یقتتیدر تحق زیتتن  ]19[مر بتتا ع

ستتان یعوامل موثر بر ماندگار یبررس شتت یمنابع ان شتترکت یدان  یهادر 

لتتب  جیپرداختند. بر اساس نتا انیبندان   17پژوه  عوامل موثر در قا

صتتمولفه شامل: ساب نتتداز تخص شتتم ا صتتص، چ ضتتا ،یقه خدمت تخ  تیر

و پاداش،  یابینظام ارزش ،یتخصص هاییتوانمند ،یتعهدسازمان ،یشغل

صتتت  ،یسبک رهبر ،یفرهنگ سازمان ،یساختار سازمان برند شرکت، فر

متته تیتتماه ،یمعنو تیمشارکت، حما ستتازت هایشتتغل، برنا  و یوانمند
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 سید علی اکبر احمدی، علی جمشیدی، علی سرلک، بهنام بیات

 

       1400بهار  22شماره پیاپی  1شماره  مدهپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

متتاو  نیقوان ،یار شغلبازارکار، آث ،یآموزش قتتررات ح لتته  یتیم ستته مقو و 

 شدند. لیو تحل ییشناسا یطیو مح یسازمان ،یفرد

مدل  یتحت عنوان طراح زین ]8[مرجع نتایج پژوه   نیترمهم از

این  ران،یا یدولت یهادستگاه یبر عدالت برا یمبتن یجذب منابع انسان

عدالت، توجه به است که برای جذب و استخدام منابع انسانی بر اساس 

فردی، شغلی و بینشی داوطلبان، تعیین معیارها و  یهایستگیشا

برابر  یهاگزین  افراد، برگزاری آزمون، ایجاد فرصت قیدد یهاشاخص

. همچنین در باشندیو اعتمادسازی ضروری م ییگرابرای همه، قانون

سیستم جذب منابع انسانی در نظر گرفتن همه عوامل سیستم یعنی 

منابع انسانی،  نیتأم یهاع انسانی، روشمنب اجاتیو کیف احتکم 

)انتصاب(  یکارگمارشرایط به اوطلب،انتخاب و استخدام د یهاروش

 رگذاریواستراتژی انتخاب یا گزین  در برقراری عدالت استخدامی تأث

 یتحت عنوان بررس [20]مرجع  پژوه  یهاافتهی نیهستند. همچن

حفظ کارکنان )مورد و  یمنابع انسان تیریاقدامات مد نیرابطه ب

خسارت و مزایا،  اننشان داد که بین جبر (یمطالعه، دانشگاه مالز

آموزش و توسعه و محیط کار با حفظ کارکنان ارتباط معكوس و معقول 

( 2017نتایج تحقید چوان، پرایس و مان) [21].درمرجع وجود دارد

ار و نوآوری در محل ک نشان داد که مابین عمل مدیریت منابع انسانی

به وسیله رویكرد ماندگاری ارتباط وجود دارد. بر اساس نتایج تحقید 

-مذکور محل کارهایی که اهدا  راهبردیشان را بر اساس نوآوری برمی

برای اینكه خودشان را محک  بخشند وگزینند به کارکنانشان انگیزه می

 ی استفاده شود از تكنولوکنند و باعث می، فرصت خلد میبزنند

شود و کارکنان تمایل داشته باشند که به نوآوران ماندگار شتری بی

نگهداشت  یبه بررس یدر پژوهش [15]مرجع و  سازمان مبدل شوند.

پرداختند. به طور  یو رشد اقتصاد یاجتماع هایییتوانا ،یانسان هیسرما

 یادرشد اقتص با یانسان هیاست که نگهداشت سرما نیاعتقاد بر ا یقطع

 لیرابطه مذکور به دلا ،یکه به لحاظ تجرب ید. در حالرابطه مثبت دار

 ریبود که فرصتها تأث نینشانگر ا جی. نتاشودیمطرز نم شهیمختلف هم

 زین [3]. مرجع دکننیم تیبر رشد را تقو یانسان هینگهداشت سرما

کارکنان در  ظجهت حف یزشیعوامل انگ یبا عنوان بررس یپژوهش

 ،یشغل یهایژگیو ،یمال یایکه مزا افتندیدر انجام دادند. آنها سازمان

در  بر حفظ کارکنان مؤثر باشد. تواندیم یعدالت سازمان ،یتوسعه شغل

 عدالت ( به مطالعه اثرات2019و هزو) هوانگ، جائو [22]مرجع

پرداختند.  قرن بیست  سازمانی عملكرد و سازمانی جو بر سازمانی

تصاد دان  بنیان است، جامعه صنعتی به اق ویكم یک عصر گذر از

ای بیشتر تاثیرگذار رقابت جهانی شتاب گرفته و با رشد اقتصاد شبكه

و یک سازمان  ها دنبال مزیت رقابتی پایدار هستندشده است. شرکت

مجبور هست در یک محیط کسب و کار متغیر و بشدت رقابتی و 

 تها و تهدیدها باهمچالشی روبه جلو حرکت کند. برای یک شرکت فرص

وجود دارد و دنبال بیشترین سود هستند در چنین جزر و مد اقتصادی، 

استفاده حداکثری رهبر از منابع انسانی در سازمانها عامل کلیدی برای 

 سوی از منصفانه رفتار وقتی کارکنان توسعه پایدار شرکت است.

 و شغل به نسبت تریمثبت نگرش ، کنندمی درخ را شرکت

 فارگ باید سازمانی رهبر یک دلیل، همین به. دهندمی نشان انرستسرپ

. باشد آگاه عدالت عمومی ارزش از بشری، جامعه در سازمان نوع از

 می نشان رهبری مطالعه در را بحرانی وضعیت همیشه سازمانی عدالت

 همچنین و سازمان در پایدار قدرت عنوان به سازمانی عدالت و دهد

 اعضا شغلی روحیه تشوید و یسازمان جو با نگیاههم برای مهم فرصت

 .شودمی گرفته نظر در

بر اساس مطالب مطرز شده و با توجه به مطالعات صورت  نیبنابرا

حتت یکه پژوهش ییگرفته، از آنجا بتته طرا نتتدگار یکه  نتتابع  یمتتدل ما م

فتتتیتاکنون  یمنبع چیبر عدالت باشد، در ه یمبتن یانسان لتتذا  ا شتتد،  ن

پتتژوه   نیتتاست. از ا محسوس نهیزم نیدر ا یخلأ اطهعات هتتد   رو 

 یبر عدالت برا یمبتن یمنابع انسان فعال  یرمدل ماندگا یحاضر طراح

است  نیپژوه  حاضر ا یباشد و سؤال اصل یم برق عیتوز یهاشرکت

نتت یمنابع انسان یکه مدل ماندگار بتترا یمبت عتتدالت   یهاشتترکت یبتتر 

 است  یبرق چگونه مدل عیتوز

 ی پژوهشهاپرسش -4

 :یسؤال اصل

 عیتتتوز یهاشرکت یبر عدالت برا یمبتن یانسان یروین یماندگار مدل

 باشد  یبرق به چه صورت م یروین

 :یفرع سؤالات

ستتان یروین یماندگار یهاها و شاخصمؤلفه-1 نتت یان عتتدالت  یمبت بتتر 

 برق کدامند  یروین عیتوز یهاشرکت یبرا

بتتر  یمبتن یانسان یروین یگارماند یهاها و شاخصمؤلفه نیروابط ب-2

 باشد  یبرق به چه صورت م یروین عیتوز یهاشرکت یعدالت برا

 یهاشرکت یبر عدالت برا یمبتن یانسان یروین فعال یماندگار مدل-3

  ترسیم می گرددبرق به چه صورت  یروین عیتوز

 روش و فرآیندهای پژوهش -5

 یشیمایاجرا پ وهیو از نظر ش یروش پژوه  حاضر از نظر هد  کاربرد

فتت یجامعه آمار .باشدی( مینوع دلف)از  لتته اول )دل ( یپتتژوه  در مرح

پتتژوه  م ضتتوع  بتته مو شتتدیشامل خبرگان مسلط  لتته دوم  با و در مرح

عتتداد  عی( شامل کارکنان شرکت توزی)کم بتته ت  2100برق استان البرز 

فتت نمونهباشند و حجم  ینفر م ختت  دل عتتداد  ،یب بتتره را 20ت کتته در  خ

کتترد ییخگوضر به پاسترس و حادس لتته دوم  میبودند انتخاب  و در مرح

نفر  377برق استان البرز به تعداد  عیکارکنان شرکت توز ،یقسمت کم

سمت و یا شغل سازمانی نقشی بر اساس جدول مورگان انتخاب شدند. 

های بالای ها نداشته است. درست است که سمتدر پاسخ به پرسشنامه

ی برخوردار باشند اما بدلیل سازمان ممكن است از سطح رضایت بیشتر

نتتد.  نتتتخصص و تجربه بیشتر سطح توقع بالاتری از سازمان دار  نیهمچ

ستتترس  رد یری( از نمونه گیدر قسمت اول )دلف یریروش نمونه گ و د

بتتزر به جهت اینكه شرکت ( یدر قسمت دوم )کم ستتتان ال بتترق ا توزیع 
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 ری منابع انسانی فعال مبتنی بر عدالتطراحی و تبیین مدل ماندگا

 

       1400بهار  22شماره پیاپی  1شماره  مدهپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

ایی استان تابعه مختلف و نسبتا همگن در مناطد جغرافی اطدمندارای 

ستتت. ایطبقه یتصادف یریاز روش نمونه گاست،  روش  استفاده شده ا

اسناد و مدارخ  ،ینظر یو مبان اتیدر قسمت ادب زیاطهعات ن یگردآور

بتتر و ینترنتیا هایتیسا ،یکتابخانه ا فتت معت ختت  دل دور ستته  از یدر ب

لتت زا افتهیاز پرسشنامه استخراج  زین یمت کمپرسشنامه و در قس ه مرح

فتتا هایپرسشنامه یاستفاده شد. جهت اعتبارسنج یدلف  یپژوه  از آل

 در هتتاداده لیتتو تحل هیتتاستفاده شد. تجز SPSSکرونباخ در نرم افزار  

ستتتنباط ایتت یلیو آمار تحل یفیدر دو بخ  آمار توص زین دیتحق نای  یا

ستتطح مقم نیانجام شد. همچن هتتایمتغ اسیتتتناسب با نوع و  بتترا ر  یو 

ستت شتت یبرر ستتاختار ،یستتوالات پژوه عتتادلات  فتتزار  یاز روش م نتترم ا و 

AMOS  .استفاده شد 

 روش اجرا -6

 حاضر عبارتند از: دیتحق ییاجرا یهاگام

 ( یموضوع اتی)مرور ادب یا. مطالعات کتابخانه1

کتتردن اول یی)شناسا یا. مطالعات کتابخانه2 ستتت  فتته هیتتو فهر  و هامؤل

 (یو فرع یاصل هایشاخص

عتتات م .3 گتتان )تا یدانیتتمطال یتتاول خبر فتته دی  هایشتتاخص و هامؤل

 شده و اضافه کردن آنها( ییشناسا

به دست  هایشاخص و هامؤلفه دییدوم خبرگان )تا یدانی. مطالعات م4

 نها(اول خبرگان و اضافه کردن آ یدانیآمده از مطالعات م

گتتان )تا یدانی. مطالعات م5 یتتسوم خبر بتته  هایشتتاخص و هافتتهمؤل دی

 دوم خبرگان( یدانیدست آمده از مطالعات م

به دست آمده  هایشاخص و هاپرسشنامه )با توجه به مؤلفه ی. طراح6

 سوم خبرگان( یدانیاز مطالعات م

شتترکت توز) یاز نمونه دوم آمار هیاول یدانی.  مطالعات م7  عیتتکارکنان 

 برق استان البرز(

 اطهعات و هاداده لیو تحل هی.  تجز8

 هایافته -7

بتت جینتا فتتراد نیپژوه  نشان داد از  شتترکت  نیتتکتته در ا یا پتتژوه  

متترد و  1/84اند، داشته صتتد  ختتانم بوده 9/15در صتتد  نتتدر نتتد. همچ  نیا

نتتدگان ا شتریب فتتراد نیتتشتترکت کن صتت یپتتژوه  ا ستتطح تح  هتیبتتا 

عتتهوهداده لیدرصد افراد را تشك 8/46اند که ارشد بوده یاسکارشن  اند. 

ستتابقه  یمربوط به افراد یفراوان نیشتریب ار،از لحاظ سابقه ک ن،یبرا بتتا 

کتترده  3/88که  باشدیسال م 9از   یکار ب ختتود  درصد نمونه را از آن 

تتتر از  یبه افراد یفراوان نیاست و کمتر لتتد  3با سابقه کار کم ستتال تع

که  یافراد شتریو باست  درصد افراد را شامل شده 3/1اشته است که د

شتتته نیدر ا ستتن اند،پژوه  حضور دا قتترار  45تتتا  35 یدر رده  ستتال 

 اند.درصد از افراد را پوش  داده 9/41اند که داشته

 پژوهش یرهایمتغ یفیآمار توص -1-7

 و یعوامل فرد ریمتغ نیانگیمشخص است که م( 1) با توجه به جدول 

نتتان دارا شتتت کارک تتتر نیشتتتریب ینگهدا بتت نیگانیتتم نیو کم  نیدر 

بتتراپژوه  بوده یرهایمتغ تتتر نیاند.  ستتاس مهم شتتت  نیا متتل نگهدا عا

بتته ترت عیاز نظر کارکنان شرکت توز یمنابع انسان  بیتتبرق استان البرز 

متتل  ،یطیاحساس تعهد، عوامل مح ،یفرد ملعبارتند از عوا تیاهم عوا

ستتازماناحساس  ،یدرون سازمان بتترون  شتتایعدالت و عوامل  کتتر  انی.  ذ

شتتدیم شتریعوامل از حد متوسط ب نیا تیاهم زانیم است که  رایتتز با

 شده است.  3از  شتریعامل ب 6 نیا یهانیانگیهمه م

 نیتتا یحاو زینگهداشت کارکنان ن ریمتغ نیانگیبودن م 3از  کمتر

بتترز  تما عیاست که کارکنان شرکت توز جهینت متت لیتتبرق استان ال  یک

 دارند. خود و ترخ آن  یشغل کنون ریینسبت به تغ

قتتاد با نتتدگ زیتتن انسیتتوار ریتوجه به م کتته پراک ستتت  شتتخص ا  یم

نتتدگ شتریب نگهداشت کارکنان ریمتغ یهاداده هتتایمتغ ریستتا یاز پراک  ر

بتتازه  رهایمتغ یتمام یبرا زین یدگیو کش یچولگ ریبوده است. مقاد در 

هتتایمتغ نیا یهاداده عیتوز توانیم نیراقرار گرفته است  بناب 2تا  -2  ر

 گرفت.  نظرنرمال دررا 

 
 پژوهش یرهایمتغ یفی: آمار توص(1)جدول

 

 یاستنباط آمار -2-7

برعدالت  یمبتن یانسانیروین یماندگار یهاها و شاخصمؤلفه ییشناسا

 :برق استان البرز عیتوز شرکت یبرا

شتتاف لیتتتحل کیسوال از تكن نیا پرداختن به یبرا ستتتفاده  یاکت ا

شتتگر یزمان شد. عتته کتته پژوه ستتاختار مجمو هتتد  هتتایاز متغ یابخوا را  ر

ستت دیخهصه نما  لیتتاز تحل د،یتتنما میو تعداد سوال را به چند دسته تق

( در س )پرریمتغ 49منظور  نیبه هم. کندیاستفاده م یاکتشاف یعامل

بتترا یمبتن یسانانیروین یرابطه با عوامل ماندگار عتتدالت   شتترکت یبر

حتتبرق استا عیتوز بتترز طرا متتع ین ال پتتس از ج نتته یآورشتتد و   یهانمو

بتترا نیبر ا م یافتیدست ( 2)جدول جیبدست آمده به نتا ستتاس،   49 یا

 6 گتتر،ید یمولفه درنظر گرفته شده است. به عبارت 6پرسشنامه،  ریمتغ

 نیجدول، ااین  توجه به . بارندیگیرا در بر م ریمتغ 49عامل،  ایمولفه 

متتان تغ ایتت انسیدرصد از وار 71از   یب انیمولفه قادر به ب 6 یتته  راتی

شتتاباشندیم یانسانیروین یماندگار ریمتغ بتتد  انی.  کتته ط ستتت  کتتر ا ذ

 [
 D

O
I:

 1
0.

52
54

7/
ie

ijq
p.

10
.1

.1
7 

] 
 [

 D
O

R
: 2

0.
10

01
.1

.2
32

22
34

4.
14

00
.1

0.
1.

5.
0 

] 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ie
ijq

p.
ir

 o
n 

20
25

-0
8-

01
 ]

 

                               5 / 8

http://dx.doi.org/10.52547/ieijqp.10.1.17
https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.23222344.1400.10.1.5.0
http://ieijqp.ir/article-1-766-fa.html


 سید علی اکبر احمدی، علی جمشیدی، علی سرلک، بهنام بیات

 

       1400بهار  22شماره پیاپی  1شماره  مدهپژوهشی کیفیت و بهره وری صنعت برق ایران سال  -نشریه علمی

 

متتا ها برابر با تعداد سوالافزار، تعداد مؤلفهنرم هایروجخ ستتت ا ها شده ا

 کمتر نباشد. 1آنها از  ژهیکه مقدار و باشندیم رشیمورد پذ ییهاولفهم

نتت یانسانیروین یپژوه  عوامل ماندگار یهاافتهیاساس  بر  یمبت

بتترا عتتداد  عیتتتوز شتترکت یبر عدالت  بتته ت بتترز  ستتتان ال متتل  6بتترق ا عا

 -یسازمانعوامل درون -یبعد عبارتند از: عوامل فرد 6 نیکه ا باشندیم

متتل مح -یستتازمانعوامل برون هتتد  و  - یطتتیعوا ستتاس تع ستتاس اح اح

 می باشد:عامل بصورت زیر  6مثال های عینی  .عدالت

چتتون ارزش • فتتردی هم فتتردیعوامل  ختتود  -هتتای  هتتای  باور

لتتی پتتذیری –کنتر ستتئولیت  نتتدی -م ستتیت -هتتاتوانم  -جن

 سن و ... -تحصیهت

 -سبک رهبری -عوامل درون سازمانی همچون هویت شغلی  •

ستتازمانی ظتتام -جتتو  شتتین ختتت و انگیز نتتگ  -هتتای پردا فره

 ... های ارزیابی عملكرد ونظام -شایسته سالاری -نیقدردا

قتتررات • شتتارهای  -عوامل برون سازمانی همچون قوانین و م ف

ستتی بتتارات -سیا صتتیص اعت پتتذیری  -عتتدم تخ ستتئولیت  م

 اجتماعی 

شتترایط  -قوانین و مقررات -عوامل محیطی همچون بازار کار •

 جاذبه های محیطی  -امنیت شغلی -آب و هوایی

چتت • پتتذیریاحساس تعهد هم ستتئولیت  شتتانی -ون م  -جتتان ف

کتتاری -هقیتتمرکز و ایجاد خ یتته  ستتمی و -روح ستتهمت ج

 روحی

ستتازمانی • ئتتین  -احساس عدالت همچون فرهنگ  قتتوانین و آ

 سهمت اداری -اهدا  سازمانی –های سازمانینامه

 
 یهاشده توسط مولفه نییتب یهاانسیمقدار وار (:2)جدول 

 شدهاستخراج

 
 

 

بتترا یمبتن یانسان یورین فعال یمدل ماندگار یکل برازش عتتدالت   یبر 

 :برق استان البرز عیشرکت توز

نتت یانسان یروین یماندگار یبه منظور ارائه الگو عتتدالت  یمبت بتتر 

ستتاز عیتتشتترکت توز یبتترا بتترز از روش مدل ستتتان ال عتتادلات  یبتترق ا م

 ه شده است: ( ارائ1استفاده شد که مدل در شكل ) یساختار

 

 
 بر عدالت یمبتن ینسانا یروین ی(: مدل ماندگار1) شكل

 

 یانسان یروین یماندگار یهاها و شاخصمؤلفه نیروابط ب یبررس

 :برق استان البرز عیتوز شرکت یبر عدالت برا یمبتن

نتت یانسان یروین یماندگار یهاشاخص ها ومؤلفه نیب رابطه  یمبت

 :اشندبیم ریبر عدالت به قرار ز

متتار نیذکر است که ا انیشا ستتطح  یروابط از نظر آ نتتادار  05/0در  مع

شتتده  005/0و  001/0کمتر از  ریهر تاث یمقدار معنادار رایز باشند یم

متتل  نیتتا هیکل نی. بنابراباشندیم زین 05/0کمتر از  جهیاست، در نت عوا

متتل عوا ،یعوامل فرد ،یسازمانعوامل درون ،یسازمانعوامل برون یعنی

نتتدگا ،یطیمح ستتان یرویتتن یراحساس تعهد و احساس عدالت بر ما  یان

عوامل  نیمثبت دارند و با توجه به ا ریبرق استان البرز تاث عیشرکت توز

نتتدگار نهیدر زم توانیم هتتاین یما ستتان رو نتتابع ان بتتده و شا یو م  ستتتهیز

 داشت.  یعملكرد بهتر
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 رهایمتغ نیب یاثرگذار زانی(: م3) جدول

 

 گیرینتیجه -8

ها مشخص شد پرسشنامه یاکتشاف لیحاصل از تحل جیبا توجه به نتا

بر عدالت  یمبتن یانسانیروین یعامل به عنوان عوامل ماندگار 6که 

 برق استان البرز وجود دارند و عبارتند از: عیتوز شرکت یبرا

 -4 ،یسازمانبرونعوامل  -3 ،یسازمانعوامل درون -2 ،یعوامل فرد -1

 احساس عدالت -6، احساس تعهد  -5 ،یطیعوامل مح

 ای انسیدرصد از وار 71از   یب انیمولفه قادر به ب 6 نیا كهیبطور

 زانیتتم نیتتا باشند،کهیم یانسانیروین یماندگار ریمتغ راتییهمان تغ

 . باشدیم ییمطلوب و بالا زانیم رات،ییتغ انیب

تتتا در ستتاختار جیادامه و با توجه به ن عتتادلات  صتتل از روش م  یحا

نتتدگار نیا هیمشخص شد که کل ستتان یرویتتن یعوامل بر ما شتترکت  یان

بتته ا ریبرق استان البرز تاث عیتوز جتته  بتتا تو نتتد و  بتتت دار متتل  نیتتمث عوا

نتتدگار نهیدر زم توانیم هتتاین یما ستتان رو نتتابع ان بتتده و شا یو م  ستتتهیز

فتتظ تر جلوگیرى از یبرا درواقعداشت.   یعملكرد بهتر خ خدمت و ح

بتته  یریالبرز و جلوگبرق استان  عیتوز افراد در شرکت از حرکت اعضاء 

توجه  ریبه موارد ز دیبرق استان البرز با عیتوز شرکت یاز مرزها رونیب

ستتتا یو عال یانیم رانیمد یستیداشت: با فتترد یدر را متتل  شتتد عوا  یر

 ژهیتوجه و کارکنان یو انسان یفرد یهاکارکنان به درخ باورها و ارزش

جتتود در ا یهتتاییداشته باشند و بر اساس توانا هتتا را در  نیتتمو فتتراد آن ا

نتترندیمناسب بكار گ یهاگاهیجا کتته  نیتتدر ا نی. همچ جتتا دارد  ستتتا  را

 طیشتترا نیتتدر ا رایتتتوجه داشت. ز زیعهقه افراد ن زانیحدالامكان به م

عتته ییکاراو  یبازده نیشتریاست که کارکنان ب شتتت،  نتتد دا وه را خواه

متتوا ریپذتیمسئول نیبرا لتته  فتترد از جم حتت یردبودن  کتته در  ستتت   نیا

شتتغلردیمدنظر قرار گ دیبا یانسان یرویاستخدام و جذب ن ستتترس   ی. ا

دارد،  یکارکنان نق  مثبت یاست که در ماندگار ییارهایاز مع یكی زین

حتت دیکه با است ییارهایاز جمله مع زیکارکنان ن یآورتاب زانیم  نیدر 

قتترار  نیستتئولمتتدنظر م دیبا ژهیخاص و و طیدر شرا ایافراد  یریبكارگ

فتتراد ب یآورتتتاب زانیهرچه م رای. زردیگ تتترخ  شتتتریا متتال  شتتد، احت با

 یسازمانکمتر خواهد بود. در رابطه با عوامل درون یسازمان از طر  و

 لیاز قب یمسائلمعطو  به  یستیبا رانیافراد، نظر مد یموثر بر ماندگار

 شود: شتریکارکنان ب یباشد تا ماندگار ریموارد ز

متتور یصفانه نظام جبران خدمت برامن اعمال  یکارکنان با انجام ا

 گریپاداش و د ها،تیحد مامور ها،یکارهمچون پرداخت به موقع اضافه

شتتغل یستتالارستهیشا ،یو معنو یماد یهایقیتشو قتتاء  فتتراد،  یدر ارت ا

کارکنان به منظور  نیرها در بکا ریاحساس مرتبط بودن کار با سا جادیا

ستتبکت کار محیدرخ اهم بتتر یهاوله، اعمال  نتت یره كتتر یمبت  میبتتر ت

بتتر رانیمد یکارکنان از سو گزار و ختتدمت یو روسا همچون سبک ره

جتتا یاجتناب از اعمال روابط در ارتقاء شغل مانه،یکر یرهبر بتته   یافراد 

حتت ،یاعمال ضوابط قانون نتتات م متتودن امكا ستتتفاده از کتتار و  طیبتتروز ن ا

شتتو هاهیکارکنان در تنب تمام ودنب كسانی ا،یبروز دن یفناور  یهادیو ت

متتل انگ ض،یو اجتناب از تبع یشغل شتتیتوجه به عوا حتت یز کتتار،  طیدر م

متتد نیبتت یاعتمادساز یبرا یبستر جادیا بتتا  هتتم و  بتتا  نتتان  و  رانیکارک

شتتم ان،یتتکارفرما هتتدا  و چ متتودن ا شتتن ن بتترارو شتترکت   هیتتکل یانداز 

شتتغلکارک ستتطوز  شتتد ،ینان در تمام  ختتورد  فتتراد  ابتت دیبر انگار. ستتهلا

جتترا ییحقوق و دستمزدها نیهمچن حتتت ا نتتابع  یکه ت جتتذب م ظتتام  ن

ئتته م یمبتن یانسان عتتدالت ارا ارزش  یشتتغل تیتتبتتدون امن شتتوند،یبر 

 یمانند اعطا گرید یقیتشو یهاسمیاز مكان یستیندارند. پس با یچندان

استفاده شود  یکارانه گروه یه شغل و طرز هافوق العاد ،یقیگروه تشو

 نیکارکنان فراهم گردد. در ا یشغل تیو به تبع آن رضا یشغل تیامنتا 

ستتازمان زین یسازمانعوامل برون ن،یب متتل درون   تیتتاز اهم یمشابه عوا

بتتا مقا كهیبرخوردار است، بطور ییبالا شتترکت  ضتتع ستتهیکارمندان   تیو

ها، شرکت ایها کنان ادارات و سازمانکار ریخود با سا یشتیو مع یرفاه

 شود،یگفته م یسازمانانیم ضیآنها و درواقع آنچه تبع یداختپر زانیم

فتتت انگ ای  یدچار افزا گتتو دل زهیتتا ستتازمان م یزد کتتار و  . شتتوندیاز 

نتتان  اتیمال زانیکاه  م لیاز قب زیدولت ن یهااستیس نیهمچن کارک

 انیتتاز موارد ب یثر خواهد بود. جداافراد در شرکت مو یو ... بر ماندگار

نتتدگارد چهشده، آن ستتان یرویتتن یر رابطه با ما هتتان یان ستتطح ج و  یدر 

بحث عدالت در  باشد،یمطرز است و خاص کشورمان نم زین یالمللنیب

جتترا ۀدرواقع مشاهد باشد،یکار م طیمح ستتو یا متتا،  یعتتدالت از  کارفر

صتتم یندهایعدالت در فرآ  زانیتتو م ایتتمزا عیتتعتتدالت در توز ،یریگمیت

عتتات ئتته م یاطه ضتت زانیتتمو  شتتودیکتته ارا بتتا  یحاتیتو طتته  کتته در راب

متتوارد  رد،یگیکارمندان قرار م اریدر اخت عیتوز نیا یندهایفرآ از جمله 

نتتان م یماندگار نهیدر زم تیحائز اهم اریبس شتتدیکارک متتال  با  ایتتو اع

 یانسان یوهارین یبر ماندگار ییبسزا ریکار تاث طیعدم اعمال آن در مح

تتتا بخ  نیدر ا مطرز شده جیدارد. نتا بتتا ن ستتتا   یهتتاپتتژوه  جیهمرا

 .باشدیم[ 3،20و ]] 8،23[مرجع 

 پیشنهادات -9

استخراج شده و  کیبه  کیو تناظر  هاافتهی یدر راستا لیذ شنهاداتیپ

 گردد:یارائه م
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نتتهیشاخص نق  تعد نكهیبا توجه به ا -1 متتل مح لگرا در  یطتتیعا

 ریپتتذ ریاثتتت زانیو احساس عدالت م ینگهداشت منابع انسان نیرابطه ب

محقد نشات  یها دهی% را داشته است و مورد مذکور از ا10 یعنیکمتر 

 ازین تریکامل قاتیخصوص به تحق نیرسد در ایگرفته است به نظر م

 یقتتاتیپرو ه تحق کیشرکت مذکور به عنوان  یبرا شاخص نیاست و ا

 ردد.گیم شنهادیمجزا پ

فتترد -2 متتل  بتتا  یشتتاخص عا عتتدالت   ستتاس  صتتد  15بتتر اح در

 یبرا یآموزش یدوره ها یعدالت،  برگزار تی. به منظور رعایریرپذیتاث

تتتاث یاتیو عمل یانیسطح م رانیمد متتل   ریو کارکنان به طور مجزا از عوا

 .خصوص خواهد بود نیگذار در ا

درصد  31با   یشاخص احساس تعهد بر نگهداشت منابع انسان -3

 یبتترا یقاتیپرو ه تحق گردد،یم شنهادیخصوص پ نی. در ایگذار ریتاث

اقدام  یقیتشو یو راهكار یبا شفا  ساز یگذار ریتاث زانیم نیکاه  ا

گذار خواهد ریموثر، تاث یآموزش یهابرنامه زیخصوص ن نینموده و در ا

 بود.

ارد را د ریتاث نیشاخص احساس عدالت بر احساس تعهد بالاتر -4

نتتدما هاپرداخت یاست با شفا  ساز ازی. ن نتته پتتاداش، ن قتتدام... و کارا  ا

 اقدام نمود. ندیبر فرآ یمبتن یستمیو س اساسی
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