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 Human resource development increases 
employee satisfaction, fairness, and 
efficiency. 

 Human resource behavior and 
performance in service companies are 
critical to the survival of the 
organization. 

 There is a positive relationship between 
human resource development and 
employee efficiency. 
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Considering the relationship between the development of human resources, job 
satisfaction, justice and efficiency of employees and the increasing importance 
of leaving jobs, moving employees and the large costs that this imposes on the 
organization, paying attention to job satisfaction, justice and efficiency of 
employees is one of the important issues in management. Human resources are 
organizations. Therefore, human resources managers should try to increase the 
job satisfaction and fairness of employees by considering the activities of human 
resources and increasing the efficiency of employees in order to fulfill their job 
duties and responsibilities. Since in service companies, human resources are 
considered as one of the most important resources of the organization and they 
play an essential role in order to earn profit and survival of the organization, it is 
very important to pay attention to their behavior and performance for the 
continuation of the organization. In this article, the impact of human resources 
development on the satisfaction and justice and increasing the efficiency of 
employees has been investigated. Practical purpose and library and field method 
as well as descriptive-survey questionnaires which consisted of 89 questions 
were used to collect data. The statistical population of the research was 250 
experts, managers and deputies of the Social Security Organization of Semnan 
province in 1400, and by using the formula of Tamote volume, 152 people were 
selected as a sample. The results of using the Spearman's rank test showed the 
existence of a positive relationship between the variables and the development 
of human resources. The results of the analysis also indicated the relationship 
between human resource development and job satisfaction as a result of 
increasing employee efficiency. 
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 یاجتماع تأمینکارمندان  ییکارا شیو افزا تیبا عدالت، رضا یمطالعه رابطه توسعه منابع انسان
 2 کنشلو درضایحم *1ینیاحمد حسدیس

 رانیکی، سمنان، ادانشگاه ایوان ،یدانشکده علوم انسان ،یگروه مدیریت و حسابدار ار،یاستاد 1
 رانیسمنان، ا ،یکوانیدانشگاه ا ،یدانشکده علوم انسان ،یمنابع انسان تیریگروه مد ،کارشناسی ارشد 2

 گرافیکی چکیده  هابرجسته

 عدالت و  ت،یرضا یتوسعه منابع انسان

 .دهدیم شیکارکنان را افزا ییکارا

 در  یانسان یرویرفتار و عملکرد ن

سازمان  یبقا یبرا یخدمات یهاشرکت

 .است یاتیح

 و  یتوسعه منابع انسان نیب یمثبت رابطه

 کارکنان وجود دارد. ییکارا
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کارکنان و  کاراییعدالت و  ،یشغل تیرضا ،یتوسعه منابع انسان نیبه رابطه ب با توجه

امر به  نیکه ا یادیز یهانهیکارکنان و هز ییروزافزون ترک شغل، جابجا تیاهم

از  یکیکارکنان  کاراییعدالت و ، یشغل تی، توجه رضاکندمی لیسازمان تحم

 دیبا یمنابع انسان رانی. لذا مداستا همانساز یمنابع انسان تیریموضوعات مهم در مد

 فیکارکنان در جهت انجام وظا کارایی شیو افزا یمنابع انسان یهاتیبه فعال با توجه

ن تلاش کنند. کارکنا یو عدالت شغل تیدر جهت بالا بردن رضا یشغل یهاتیو مسئول

منابع  ترینمهماز  یکی عنوانبه یانسان یروین ،یخدمات یهادر شرکت کهازآنجایی

 فایرا ا یسازمان نقش اساس یو در جهت کسب سود و بقا شوندیم یسازمان تلق

. باشدیم یاتیح اریسازمان بس تیادامه فعال یتوجه به رفتار و عملکردشان برا کنند،یم

کارکنان  کارایی شیو عدالت و افزا تیدر رضا یتوسعه منابع انسان تأثیرمقاله  نیدر ا

 نیهمچن یدانیو م یاو از روش کتابخانه یکاربرد ،است. هدف شدهبررسی

داده یگردآور یسؤال بودند برا 89که متشکل از  یشیمایپ-یفیتوص یهاپرسشنامه

 معاونین و مدیران کارشناسان، نفر 250 پژوهش آماری جامعه. است شدهاستفاده ها

از فرمول  یرگیبهره با که بودند 1400 سال در سمنان استان اجتماعی تأمین سازمان

 کارگیریبهحاصل از  جینمونه انتخاب شدند. نتا عنوانبهنفر  152حجم نمونه، تعداد 

با توسعه  هارهیمتغ انیوجود رابطه مثبت و معنادار م انگریب رمنیاسپ ایآزمون رتبه

با  یتوسعه منابع انسان نیدلالت بر رابطه ب زین وتحلیلتجزیه جیبودند. نتا یمنابع انسان

 کارکنان داشتند. کارایی شیافزا درنتیجه یشغل تیرضا ت،عدال

 

 :هالیدواژهک

 انسانی منابع توسعه

 شغلی رضایت

 شغلی عدالت

 کارکنان کارایی
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 مقدمه -1

ها پیش به اهمیت عدالت متخصصان علوم اجتماعی از مدت

 اثربخشیای اساسی و ضروری برای پایه عنوانبهسازمانی 

 پیها آن فرآیندهای سازمانی و خشنودی شغلی کارکنان

ها امر . چنین توجهی به عدالت در سازماناندبرده

است که عدالت اولین  ادعاشدهنیست، چون  ایغیرمنتظره

 شود.می اجتماعی محسوب مؤسساتعامل سلامتی 

(Greenberg, 1990در مقاله )که وضعیت تحقیق را  ای

درگذشته، حال و آینده در خصوص عدالت سازمانی مورد 

دهد، مطرح کرده است که تحقیقات مربوط ارزیابی قرار می

بالقوه، بسیاری از  ایگونهبهبه عدالت سازمانی ممکن است 

به  اگرچهمتغیرهای پیامدهای رفتار سازمانی را تبیین کند. 

 ازجملهبر متغیرهای مهمی  رسد که عدالت سازمانینظر می

دارد، اما در سازمان کشور  توجهیقابلخشنودی شغلی اثر 

آن انجام نگرفته است.  مورد درما، تاکنون کندوکاوی 

گسترده  موردعلاقهخشنودی شغلی موضوعی است که هم 

کنند و هم محققان ها کار میکارکنانی است که در سازمان

دهند. در قرار می هموردمطالعو پژوهشگرانی که آن را 

حقیقت، خشنودی شغلی متغیری است که بیشتر مطالعات 

عملی  قینظری و هم در تحق قیرفتار سازمانی را هم در تحق

از طراحی شغلی گرفته تا سرپرستی به خود اختصاص داده 

در این مطالعات محسوب  رکزییک متغیر م عنوانبهاست و 

تحقیق  در این (. لذاNaami & Shokrkon, 2004) شودمی

با  یرابطه توسعه منابع انسان ییسعی خواهد شد، با شناسا

 درنتیجهمیزان رابطه عدالت سازمانی با خشنودی شغلی و 

 شود. دهیکارکنان سنج کارایی

 نظری نهیشیپ -2

مواجه  یاعمده یهابا چالش یامروز یهااکثر سازمان

 ،یدر اقتصاد جهان تیعدم قطع جیهستند که نتا

مرتبط با عملکرد و  یهاشرفتیو پ یآورفن ،سازیجهانی

 یتقاضا برا شی. همراه با افزاگیردبرمیدر ها را بحران

 ترینمهمکارکنان در سراسر سطوح به  ،یتخصص فرد

                   اندشدهتبدیلخود  یهازمانسا یبرا ییدارا

(Shahraki & Shirazi, 2022.) 

 هانهیدر همه زم یوره که بهرهامروز یجهان رقابت در

بمانند که به  یباق توانندیم ییهاتنها سازمان ،یافتهافزایش

 نیشتریوجه از منابع خود استفاده نموده و ب نیبهتر

 یروین یاز منابع مهم سازمان یکیرا داشته باشند.  یوربهره

در  لازم ییناموفق، فاقد کارا یهااست. سازمان یانسان

    باشندیکار خود م یروین یوربهره یارتقا

(Moladavoodi & Mahtabi, 2020). 

 فیتعر یمنابع انسان تیریکتاب مد یسندهیدسلر، نو یر

 یمنابع انسان تیریمد فیو وظا یمنابع انسان تیریواحد مد

 ،یمنابع انسان تیری: واحد مددهدیارائه م چنیناینرا 

و  هاتیفعال هیکل تیمسئول ،یتیریمختلف مد فیوظا

مربوط به کارکنان سازمان را بر عهده دارد  هایمشیخط

آموزش همکاران،  د،ی: جذب همکاران جدترقیدق طوربه

 طوربهو ها آن عملکرد کارکنان و پاداش دادن به یابیارز

منابع  واحدکارکنان. یبرا عادلانه یطیمح جادیخلاصه ا

 بلندمدتها در قرار است تلاش کند تا سازمان یانسان یروین

را از کارکنان  اثربخشیو  ییکارا نیشتریب نهیهز نیبا کمتر

                        ؛Bijlsma & Koopman, 2003) کسب کنند

Dolan & Garcia, 2002 ؛Garavan et al., 2004؛     Gould 

Williams, 2003 ؛Joseph & Winiston, 2005، McLean, 

2006). 

بر دانش در  یدر اقتصاد مبتن تیموفق دیکل یانسان منابع

و چه  یچه دولت ی. امروزه هر سازمانباشدیحال ظهور م

 یهاشرفتیپ ع،یسر راتییتغ رینظ ییهابا چالش یخصوص

و  رجوعاربابو  انیانتظارات مختلف مشتر ،یفناور

ها سازمان نیمواجه هستند. اکثر اها آن به ییپاسخگو

 یکسانی لاتیو تسه یتکنولوژ زات،یبه تجه وبیشکم

 نیدارد ا تیاهم شتریبها آن یبرا آنچهدارند، اما  یدسترس

 یکیاستفاده کنند،  یاز منابع انسان خوبیبهاست که چگونه 

 افتهیمهم در توسعه جامعه داشتن نظام رشد  یهااز شاخص

 عنوانبه یانسان یرویاست. لذا، ن یمنابع انسان یفیو ارتقاء ک

 رسیدن در یدیهر سازمان نقش کل هیرکن و سرما ترینمهم

مانند  گریمنابع د یمنف یهایژگیبه اهداف توسعه دارند و و

 را ندارد. رهیو غ دیتقل تیقابل ،یریفناپذ

 یها، توسعه منابع انسانسازمان یهایاز استراتژ یکی امروزه

و  باشدیکارکنان م جانبههمهتوسعه  یکه به معنا باشدیم

سطح دانش کارکنان،  یارتقا ،یعلم یآگاه جادیباعث ا

شدن  روزبهکارکنان، توسعه مهارت و  تیقابل یارتقا

 .شودیاطلاعات م

و  یو اجتماع یاسیس ،یاقتصاد یرونیو ب یعوامل درون

 گذاردیم تأثیر یمنابع انسان یهر دو بر توسعه فرد یفرهنگ
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منابع  یو نگهدار زشیکارکنان، انگ یستگیشا جهیتو در ن

 تأثیرو عملکرد کارکنان را تحت  یو عملکرد سازمان یانسان

 یانسانکه توسعه منابع  اندافتهی. محققان دردهدیقرار م

کارکنان،  تیمؤثر بهبود عملکرد، رضا یاز راهکارها یکی

 یهاییو توانا هاتیاز قابل نهیو استفاده به یوربهره شیافزا

 یابیدست یکارکنان سازمان برا ویژهبهافراد،  یو گروه یفرد

ها، سازمان یرقابت یاست. در فضا یبه اهداف سازمان

 جادیهمواره در تلاش هستند با ا تیریمد اندرکاراندست

به رونق  یارتقاء عملکرد سازمان قیاز طر داریپا یرقابت تیمز

ها و سازمان تیقمنجر به موف آنچه. ندینهاد خود به افزا

 یبه منابع انسان یدسترس شودیموفق م یعملکرد سازمان

 یکه نقش توسعه منابع انسان نجاستی. در اباشدیمناسب م

در  یقاتی. تحقشودیم یاتیمهم و ح یدر عملکرد سازمان

ها سازماندر  یو توسعه منابع انسان یرابطه با عملکرد سازمان

 است. شدهانجام

 به (Rana & Malik, 2017) 2017سال  در کیو مال رانا

 یبر عملکرد سازمان یتوسعه منابع انسان تأثیر یبررس

 ریمتغ نیاز اثر مثبت ا یحاک یقیتحق جیکه نتا اندپرداخته

 نهیشیپ یدر بررس آنچهاما  ؛بوده است یسازمان یبر اثربخش

توسعه منابع  ینشد توجه به سطح فرد افتی قاتیتحق

معتقد هستند که توسعه  هندنو  ریلوس. باشدیم یانسان

و  یورتوسعه دانش، تخصص، بهره منظوربه یمنابع انسان

 ای یسازمان ،یمیت ،یدر سطوح مختلف فرد یکار تیرضا

را  یدر سطح فرد ی. توسعه منابع انسانشودیانجام م یمل

 کی عنوانبهکرد: توسعه فرد  میتقس دوشاخهبه  توانیم

که  یارزش عنوانبه هاینمندو توا هاتیشخص و توسعه قابل

 یتوسعه فرد تیاهم زین دارد. راسافت یانسان یروین یبرا

و  هاتیو توسعه قابل دهدیقرار م موردتوجهرا  یمنابع انسان

و  دهدیقرار م یتوسعه فرد اریکارکنان را مع یهایتوانمند

منابع  یتوسعه فرد رسدیم نظر بهکارکنان،  تینه توجه کم

کارکنان،  تیو رضا یمنجر به ماندگار تواندیم یسانان

، نفسعزت ،یکارآمد ت،یبهبود خلاق ،یمنابع انسان یوربهره

کارکنان شود  یو توانمند هاتیتوسعه قابل زش،یانگ

(Tazakori et al., 2020.) 

 عنوانبه رانیا یاسلام یجمهور یاجتماع تأمین سازمان

 تیریمد یابیبه ارز یاساس ازین ،یاجتماع گرمهینهاد ب کی

 نیا ،دیگرعبارتبه. کندیخود را احساس م یمنابع انسان

آن در  تیریو مد یمجدد منابع انسان یابیبا ارز دیسازمان با

 تیرضا یارتقا یرا در راستا یاارزنده یهاسازمان خود، گام

 ازآنجاکه؛ و برداردکارکنان خود  یو تعهد سازمان یشغل

سازمان،  یمنابع انسان یازهایرا از ن رانیعملکرد، مد یابیارز

 ییو شناسا سازدیآگاه مها آن و نگرش سازمانیفرهنگ

خدمات و کاهش  تیفیبهبود ک یلازم برا یهاتیفعال

 یبرا ،یمنابع انسان تیریمد کند؛یم پذیرامکانرا  هانهیهز

 زانیآن م هیدارد که بر پا یبه مدل ازیکاهش معضلات، ن

 وکارکسب یها و راهبردهابه آرمان لیخود را در ن تیموفق

 ,Moshtaridoust)       قرار دهد  یریگو اندازه موردسنجش

2021.) 

تمام عوامل  جهینت عنوانبه توانیرا م یشغل تیرضا

 تیافراد مطرح کرد. رضا یکار یزندگ تیفیبر ک تأثیرگذار

 یسازمان قاتینگرش مهم در تحق کی عنوانبهمدام  یشغل

 یاز دستاوردها یاریبس قت،یاست. در حق شدهمطرح

. باشدیم یشغل تیعدم رضا ای تیاز رضا یکارکنان ناش

مثبت کارکنان است  تیرضا یدهندهافزایش یشغل تیرضا

 که هم به نفع سازمان است و هم به نفع فرد.

 تأثیر یشغل تیکه در موفق یعامل عنوانبه یشغل خشنودی

 یجمع موردتوجه دیبا شود،یم ییکارا شیعث افزادارد و با

 تیو رضا یخشنود ،یاگر در سازمان چراکه. ردیقرار بگ

نباشد، آن سازمان محکوم  گرید یهاکارکنان مقدم بر هدف

 تأثیر یاست. خشنودی شغل یبه شکست و زوال و فروپاش

ها و فرد و سازمان دارد. فرد همراه با خواسته یرو یتقابلم

 یو همسوئ یو هماهنگ ونددیپیبه سازمان م ییآرزوها

 نیو ا دینمایم تیرضا جادیها در فرد اآرمان نیسازمان به ا

در کار،  تیخلاق ،یخود، باعث نوآور ،یخشنودی شغل

 افت،یره نیو از ا شودیخدمات م ایو  دیتول زانیم شیافزا

که  ی. کارکنانشودیبرخوردار م ییایسازمان از سلامت و پو

 یهابه نرخ طورمعمولبهبرخوردارند  یاز خشنودی اندک

کارکنان احتمال  گونهاین. شوندیگرفتار م ینیگزیجا یبالا

 کهدرحالیتر بدوزنـد، دلخواه جاهایبهدارد چشم 

 یجـا ربـرخوردارنـد د یشتـریکه از خشنودی ب یکارکنانـ

دف، . بدین لحاظ برای نیل به این همانندمی یخـود باقـ

یعنی گماردن افراد در مشاغل مناسب، مطالعه فردی و 

لازم و ضروری است. در غیر این ها آن بررسی خصوصیات

ای به انجام صورت، با سپردن مشاغل به افرادی که یا علاقه

ندارند و یا فاقد توانایی و استعداد لازم برای  موردنظرشغل 

طل بر سر انجام آن هستند علاوه بر آنکه فردی عاطل و با

شود، موجب از بین رفتن سرمایه مملکت کاری گمارده می

و باعث به وجود آوردن نگرانی، فشار روانی، ناکامی و حتی 
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های جسمی و روانی و عدم سازگاری اجتماعی بیماری

که  یاوستهیپ یهایو دگرگون راتییبه تغ با توجه گردد.می

 تیرضا ،یریادگیها با آن مواجه هستند مقوله سازمان

 یهاو انجام هرچه بهتر نقش یو عملکرد منابع انسان یشغل

 رانیمد یجد یهااز دغدغه یکیها آن به افتهی یاختصاص

ها به که در اکثر سازمان ایمسئلهاست و  دهیمحسوب گرد

ناتوان بودن  زکارکنان ا تیعدم رضا میدفعات شاهد آن هست

 یورکاهش بهرهاز مسائل است که منجر به  یاریرهبر در بس

. شودیترک خدمت آنان م درنهایتکارکنان در سازمان و 

(Shahraki & Shirazi, 2022.) 

ها از اهمیت زیادی برخوردارند و انسانی در سازمان منابع

و رضایت  بستگی به روحیات تلاش، انگیزشها آن موفقیت

ها تا و اثربخشی بالای سازمان کارایی طورکلیبهداشته و 

و اثربخشی نیروی انسانی  کارایییادی بستگی به حدود ز

 دهستن دوعاملیدارد. خشنودی شغلی و عدالت سازمانی 

که در جهان امروز بخشی عظیمی از وقت، بودجه و توجه 

را به خود اختصاص داده است و کشور ما از  نظرانصاحب

 سؤالاتتوان به نیست. بدون شک نمی مستثنااین امر 

در  آنچهمربوط به این حوزه پاسخ صریح و قطعی داد. لکن 

باشد این است که عدالت مسلم می یبحث منابع انسان

تواند در عواملی است که می ترینمهمیکی از  یسازمان

 یارتباط یا ارتقاء سطح خشنودی شغلی نقش مهم و مؤثر

 تأثیرگذارسازمان  کیکارکنان  کاراییایفا کند که خود بر 

ن مطلوبیت را به کار زمانی بیشتری دیگربیانبه. باشدیم

دنبال دارد که بهترین سازگاری و تناسب میان کارکنان و 

 وجود داشته باشد.ها آن مشاغل

 شناسیروش -3

 قیاین تحق ازآنجاکهاز نظر هدف کاربردی است؛  قیاین تحق

 تیبا عدالت، رضا یرابطه توسعه منابع انسان یبررس»در پی 

 نیاست، بنابرا «یاجتماع تأمینکارمندان  ییکارا شیو افزا

اتمام  محضبه چراکهباشد، تحقیق از نوع کاربردی می

 موردتحقیقهای آن قابلیت کاربرد در جامعه یافته قیتحق

 را دارند.

توصیفی است زیرا هدف آن توصیف عینی،  قیتحق این

است. واقعی و منظم حوادث، رویدادها و موضوعات مختلف 

توصیف ها آن هایی است که هدفتحقیق توصیفی روش

 است. موردبررسیهای کردن شرایط یا پدیده

بررسی رابطه بین  درصددمحقق  اینکهبه  با توجههمچنین 

ها و نظرات کارکنان با استفاده از دیدگاه قیمتغیرهای تحق

تحقیق از نوع همبستگی است. هدف  نیباشد، همچنمی

 دهیچیپ یبارت است از درک الگوع یهمبستگ قیتحق

الگوها و  نیا نیب یمطالعات همبستگ قیاز طر یرفتار

 رابطه وجود دارد.ها آن نیب شودیکه فرض م ییرهایمتغ

استان سمنان  یاجتماع تأمینجامعه آماری کل کارکنان 

نمونه همه افراد خارج از سمت  هینفر بوده که در ته 250

شانس انتخاب شدن  زانیم کیبه  یو مرتبه استخدام یشغل

از فرمول  زیحجم نمونه ن نییتع ی. براباشندیرا دارا م

 05/0و دقت آزمون  %95 نانیبا اطم ریکوکران ز

 است: شدهاستفاده

(1) 𝑛 =
𝑁𝑡𝛼

2⁄
2 𝑝(1 − 𝑝)

(𝑁 − 1)𝑑2 + 𝑡𝛼
2⁄

2 𝑝(1 − 𝑝)
 

در نظر  p ،5/0حداکثر شدن حجم نمونه، مقدار  منظوربه

جامعه،  ینفر 250با توجه به حجم  نیبنابرا ؛گرفته شد

 یرگیاست. روش نمونه شدهمحاسبهنفر  152اندازه نمونه 

گیری حاضر از نمونه قیباشد. در تحقیساده م یتصادف ازین

مکانی این  قلمرو .شودیاستفاده م شدهبندیطبقه یتصادف

 .باشدیاستان سمنان م یاجتماع تأمینتحقیق سازمان 

های توسعه منابع مربوط به حوزه زیق نموضوعی تحقی قلمرو

 نیا کارکنان است. کاراییشغلی و  تیعدالت، رضا ،یانسان

 1400 در ربع چهارم سال یاز نظر قلمرو زمان قیتحق

 یبرا موردنیاززمان ، یبندو طبق جدول زمان شدهانجام

و  شدهآوریجمع یهاداده لیاطلاعات و تحل یآورجمع

 نظر در 1401 شهریورماهدر اواخر  یانیگزارش پا درنهایت

 است. شدهگرفته

 نیو پرسشنامه و همچن یااز منابع کتابخانه قیتحق نیدر ا

 یاجتماع تأمیناز سازمان  دسترسیقابلاسناد و مدارک 

 است. دهیاستفاده گرد هاو گردآوری داده یآورجهت جمع

استفاده شد و  ییاز روایی محتوا قیبرای تعیین روایی تحق 

از نظر  ییمحتوا ییروا یابیارز یبرا .دیواقع گرد تأییدمورد 

ابزار  یمحتوا یهماهنگ زانیمتخصصان در مورد م

 نیا ی. براشودیاستفاده م ق،یو هدف تحق یریگاندازه

 یبررس یبرا .باشدیمدنظر م یو کم یفیمنظور دو روش ک

 ییروا ینسب بیاز دو ضر یبه شکل کم ییمحتوا ییروا

( استفاده CVIمحتوا ) یی( و شاخص رواCVRمحتوا )

 بیضر یکرونباخ برا یاز آلفا زین قیتحق نی. در اشودیم

 استفاده شد. ییایپا



 یاجتماع نیکارمندان تأم ییکارا شیو افزا تیبا عدالت، رضا یمطالعه رابطه توسعه منابع انسان 6
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 تعداد موردنیازآوردن اطلاعات  دست به یبرا قیاین تحق در

استان  یاجتماع تأمینکارکنان  انیم پرسشنامه 170

ها توسط پرسشنامه لیشد و پس از تکم عیسمنان توز

ناقص،  یهاو حذف پرسشنامه یآورکارکنان و جمع

 یآمد. برا دست بهپرسشنامه  152از  استفادهقابلاطلاعات 

 وتحلیلتجزیهو  فیتوص نمودن،خلاصه  ،یبندطبقه

جهت  شدهآوریجمعاطلاعات  یحاو یهاپرسشنامه

 یفیتوص یآمار یهااز روش قیتحق سؤالاتبه  ییپاسخگو

 فیتوص یکه برا بیترت نیاستفاده شد. بد یو استنباط

 ق،یپرسشنامه تحق هایسؤالبه  شدهداده یهاپاسخ یآمار

 دیگرد ستفادها یو درصد یفراوان عیتوز یهااز جدول

 بیاز آزمون ضر ها،هیآزمون فرض یبرا و ؛(2و  1)جداول 

تک  tاز آزمون  گرید یهالیتحل یو برا رسونیپ یهمبستگ

 SPSS افزارنرم وسیلهبه انسیوار لیمستقل و تحل t ،اینمونه

با  ،یاست که نشان داد توسعه منابع انسان شدهاستفاده

 دارد بطهرا یاجتماع تأمینکارکنان  کاراییو  تیعدالت، رضا

 .(3تا  1های )شکل

 هاافتهی -4

در  یتوسعه منابع انسان ریمتغ تأثیرپژوهش  یاصل هیفرض

 تأمینو عدالت در میان کارکنان سازمان  ییو کارا تیرضا

که در خارج از بازه  t. طبق آماره کندیاجتماعی را آزمون م

 یتوسعه منابع انسان نیبنابرا باشد،یم 96/1و  -96/1 یزمان

 یکاردرصد و بر عدالت  82کارکنان  یشغل تیبر رضا

 تأثیردرصد  93کارکنان  ییدرصد و بر کارا 94کارکنان 

 ریمتغ تأثیرکه  t یو آماره ریمس بی. ضراگذاردیم میستقم

و عدالت در میان  ییو کارا تیدر رضا یتوسعه منابع انسان

 .دهدیاجتماعی را نشان م تأمینکارکنان سازمان 

پژوهش از آزمون  یرهایمتغ یفراوان عینرمال بودن توز

آن  عیتا نرمال بودن توز استفاده شد رنفیاسم-کلموگراف

 tو مقدار  یبار عامل ریبه مقاد با توجهاکنون  مشخص گردد.

 یآزمون نمرات ت یهر سازه طبق نمودارها ینشانگرها یبرا

پژوهش  یرهایمتغ یریگاندازه هیمربوط به مدل اول

 ریکننده متغ یریگشاخص اندازه وپنجشصتخوشبختانه 

 اریمدل از دو مع ییایپا یبررس یبرا t value پژوهش مقدار

دو  نیا زانیکرونباخ استفاده شد. م یو آلفا یبیترک ییایپا

 3طور که در جدول باشد. همان 70/0بالاتر از  دیبا اریمع

 ی( و آلفانیگلدشتا-نیدلو p) یبیترک ییایمشخص است، پا

پژوهش  یرهایمربوط به متغ یرهایمتغ یکرونباخ تمام

 تأییدمورد  یرگیمدل اندازه ییایاست لذا، پا 70/0بالاتر از 

 .ردیگیقرار م

 یدر حالت معنادار یمدل معادلات ساختار :(1)دول ج

 رسیم ضرایب

  
 ضرایب

 مسیر

رضایت شغلی  <-توسعه منابع انسانی 

 کارکنان
826/0 

 940/0 عدالت کارکنان <-توسعه منابع انسانی 

 937/0 کارایی کارکنان <-توسعه منابع انسانی 

 
 یدر حالت معنادار یمدل معادلات ساختار :(1) شکل

.ریمس ضرایب  

 یبحث و بررس -5

 ،یشغل تیرضا ،یتوسعه منابع انسان نیبه رابطه ب با توجه

روزافزون ترک شغل و  تیکارکنان و اهم کاراییعدالت و 

به  دهیپد نیکه ا یادیز یهانهیکارکنان و هز ییجابجا

 عدالت و ،یشغل تیتوجه رضا کند،یم لیسازمان تحم

 تیریاز موضوعات مهم در مد یکیکارکنان سازمان  کارایی

یک  عنوانبه ی. منابع انسانباشدیهر سازمان م یسانمنابع ان

عدالت و خشنودی شغلی  بینیپیشمتغیر سازمانی برای 

قرارگرفته است. متخصصان علوم اجتماعی از  مورداستفاده

ای پایه عنوانبهها پیش به اهمیت عدالت سازمانی مدت

اساسی و ضروری برای اثربخشی فرآیندهای سازمانی و 

اند. چنین توجهی پی بردهها آن کارکنان لیخشنودی شغ

ای نیست، چون ها امر غیرمنتظرهبه عدالت در سازمان

 مؤسساتت اولین عامل سلامتی است که عدال ادعاشده

ها از شود. منابع انسانی در سازماناجتماعی محسوب می

بستگی به ها آن اهمیت زیادی برخوردارند و موفقیت

 کارایی طورکلیبهو رضایت داشته و  ، انگیزشروحیات تلاش

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 توسعه منابع انسانی

 رضایت ش لی

  کارکنان
 عدالت ش لی

  کارکنان

 کارایی 

 کارکنان

 2  
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ها تا حدود زیادی بستگی به و اثربخشی بالای سازمان

ی دارد. خشنودی شغلی و و اثربخشی نیروی انسان کارایی

هستند که در جهان امروز بخشی  دوعاملیعدالت سازمانی 

را به خود  نظرانصاحبعظیمی از وقت، بودجه و توجه 

نیست.  مستثنااختصاص داده است و کشور ما از این امر 

مربوط به این حوزه پاسخ  سؤالاتتوان به بدون شک نمی

مسلم  یبع انساندر بحث منا آنچهصریح و قطعی داد. لکن 

 ترینمهمیکی از  یباشد این است که عدالت سازمانمی

تواند در ارتباط یا ارتقاء سطح خشنودی عواملی است که می

 کاراییکه خود بر  ندایفا ک یشغلی نقش مهم و مؤثر

کار  دیگربیانبه. باشدیم تأثیرگذارسازمان  کیکارکنان 

د که بهترین زمانی بیشترین مطلوبیت را به دنبال دار

وجود ها آن سازگاری و تناسب میان کارکنان و مشاغل

هدف، کاربردی از نظر نوع  ثیاز ح قیتحق نیداشته باشد. ا

توصیفی و از  اطلاعات،و از نظر نحوه گردآوری  یداده، کم

انتخاب نمونه  یباشد برامی یشیمایپ ق،ینظر روش تحق

استفاده  یتصادف یریگاز روش نمونه ،یاز جامعه آمار یآمار

 منظوربه موردنیازها و اطلاعات داده یگردآور ی. برادیگرد

 شدهاستفاده)پرسشنامه(  یدانیاز روش م ،وتحلیلتجزیه

 نییموضوع، تع اتیادب در زمینهاطلاعات  ریاست. سا

مقالات و  ،یاها از مطالعات کتابخانهچارچوب و شاخص

 یار گردآور. ابزدیگرد یآورجمع نترنتیجستجو در ا

 روایی نییتع ی. براباشدیاطلاعات، پرسشنامه استاندارد م

استفاده  یصور ای ینماد رواییاطلاعات، از  یآورابزار جمع

و  دیاسات یشنهادهایو پ راتاز نظ یریگکه با بهره دیگرد

تعیین پایایی  یواقع شد. برا تأییدکارشناسان امر مورد 

به کمک  استفاده و آلفای کرونباخ بیآزمون از روش ضر

 ییبالا ییایپا دهندهنشانمحاسبه که  SPSSافزار آماری نرم

 .باشدیم

بر  یپژوهش حاضر نشان داد که توسعه منابع انسان افتهی

 تأمینکارکنان سازمان  یشغل تیعدالت و رضا ،ییکارا

 نظرانصاحبدارد. در نظر  یمثبت و معنادار تأثیراجتماعی 

و رهبران سازمان از توسعه  رانیمد تیو پژوهشگران، حما

 ،یکارآمد یعدالت و ارتقا شیموجب افزا یمنابع انسان

 ،یشغل یریدرگ ،یو نوآور تیتعهد، خلاق ،یتمندیرضا

 .شودیعملکرد و ... م

در سال  فایضی یهاافتهیو  اتیبا نظر قیتحق نیا جینتا

2023 (Fayezi, 2023و همچن )و همکاران علیزادهرضا نی 

(Rezaalizadeh et al, 2023مطابقت )  دارد. در پژوهش

عملکرد و مشارکت کارکنان  یابیارز ،یمنابع انسان تیریمد

مدل،  یعملکرد با طراح یابیو ارز یمنابع انسان تیریبه مد

بخش عبارت  نیدر ا آمدهدستبه یهاپرداخته است. مقوله

 یژگیو ،یشغل یهااستفاده از مهارت ،یبودند از عملکرد شغل

و  ایکار، روابط با مافوق، مزا طیمشارکت در مح ،یفرد

 ،یو اخلاق سازمان یروابط کار ،یتعال یپاداش، تلاش برا

 یمشتر ،یحضور در ساعات کار ،یو فرد یطیبهداشت مح

 یکه در سه راند دلف یمال ریزیبرنامه ،یتعهد کار ،یمدار

 یابکارشناسان و خبرگان انتخ دگاهیو با استفاده از د

که در آن  دهدینشان م قیتحق جیاست. نتا آمدهدستبه

و توسعه  موفقیتدر  تأثیرگذارعامل مهم و  یمنابع انسان

 یندیفرا یها و جوامع است و توسعه منابع انسانسازمان

نموده و مجهز به  روزبهمهم را  هیسرما نیاست که ا

 گرید ی. از طرفداردینگه م موردنیاز یهایستگیشا

و  یتوسعه منابع انسان یهااستیس یو سازگار یهماهنگ

 است. یضرورت انکار ناشدن کیکشور  یکل یهااستیس

بر  یپژوهش حاضر نشان داد که توسعه منابع انسان افتهی

مثبت  تأثیراجتماعی  تأمینکارکنان سازمان  یشغل تیرضا

 نیشیپ قاتیتحق یهاافتهیحاصله با  جیدارد. نتا یو معنادار

 و مطابقت دارد. یخوانهم

اسمیرنف مبنی بر نرمال -آزمون کلموگراف: (2)جدول 

 هابودن داده

 تعداد ابعاد ردیف

 آزمون

-کالموگراف

 اسمیرنوف

سطح 

 معناداری

1 
منابع 

 انسانی
152 415/0 001/0 

 001/0 434/0 152 عدالت 2

 001/0 434/0 152 رضایت 3

 001/0 384/0 152 کارایی 4

 یکرونباخ برا یو آلفا یبیترک ییایپا ریمقاد: (3)جدول 

 پژوهش یرهایمتغ یریگمدل اندازه

 مت یر پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ

 توسعه منابع انسانی 967/0 933/0

930/0 925/0 
عدالت شغلی 

 کارکنان

 رضایت شغلی 969/0 938/0

 کارایی کارکنان 941/0 915/0
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 بهاردواج و همکاران یهاافتهیو  اتینظربا  قیتحق نیا جینتا

(Bhardwaj et al., 2021) یمطالعه عوامل نیمطابقت دارد. ا 

 تیاز رضا یبالاتر که منجر به سطح کندیرا مشخص م

پاداش )غرامت(،  ر،یعوامل مربوط به مد نی. اشوندیم یشغل

کار و روابط در  یمنیامجدد، دستمزد، ارتقا،  دهیسازمان

 تیرضا نیکه ب دهدینشان م قیتحق نیکار است. ا طیمح

ارتقا و  یهافرصت ،یشغل تیو انعام، پاداش، امن یشغل

وجود دارد.  یروابط خوب با کارکنان، رابطه و ارتباط مثبت

که اکثر کارمندان  دهدینشان م نیهمچن یبررس نیا جینتا

هستند اما  یاز نظر فرهنگ کار راض یبانک در بخش بانک

 این است.ها آن یاصل یهمچنان نگران یبندحقوق و زمان

کارکنان بانک  انیدر م یشغل تیرضا یمطالعه به بررس

کار در  طشرای – یشغل تیرضا یو دو پارامتر اصل پردازدیم

 تی. رضاکندیم حلیلوتتجزیهها را بانک و ارتقا در بانک

 یلیو مدارک تحص یاتجربه حرفه ان،یب اساس بر یشغل

 نیحاصل از ا یهاافتهی. رسدیبه نظر م فی، ضعدهندهپاسخ

 ییو توسعه را شناسا شرفتیعوامل بالقوه پ ،یافتراق لِیتحل

 یشغل تیبهبود رضا یروشن برا یریمس رانیکرده و به مد

پژوهش حاضر نشان داد  افتهی کارکنان بانک ارائه داده است.

کارکنان سازمان  نیبر عدالت ب یکه توسعه منابع انسان

حاصله  جیدارد. نتا یمثبت و معنادار تأثیراجتماعی  تأمین

 و مطابقت دارد. یهمخوان نیشیپ قاتیتحق یهاافتهیبا 

و  نسبیخانیعال یهاافتهیو  اتیبا نظر قیتحق نیا جینتا

از  هاافتهیدارد.  ( مطابقتAlikhaninasab, 2022)همکاران 

به  لیبر تما ینباط شد که عدالت سازماناست نیچن جینتا

 بیدارد. به ترت تأثیر یشغل تیرضا یگریانجیبا م ییجاجابه

 نییبا تب یعیو عدالت توز یاهیعدالت رو ،یاعدالت مراوده

 یمعنادار تأثیرکارکنان  ییدر جابجا یشغل تینقش رضا

 داشتند.

بر  یپژوهش حاضر نشان داد که توسعه منابع انسان افتهی

مثبت و  تأثیراجتماعی  تأمینکارکنان سازمان  کارایی

 نیشیپ قاتیتحق یهاافتهیحاصله با  جیدارد. نتا یمعنادار

و  اتیبا نظر قیتحق نیا جینتا دارد.و مطابقت  یهمخوان

 2022در سال  گهر یشمهاو  یمخلص آباد یهاافتهی

(Mokhlesabadi & Hashemi Gohar, 2022) بقت دارد. مطا

در  یمعادلات ساختار سازیمدل کارگیریبهحاصل از  جینتا

و  یآن بود که عدالت سازمان انگریب زرل،یل افزارنرم طیمح

نقش  قیو هم از طر میمستق طوربههم  یاجتماع هیسرما

 .تأثیرگذارندبر عملکرد کارکنان  یشغل تیارض یانجیم

توسعه  یبه بررس یآت یهادر پژوهش شودیم شنهادیپ

 یتمندیرضا یانجیبا نقش م یبر عدالت شغل یمنابع انسان

توسعه  یو به بررس موردمطالعه یهامدل ریسا اساس بر

 تیرضا یانجیکارکنان با نقش م کاراییبر  یمنابع انسان

که به  شودیم شنهادیپ نیهمچن پرداخته شود. یشغل

 یانجیبا نقش م یبر عدالت شغل یتوسعه منابع انسان یبررس

 شنهادیپژوهشگران پ به پرداخته شود. زین کارکنان کارایی

عوامل مؤثر بر توسعه منابع  ریسا یکه به بررس شودیم

پرداخته  زین...( و یطیمنابع مح ،یرهبر، )آموزش یانسان

 شود.

 مقطعی به توانمحدودیت این پژوهش را می ترینبزرگ

رابطه دادن نشان برای همبستگی طرح از استفاده و بودن

 نشان رابطه شدن واضح روازاین دانست متغیرها بین ی

 .دارد طولی مطالعات به احتیاج متغیرها، بین شدهداده

 یو مکان یبه بعد زمان قیتحق نیا هایافتهی نکهیا نیهمچن

توجه داشت که  یستی. باباشندیمحدود م قیانجام تحق

ها و رفتارهای دارای فرهنگ رانیمردم مناطق مختلف ا

 قیتحق نیا جیممکن است نتا نیبنابرا ؛باشندیخاص خود م

مناطق و  ریبه سا تعمیمقابل یهای فرهنگتفاوت لیبه دل

 زهیانگیو ب یتوجهیرو هم ب شیپ مشکلات ها نباشد.استان

ها از کارکنان در مورد پاسخ دادن پرسشنامه یبودن بعض

 تیدهندگان با جداز پاسخ یتا بعض شودیباعث م احتمالاً

 نوعیبه تواندیامر م نیپاسخ نداده باشند و ا هاسؤالبه  یکاف

با توجه به  گرید مشکل باشد. مؤثر جینتا میتعم در

به همه  یدسترس یاجتماع تأمیناسناد سازمان  یبندطبقه

 نبود. پذیرامکانپژوهش  بهبهاد مربوط اسن
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