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ی سازنهیبهی هامؤلفهبین رابطه مثبت و معناداری  که نشان داد آمدهدستبهنتایج  های پژوهش:یافته

گرایی و ی، آموزش کارکنان، ارزیابی عملکرد، نظام پاداش، انضباط، تخصصسازمانفرهنگمنابع انسانی )
)ارزیابی  سازی منابع انسانیبهینه یهامؤلفههمچنین بین  ؛وجود داردچابکی سازمانی ( و شغلی کار راهه

زمانی رابطه مستقیم و و عدالت سا ی(سازمانفرهنگشغلی و  کارراههگرایی، عملکرد، نظام پاداش، تخصص
 نمیاوجود دارد. از  یانضباط و آموزش با عدالت سازمانی رابطه معکوس مؤلفهبین دو  لیجود دارد ومعناداری و

 عدالت توزیعی و عدالت که مشخص گردید زنی ها با چابکی سازمانینسازمانی و ارتباط آ عدالت مؤلفهسه 
ای معکوس ای و چابکی سازمانی رابطهبین عدالت مراوده لیو ی دارندتعاملی با چابکی سازمانی رابطه مستقیم

 وجود دارد.

توجه  اهای خاص پژوهش، همچنین بو پیچیدگی به دلیل تعدد متغیرهای پژوهش ها و پیامدها:محدودیت

بیشتر و  هامؤلفهبایست به این آتی می هایپژوهش، در هامؤلفهوجود منابع کافی برای برخی  فقدان به
 پرداخت.  ترشفاف

چابکی سازمانی و  توانمی ی کارکنانسازنهیبهی هامؤلفههر یک از  ارتقاء کمی و کیفیبا  های عملی:پیامد

 ت سازمانی را افزایش داد.عدال

ی منابع انسانی بر چابکی سازمانی و نقش واسطه سازنهیبه ریتأثدر این پژوهش  ابتکار یا ارزش مقاله:

نقش واسطه بین این دو متغیر  عنوانبهشود که برای نخستین بار از عدالت سازمانی عدالت سازمانی بررسی می
 .مطرح شده است

 منابع انسانی، چابکی سازمانی، عدالت سازمانی.سازی بهینه کلمات کلیدی:

 مقاله علمینوع مقاله: 

 
 مقدمه. 1

 دنبال به هاسازمان که شده باعث بر سر منافع رقابت شدت و محیطی تغییرات فزاینده سرعت     
 ،نامطمئن شرایط بر غلبه منظوربه .باشند مشتریان نیازهای بهتر تأمین و رقابتی هایمزیت کسب
 مدیران روی پیش که راهی تنها رقابت، عرصه در ماندن وو پویای دوران معاصر  هپیچید

 هایدارایی و ثروت نبنیا که است کارآمد و توانمند انسانی نیروی داشتن دارد، قرار هاسازمان
رکن هر سازمانی را نیروی انسانی تشکیل ترین . در واقع، مهمآیندمی حساببه سازمان حیاتی

تواند کشور را به سوی اهداف توسعه هدایت کند. استفاده صحیح از نیروی انسانی میدهد که می
ترین ثروت هر جامعه به صورت مسئله حائز اهمیت همواره مورد ترین و بزرگمثابه باارزشبه

 توجه بوده است.
انسانی و یکی از راهبردهای اصلی دستیابی به سرمایه  عنوانبهامروزه بهسازی منابع انسانی      

ها قلمداد شده و در بقا و توسعه سازمان اهمیتی مزیت رقابتی سازمان عنوانبهسازگاری با تغییر، 
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هایی ها و فعالیتها، سیستمراهبردی و جایگاهی ویژه دارد. بهسازی منابع انسانی شامل برنامه
دف آن حل ترین هشود و مهماست که برای بهبود عملکرد کارکنان در سازمان طراحی می

 .(McLean, 2011) مشکلات فعلی کارکنان و جلوگیری از مشکلات آتی است
 صورتبهتوانایی حرکت "، "حرکت سریع، چالاک و فعال"واژه چابک در لغت به معنای     

است.  شده گرفتهبه کار  "قادر بودن به تفکر سریع به روشی هوشمندانه"و  "سریع و آسان
 نشدهینیبشیپدر مقابل تغییرات  سازدیمست که سازمان را قادر چابک بودن الگوی جدیدی ا

 نشدهینیبشیپتوانایی پاسخ به تغییرات  ،چابکی ،گریدعبارتبهمناسب نشان دهند.  العملعکس
 Aghaei et) یک الزام محوری، توانایی روبرو شدن با تغییر و تحول است عنوانبهاست. چابکی 

al., 2014). جمله از ییهایژگیو دارای که شودیم گفته سازمانی به چابک نسازما درواقع 
 و مشکلات به نسبت و بوده محیطی تغییرات به واکنش آمادگی و یریپذانعطاف نوآوری،

 به انرژی و هزینه کمترین صرف با سازمان نوع این است. پایدار و مقاوم بسیار ،هایکاست
از سوی  .(Lane et al., 2010; Verley et al., 2010) ابدییم دست شدهاشاره یهایژگیو

ابعاد سازمانی، ادراکی است که افراد سازمان از عدالت موجود در سازمان  نیترمهمدیگر یکی از 
تحقق حقوق بشری است و آرمان  درراه بهاگراندارند. عدالت والاترین ارزش انسانی و گوهری 

 یک عنوانبه عدالت .(Mohammadi et al., 2016) نیز رسیدن به عدالت است هاانساناصلی 
 توجه با امروزه است. بوده مطرح تاریخ در طول همیشه هاانسان جمعی زندگی برای اساسی نیاز
 هادر سازمان عدالت نقش ،هاانسان اجتماعی زندگی در هاسازمان جانبههمه و فراگیر نقش به
 تحقق و بوده جامعه از مینیاتوری رواقعد امروزی یهاسازمان است. شده آشکارتر شیازپشیب

 عدالت امروزه دلیل همین به است جامعه سطح در عدالت تحقق منزلهبه هادر آن عدالت
 و شغلی عملکرد شغلی، خشنودی شغلی، فرسودگی) سازمانی پیامدهای سایر مانند به سازمانی

 آهنگ حوزه نیدر ا مطالعات و تحقیقات .است کرده دایپ مدیریت متون در را خاصی جایگاه...( 
 است بوده حوزه این در جدید دستاوردهای تحقیقات این حاصل و دهدیم نشان را رشدی به رو
( 2014,.et al Andkazlaki.) 

 آن پرورش برای که چرا؛ آیدمی حساببه هاسازمان برای ارزشمند دارایی یک انسانی منابع     

 یاژهیو توجه پیشرو و موفق یهاسازمان. هست نیاز افیگز یهانهیهز و آموزش و وقت هاسال
 در انسانی نیروی به از طرفی توجه .(Hasanzadeh,2014 ) دارند ارزشمند دارایی این به

 خود به را پیشرو یهاسازمان سرمایه و زمان از عظیمی بخش اخیر یهاسال طی هاسازمان

 ارتقای و توسعه یهنیزم در قدر هر که اندآگاه هوشمند مدیران است. اکنون داده اختصاص

 نیرا تضم خود سازمان رقابتی یبرتر و کارایی موفقیت، کنند، یگذارهیسرما انسانی نیروی
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 برای راهی طراحی درصدد هاسازمان ،رو نیا از .(Shams Morkani et al., 2015) کنندیم
 شدهنییتع پیش از اهداف به رسیدن و خود کار انجام منظوربه افراد توانایی و انرژی از استفاده

 طبیعی طوربه سازمان دهند، افزایش را کارکنان یهاتیقابل بتوانند مدیران اگر . بنابراین،باشندیم
 (.et al., 2015) Azizi Asl خواهد یافت بهبود و کرد خواهد رشد
 ایجاد سازمان برای جدیدی یهافرصت هست، قوی انسانی منابع دارای سازمان که زمانی     

 عصر یهاسازمان شرایط در تغییر رو نیا از .((Hassani Ghale Hassan, 2012 شودیم
 سازمان کارکنان شرایط این در ت. اس شده انسانی نیروی به هاآن نگرش در تغییر به منجر حاضر،

 و کار ریانج اصلی گردانندگان به سازمان، یهاهیسرما عنوان به و نیستند مدیر موفقیت ابزار
 که دهدیم نشان مختلف یهاپژوهش و مطالعات ، همچنیناندشده لیتبد سازمان شرکای

 سازمان رقابتی مزیت پایدارترین و تریندسترس در انسانی منابع که باورند این بر پژوهشگران
 رقابتی ملعا و منبع نیترمهم باید هاسازمان ،هایژگیو این به دستیابی برای . بنابراینباشندیم

  (.Azizi Asl, et al., 2015) نمایند توانمند را انسانی نیروی یعنی خود،
 که است ییهاتیفعال شامل و مدیران بوده مهم یهاتیمسؤول از انسانی نیروی بهسازی     

 شودیم انجام کارکنان در مهارت ایجاد و آگاهی و دانش افزایش و صلاحیت سطح ارتقا جهت
(Huber, 2010). هاسازمان در انسانی یهاتیفعال ارتقاء و آموزش به انسانی منابع یسازنهیبه 

 به کارکنان آن در که کنیم ایجاد را خاصی فرهنگی شرایط تا کندیم کمک ما به و است مرتبط
  .(Kargar, 2009) یابند دست سازمان و افراد از شدن دمنبهره برای بالقوه توان
 و بقا باعث که است ییهایستگیشا و هایتوانمند با سیستمی مانی،ساز از طرفی چابکی     

(. Dries, Vantilborgh & Pepermans, 2012)شود می رقابتی محیط یک در بنگاه پیشرفت
 کوتاه، عمر طول با و متفاوت محصولات زمانهم تولید توان باید سازمانی هر ،امروزی محیط در

 باشد داشته را تغییرات به کارآمد واکنش توان و تولید یاهروش تغییر محصولات، مجدد طراحی

 ویژگی بارزترین بودن چابک سازمانی، چابکی درواقع .(Pan et al., 2009) شود خوانده نام با تا

 (.Dos et al., 2010) است وکارکسب یهامدل و فرآیندها تغییر توانایی کسب برای

 است ملزم باشد جامعه و کارکنان نیازهای اسخگویپ اینکه منظوربه سازمانی هر بالطبع     

 این غیر در دهد، وفق جدید شرایط با را خود و افتهیرییتغ سازمان بر حاکم شرایط با متناسب

 شدنخارج بازار از و شدنبرچیده تهدید حتی و یلیمیب رکود، جز سازمان سرنوشت صورت

 محیط با مواجهه برای تواندمی آن لهیوسبه سازمان که ابزارهایی ازجمله بود. بنابراین نخواهد

 است سازمانی چابکی رویکرد از یریگبهره کند، استفاده آن از ینیبشیپرقابلیغ و ثباتیب
(Abili, 2015 .) 
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 عدالت محور حول ،پژوهشگران و اندیشمندان توجه بیشتر بیستم، قرن دهة آخرین در     
 بوده سازمانی و صنعتی روانشناسی در تحقیق اصلی موضوع و مهم مفهومی عنوانبه سازمانی

 یک در را خود انرژی و وقت که کارکنانی همة که ستا خواسته ای منصفانه رفتار است.
 بر تأکید با رهبران شودیم باعث انتظارات دارند. این انتظار سازمان از ،کنندیم صرف سازمان
 سازمان در عدالت .(Hasanzadeh Samarin, 2015) باشند داشته بیشتر تمایل انصاف رعایت

 .(Khosrozadeh et al, 2016) باشدیم سازمان یک در اخلاقی رفتار لحاظ و برابری بیانگر
 دست،  دارند را استحقاقش آنچه به آن در که کنندیم زندگی دنیایی در کنند باور دارند نیاز افراد

 با هاآن با پیرامونشان دنیای دارند عقیده که رادیاف عادلانه، دنیای گرفتن در نظر با .کنندیم پیدا

 و خود شایستگی مورد در قضاوت به مختلفی عادلانه قواعد از استفاده با ،کندیم رفتار عدالت
 رفتار (.Ghanbari et al., 2013) پردازندیم دارندیم روا هاآن مورد در دیگران که عدالتی

 صرف سازمان یک در را  خود انرژی وقت و که نیکارکنا همه که است یاخواسته منصفانه
 بر دیتأک به بیشتری تمایل رهبران که شودیم باعث انتظار این که دارند انتظار سازمان از کنندیم

 پایه عنوان به سازمانی عدالت اهمیت (.Towfighi et al., 2015) باشند داشته انصاف رعایت

 در و است بوده اجتماعی علوم متخصصان موردتوجه سازمانی، یندهایفرا اثربخشی برای اساسی
 پژوهشی زمینه یک و مهم ساختار یک عنوانبه سازمانی عدالت به بسیاری توجه نیز اخیر دهه

 (.Siadat et al., 2013) در روانشناسی صنعتی و سازمانی معطوف شده است توجهقابل
هفت عنصر در این  موردمطالعهازمان ی جامعه ایران و سهانهیزمو منطبق با  نظرانصاحب     

از:  که عبارتند اندشدهیمعرفی نیروی انسانی شناسایی و سازنهیبهی هامؤلفه عنوانبهپژوهش 
 راههکارانضباط، نظام پاداش و  ،صص گرایی، ارزیابی عملکرد، آموزشی، تخسازمانفرهنگ
در ارتقا و تقویت سطح  تواندیمعواملی است که  نیترمهمی منابع انسانی از سازنهیبهشغلی. 

 سازمان اهداف به رسیدن (.Soltani, 2011) ایفا کند مؤثرفرهنگی سازمانی نقشی مهم و 

اجرای دارد.  متغیر محیط با و انطباق محوله وظایف انجام در کارکنان توانایی به بستگی
تغییرات سازمانی و تا افراد بتوانند متناسب با  شودیمآموزش و بهسازی نیروی انسانی سبب 

را ادامه داده و بر کارایی خود بیافزایند. بنابراین آموزش و  شانیهاتیفعال مؤثر طوربهمحیطی، 
مدیریت برای بهبود سطوح شایستگی  لهیوس به شدهیزیربرنامهبهسازی کوشش مداوم و 

بسیاری فنون و  ارزیابی عملکرد نسبت به (.Jalilvand, 2009) کارکنان و عملکرد سازمانی است
به توان بالقوه  با توجهاست.  ترملموسآشناتر و  ترنهیهزکمی بهبود سازمانی بسیار هاروش

ی و مطابق با نیازهای روز درستبهارزیابی عملکرد در بهسازی نیروی انسانی اگر از این ابزار 
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 ,.Habibi et al) دی بالا نخواهد بوهانهیهزاستفاده شود، نیازی به تغییرات بنیادین و صرف 

2011.) 
 با انسانى نیروى نگهداشت و توسعه نیازمند تولید، یریپذانعطاف به اینکه، دستیابى نتیجه      

 با برخورد توان که ینحو به لازم شایستگى داراى فناورى نظر و از ریپذقیتطب بالا، مهارت
 این به منجر چابک تولید به طمربو یهاضرورتباشد.  داشته را ییو استثنا یجار ریغ شرایط
 Khosravi) شودینم حاصل کارکنان و مهارت دانش از استفاده بدون چابکى که شودیم نتیجه

et al., 2012.) 

در  پژوهش محورهای از یکی عنوانبه بهسازی نیروی انسانی اهمیت و مهم این به توجه با     
 طراحی برای مؤثر عوامل شناسایی جهت بسترسازی دنبال به حاضر پژوهش کشور، یهاسازمان

عدالت سازمانی در  میانجی نقش به توجه با مدل بهسازی نیروی انسانی بر چابکی سازمانی
 حساسیتی پژوهش این رودیم امید که است اجتماعی استان سیستان و بلوچستان  نیتأمسازمان 

بهسازی نیروی  نهیزم در کاربردی دیدگاه تا نماید ایجاد موردنظر سازمان کارکنان و مدیران در را
 این اساسی سؤال لذا برسانند انجام به را مناسب یهایگذارهیسرما آن یبر رو و کرده دایپ انسانی

به نقش ی در چابکی سازمانی با توجه ریتأثبهسازی نیروی انسانی چه  که است این پژوهش
 ؟واسطه عدالت سازمانی دارد

 
 . مبانی نظری و پیشینه پژوهش2

 ارتقاء و آموزش به انسانی منابع یسازنهیبه .انسانی نیروی یسازنهیبهمفهوم 

 را خاصی فرهنگی شرایط تا کندیم کمک ما به و است مرتبط هاسازمان در انسانی یهاتیفعال
 یابند.دست سازمان و افراد از شدن مندبهره برای بالقوه توان به کارکنان آن در که کنیم ایجاد

 یک در سازمان توسعه با نزدیک خیلی صورتبه را خود انسانی منابع یسازنهیبه الت،ح این در
 به مربوط تعریف هایدر  را نکته ها این انسانی منابع توسعه مروجان .دننیبیم هماهنگ راستا

 و تشویق باعث که اندکرده تعریف فرایندهایی و فرهنگی توسعه صورتبه انسانی منابع توسعه
 منابع جدید مفهوم در است. سازمانی اهداف به رسیدن برای افراد توسعه و سازمانی یکپارچگی

 سازمان با مشکلی گونهچیه که شوند مجهز ییهاتیفیک به بایستی سازمانی یهاانسان انسانی،
 فکر و تخصص انرژی، ،هایتوانمند تمام علمی، بینشی و تعهد و دلسوزی با و باشند نداشته

 یهاارزش سازمان، برای دائماً و دهند قرار سازمانی یهاتیمأمور تحقق ایراست در را خود
 استفادهبر مبتنی انسانی منابع یسازنهیبه خمیرمایه و اساس کنند. تولید جدیدی کیفی و فکری

 اجتماعی امکانات از یامجموعه ایجاد و خلق مولد، یهایروین تجهیز آموزش، مؤثر مکانیزم از
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 توسعه، 0دانش توسعه. (Kargar, 2010) گرددیم خلاصه مبحث چهار در که است اقتصادی و
 مؤثر مکانیزم طراحی به مفهوم، چهار این تحقق برای .7نگرش تغییر، 8رفتار تغییر، 2مهارت
 جامعه اجتماعی و اقتصادی فرهنگی، شرایط عقاید، ،هاارزش بایستی که است نیاز آموزش

 و فراگیر است، چارچوبی تولید انسانی، منابع توسعه از هدف .شود نظر گرفته در موردمطالعه
 آوردن فراهم متوجه انسانی منابع توسعه فرایند اعظم بخش. کارکنان پرورش برای یکپارچه

 خود یهامهارت و دانش توسعه و یادگیری به کارکنان محیط آن در که شد خواهد محیطی

 سنتی یهابرنامه شامل انسانی منابع توسعه اب مرتبط یهاتیفعال است ممکن .گردندیم ترغیب

 ارتقای و ترویج سازمان، معنوی سرمایه بر توسعه هاتیفعال این دیتأک اما باشند، نیز آموزش

 که است پویا سازمانی ایجاد هاتیفعال این تمرکز کانون است. فردی و گروهی سازمانی، پویایی

 یزیرطرح به انسانی منابع توسعه گردد. مدیریت مندنظام شکلی به معرفت و دانش آن در
 از مناسب راهنمایی و پشتیبانی کمک با مدیر( خود )پویایی خود توسعه ترغیب برای ییهاروش

 هدایت شرکت یهاتیفعال توسط انسانی منابع توسعه اگرچه است. مرتبط نیز سازمان طرف

 (.Camusura, 2010) کرد توجه نیز فردی ادراکات و نیازها به باید اما ،شودیم
 مشکلات حل و کیفیت عملکرد بهبود برای مطمئن یالهیوس عنوانبه همواره آموزش: آموزش
 رو نیا از است سازمان هر حاد و اساسی مسائل از یکیآن نبود و بوده است مدنظر سازمان
 زمانسا ارکان و ابعاد یتمام به را خون خود، ضربان هر با که است قلبی مثابهبه آموزش

 هر و کندیم تکنیکی یهاینوآور و جدید یهاافتهی و تازه اطلاعات از سرشار را آن و رساندیم
 این تواندیم آموزشی اما .شودیم سیستم کل نابودی و سازمان فروپاشی موجب ،ستدیبازا که دم

 اهداف از گرفته نشأت صحیح یزیربرنامه و شدهحساب یهادوره با که نماید تأمین را اهداف
 نظر بررسی و سازمان مختلف یهاقسمت مطالعه ،لیوتحلهیتجز از و باشد همراه سازمان

 (.Moradi Sarvestani et al., 2017) برآید مستقیم سرپرستان و مدیران کارشناسان،

 نسبت اعضاء که است مشترک استنباط از نظامی ی،سازمانفرهنگ از منظور .یسازمانفرهنگ

 شودیم یکدیگر از سازمان دو جداسازی موجب ویژگی همین و رنددا سازمان یک به
 سوی از و بوده سازمان درونی اجزای ونددهندهیپ سوکی از که است عاملی یسازمانفرهنگ

 .(Siddigh, et al., 2016) است دیگر یهاسازمان از سازمان زکنندهیمتما عامل دیگر

                                                 
1- Knowledge Development 

2- Skill Development 

3- Change of Behavior 
4- Change of Eyesight 
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 ینیبشیپ امکان سازمان مدیریت به سازمان، هر یژهیو خصوصیت یک عنوانبه فرهنگ

 یک با سازمان چنانچه .دهدیم را گوناگون یهاتیموقع برابر در واکنش برای سازمان، آمادگی

 شناسایی است، مواجه هاآن با سازمان که مشکلاتی شناسایی باشد، مواجه آینده برای تغییر
 سازمان یسازآماده منظوربه ینهمچن و سازمان یاداره برای و رهبری برای مقدم یهاتیفعال

 مسیر بر یسازمانفرهنگهمچنین  .شودیم استفاده سازمان فرهنگ از آینده برای رقابت برای

 را آن و گذاردیم تأثیر سازمان آن چهارچوب در اعضا عمل و احساس تفکر، سازمان، اعضای

 .(Siddigh et al., 2016) کندیم تنظیم

 شغلی، شده نییتع اهداف به نیل و پیشرفت برای سازمان، یک در فرد هر .ارزیابی عملکرد

 و رفتار ضعف و قوت نقاط از او، که شودیم موجب آگاهی این .دارد خود موقعیت از آگاهی به نیاز

 . برد کار به شیهاتیفعال اثربخشی بهبود برای را لازم تمهیدات و گردد مطلع خود عملکرد
 را خود یانسان نیروی وضعیت آن اساس بر تا ،دارند خود اراییک شناخت به نیاز نیز هاسازمان

 یهاحرکت روند در و بیفزایند خود خدمات ارائه و تولیدات حجم بر طریق بدین و بخشیده سامان
 .(Sobhani et al., 2011) کنند ایجاد مثبت تحولات خود

 یا و کارکنان ربخشیاث دربارة قضاوت در مهم معیارهای از یکی عنوانبه عملکرد ارزیابی
 آنان، عملکرد از کارکنان نمودن آگاه با .دیآیم حساببه سازمان برای هاآن بودن غیراثربخش

 مناسب رفتارهای ساختن برای جایگزین یاآگاهانه تلاش هاآن و شدهفراهم هاآن پرورش زمینه

 ارزشیابی از است تعبار عملکرد داشت. ارزیابی خواهند غیراثربخش و منفی رفتارهای حذف و

  کروپانزونا و کنوواسکای فولگر، وی. بلافصل سرپرست توسط کارکنان کاری عملکرد یادوره
ارتقای  و شایستگی اساس بر پرداخت مثل نتایجی تخصیص با بهتر عملکرد ارزیابی معتقدند

 (.Naderi et al.,  2010) است ارتباط در پست

 که باورند این بر بسیاری است. خود کارکنان انگیزش و حفظ جذب، خواهان سازمانی هر .پاداش
 پاداش رویکرد راستا، این در است. خدماتی جبران و پاداش برنامه هر اولیه هدف یاخواسته چنین

 از ترکیب بهترین به بود خواهند قادر هاسازمان رویکرد، این اتخاذ با .کندیم ارائه جامع یحلراه کل
 کوتاه هدفی عنوانبه کارکنان کارایی و یوربهره بهبود .یابند دست لیغیرپو و پولی یهاپاداش

 از داشته، سازمانی عملکرد در مثبت رشد ایجاد جهت در که مهمی نقش دلیل به همواره مدت
 تنهانه که است پویا ابزاری پاداش(Alvani et al., 2011).  است بوده برخوردار یاژهیو اهمیت

 و داده افزایش نیز را انگیزش میزان بلکه ،کندیم فراهم انگیزشی زهاینیا تأمین برای فرصتی
 را قیو تشو پاداش نظام ارزش تواندینم سازمانی هیچ .انجامدیم کارکنان عملکرد بهبود به
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 عملکرد مولد که کارکنانی ژهیوبه کارکنان یوربهره و رضایت به اثربخش، پاداش بگیرد. نادیده
 پیوند سازمان عملکرد با انگیزشی نظام ساختار اگر .شودیم منتهی دهستن مطلوب نتایج و

 نشان دهند. خود از را عملکرد سطح بالاترین تا داشت خواهند بیشتری انگیزه کارکنان بخورد،
 به اقدام عملکردی معیارهای اساس بر است ممکن کارکنان در انگیزش ایجاد برای هاسازمان

 است ممکن مطلوب عملکرد به پاداش اعطای در کوتاهی. ندکن سازمانی یهاپاداش توزیع
 آنچه و کار میان وقتی سازمان یک نماید. کارکنان روبرو مشکل با را موردنظر نتیجه تحقق

 امر همین که کاهندیم خود تلاش و سعی از نندیبینم یارابطه کنندیم دریافت پاداش عنوانبه
 بر مدیریتی مباحث در پاداش اهمیت بیان در. رابینز سازدیم روبرو مخاطره با را سازمان آینده
 که است پاداش قدرت مدیران دست در قدرت مهم منابع از یکی که دارد اشاره موضوع این

 افراد عملکرد کنترل منظوربه بیرونی و درونی مختلف یهاپاداش از استفاده آن از منظور
 کارکنان رفتار کنترل و یرگذاریتأث منظوربه اداشپ قدرت از تواندیم مدیر عبارتی، به .باشدیم

 (.Mohebifar et al., 2016) کند استفاده

 که است انسانی منابع مدیریت در اساسی مسائل از یکی کارکنان انضباط موضوع .انضباط

 گونه سه .دارد تأکید سازمان در کارکنان نادرست رفتار از پیشگیری یا و کنترل بر عمده طوربه
 به سنتی گونه در .است انضباط از رایج تلقی همین از ناشی مثبت، و تدریجی سنتی، طانضبا

 ایشان با بلافاصله کارکنان، از نامناسب رفتار بروز صورت در که شودیم داده مجوز این مدیران
 مثبت گونه در است. شده تأکید یامرحله برخورد بر تدریجی گونه در کهیدرحال کنند. برخورد
 ,.Danaeifard et al) شودیم توصیه مثبت اقدام تنها و شدهینف تنبیه هرگونه ،انضباط

2010.) 
 انسانی، منابع مدیریت حوزه در اهمیت حائز بسیار مفاهیم از یکی .ی شغلیترق ریمس

 یریگجهت یا الگو یک دربردارنده شغلی، راههکاراست.  کارکنان شغلی پیشرفت مسیر مدیریت
 خود کاری یهانقش در هاآن که است کارکنان یهازهیانگ و هانگرش با قمطاب کار، در ترقی

 ,.Sheikh Ismaili et al) شوندیم خود خدمت سنوات طی در پیشرفت موجب و کنندیم ایفا

 اتخاذ نیازمند کنونی، پرتلاطم و دانشی محیط در موفقیت برای هاسازمان مدیران .(2016
 در انسانی یهاتیظرف از مؤثر استفاده و باارزش نیروهای تقایار و نگهداشت برای راهبردهایی

 و یزیرطرح بحث است، مطرح ارتباط نیرا د که مسائلی از یکی .باشندیم وکارکسب
 با 0دانشی کارکنان ژهیوبه انسانی، منابع برای پیشرفت جریان و شغلی مسیرهای یدهسازمان
 Barclay et)  است مختلف یهایستگیشا و احساسات آرزوها، امیدها، اهداف، ،هانقش وظایف،

                                                 
1- Knowledge Workers 
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al., 2013.) هدف با مسئله حل و یریگمیتصم فرایند عنوانبه خود، جای در ترقی مسیر مدیریت 
 باشدیم اشیکار یهاتجربه و فردی آدمی یهاارزش و نیازها میان سازگاری کردن بهینه

(Vahedifar, et al., 2014.) 

 

 

 گراییتخصص

 و اجتماعی متفکران از بسیاری دهیعق به. است یشناسجامعه علم مهم مفاهیم از کار     

 هایاحتیاج و نیازها اعظم قسمت هاانسان است. اجتماعی موجودی انسان اسلامی، اندیشمندان

 نسبی طوربه یاجامعه افراد . اگرکنندیم تأمین اجتماعی و گروهی کارهای قیاز طر را خود

 علایق و هاییتوانا ،استعدادها با متناسب آنان شغل و آورند دست به مناسب شغل و کار بتوانند

 فرهنگی و اجتماعی اقتصادی، ابعاد در پیشرفت و رشد و ابتکار نوآوری، برای زمینه باشد، هاآن

 .رودیم شمار به جامعه یک مدیریت در مهم امور از نیز کارمیتقس مسئله. دیآیم وجود به جامعه
 رفع و هاییتوانا استعدادها، رشد در و دارد مؤثری نقش جامعه تعادل و بقا استمرار، در کارمیستق 

 به جالبلاغ، نه ع(،(علی یبهاگران نهیگنج در .دارد والایی جایگاه نیز اجتماعی و فردی نیازهای

 اندکرده بیان هنانیبواقع درایتی با را تلاش و کار ایشان، است. شده خاصی توجه کارمیتقس کار و

 جامعه آبادانی و احیا مسیر در تلاش و کار از اسلام، مبین دین موازین و اصول از دفاع ضمن و

 .(Majidi et al., 2014) کردند آباد و احیا را متعددی یهاباغ و مزارع و نکردند دریغ

 وی. ستا افلاطون کرده، اظهارنظر کارمیتقس درباره. از منظر امام علی)ع( کارمیتقس

 استعدادهای در تفاوت افراد، میان تمایز علت و است الزامی طبقاتی جامعه وجود است معتقد
 لازم جامعه حیات برای کارمیتقس که است داشته اظهار افلاطون، شاگرد است. ارسطو، آنان

 انجام را خاصی فعالیت و کار هریک که کندیم تقسیم طبقه سه به را جوامع افراد وی است.
 انسان فارابی، ازنظر است. دانسته جوامع پیدایش عمده علت را کارمیتقس خلدونابن .دهندیم

 کارمیتقس بدون و ییتنهابه را خود نیازهای از بسیاری هاانسان است. اجتماعی موجودی
 که است طبیعی قوانین از یکی ،کارمیتقس :دیگویم فایول هانری سازند. برآورده توانندینم

 و افراد علایق به باید کارمیتقس در است. زیادتر و بهتر جهینت آوردن دست به آن، از منظور
 کار بر یترقیدق نظارت و دیافزایم فرد ییکارا بر عامل دو این چراکه، کرد توجه استعدادشان

 و دهد انجام یدرستبه را خویش کار شخص هر شودیم سبب کارمیتقس. ردیگیم انجام
 جوامع و اجتماعات پیدایش عمده علت ،کارمیتقس .نگذارد دیگران عهده به را خود مسئولیت

 بر آن تأثیر و فردی ازنظر کارمیتقس به )ع(علی امام. کنندیم پیشرفت جوامع آن، پرتو در و است



 

 272 (مکارانه)یارمحمدی و  ... منابع یسازنهیبه نیرابطه ب یبررس 

 احساس و خودشناسی اهمیت ایشان. اندکرده سفارش نیز افراد شخصی و خانوادگی زندگی
 او شخصیت در مقابل دیگران تا، دانندیم انسان زندگی لوازم از را ماعاجت در انسان موفقیت

 (.Majidi et al., 2014) شوند تسلیم

 

 مفهوم چابکی سازمانی

 لی دانشگاه در یاکوکا تحقیقاتی یمؤسسه در داو رسماً و ناجل بار نخستین را چابکی اصطلاح

 : دیدگاهارائه کردند کیوستیب قرن در تولیدی یهابنگاه راهبرد عنوان با گزارشی در های،

 مفهوم بار اولین دراکر، برای بعدها کردند. معرفی همگانرا به  منتشر صنعتی، متخصصان

 ییگوپاسخ و یریپذانعطاف افزایش ضرورت تا شناساند وکارکسب جهان به را چابک مؤسسه

 (.Bahrami et al., 2016) کند تبیین را معاصر یهاسازمان

 جهیدرنت و داده ارتقا را بالا تیفیباک خدمات و محصولات عرضه برای سازمان واناییت چابکی،

 سازمان، و پرسنل عملکرد به دائم طوربه چابکی. شودیم سازمان یوربهره برای مهمی عامل

 کندیم توجه مشتری جذب از حاصل یهافرصت نهیزم در دائم تغییر و خدمات و محصول ارزش

 چابک یهاسازمان و است سطحی و بنیادی تغییرات با رویارویی برای دائم آمادگی مستلزم و

 از یریگبهره از ناشی سودآوری افزایش باعث که جدیدی چیز هر یادگیری برای همیشه

 سازدیم قادر را مدیر که است مهمی عامل سازمانی چابکی .اندآماده ،شودیم جدید یهافرصت

 اثر بر آمده پدید بالقوه یهافرصت از باشد، داشته تغییرات اب یمؤثرتر و سریع صحیح، برخورد

 نیازهای و اهداف نیتأم و سازمان پیشرفت و بهبود جهت در نماید، استفاده نحو بهترین به تغییر

 نسبتاً زمان مدت در و بالا تیفیباک خدمات و محصولات همچنین ،کند حرکت سازمان آینده
 (.Nikpour et al., 2012) نماید ارائه کوتاه

 واکنش توانایی تا باشد داشته بایستی چابک یهاسازمان که ییهاتیقابل ژانگ، و شریفی زعمبه

 طبقه چهار در باشند؛ داشته را خود وکارکسب پیرامون محیطی تغییرات به پاسخگویی و مناسب

 :(Kazemi et al., 2013) رندیگیم قرار زیر صورتبه اصلی

 اشاره هاآن از ییجوبهره و سریع واکنش تغییرات، تشخیص توانایی به که .پاسخگوییالف. 

 اثرگذاری محضبه تغییرات به سریع واکنش ،تغییرات ینیبشیپ و ادراک گری،حس شامل و دارد

 شناسایی پاسخگویی توانایی .باشدیم تغییرات طریق از بهبود و یریگبهره و سیستم بر هاآن

برگشتن  مناسب حالت به دوباره و کنشی پیش یا واکنشی صورتبه هانآ به سریع پاسخ تغییرات،
 (.Ulfat et al., 2009) است تغییرات مقابل در )بازگشت(
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 در را هاتیفعال اثربخشی و کارایی ی،وربهره که هاستییتوانا از یامجموعه .شایستگیب. 

 و افزارنرم) فناوری ،هبردیرا اندازچشم شامل و آوردیم فراهم سازمان و مقاصد اهداف جهت
 نظر از اثربخشی ،خدمات و محصولات کیفیت ،کافی فناورانه توانایی یا و مناسب (افزارسخت
 و شایسته ،دانش با کارکنان داشتن ،تغییر مدیریت ،جدید محصولات معرفی بالای ضریب ،هزینه

انسجام  و یکپارچگی و رونیبی و درونی همکاری بودن(، )ناب عملیات اثربخشی و کارایی، توانمند
وری، بهره با را شرکت یک که است ییهاییتوانا از گسترده لیست یک توانمندی . اینباشدیم

 .(Ulfat et al., 2009) کندیم مجهز اهداف به دستیابی در اثربخشی و کارایی

 افاهد به نیل و متفاوت محصولات پردازش توانایی ،از است عبارت که .یریپذانعطافپ. 

 یریپذانعطاف محصول، حجم در یریپذانعطاف ،قابلیت این یهامؤلفهامکانات.  همان با مختلف

 .باشدیم سازمانی زیبرانگبحث موضوعات و ساختاری یریپذانعطافو  محصول پیکره با الگو در
تسهیلات  همان با مختلف اهداف به دستیابی و مختلف کارهای انجام توانایی یریپذانعطاف

 .(Ulfat et al., 2009) باشدیم

. ممکن زمان کمترین در عملیات و وظایف انجام توانایی ،از است عبارت که .سرعتت. 

 یا تحویل زمانی حد و سرعت بازار، به محصولات سریع و موقعبه عرضه قابلیت این یهامؤلفه

 و وظایف انجام یسرعت توانای .باشدیم عملیات انجام سریع دوره و بازار به محصولات ارسال
 .(Ulfat et al., 2009) ممکن است زمان نیترکوتاه در عملیات

 

 مفهوم عدل
ها و رفتار او است که بر کیفیت عزم و اراده او در خلقت پدیده یتعالعدل یکی از اسماء حق      

یء البلاغه، عدل عبارت است از قرار دادن شنهج 924با مخلوقات دلالت دارد. بر اساس حکمت 
 (.Ghasemi, 2015) در جای خود، و عادل کسی است که هر چیز را در جای خود قرار دهد

 عدالت ادراکات محیط کار، در رفتار محیطی پیشایندهای نیترمهم از یکی .عدالت سازمانی

 کارکنان ادراکات بیانگر سازمانی . عدالتباشدیم « سازمانی عدالت»عبارتی به کار، یا محیط در
 بوده توزیعی عدالت روی بر تأکیدشان اولیه مطالعات است هاآن با سازمان منصفانه ردبرخو از

 آدامز کارهای بر اساس گرددیم توزیع افراد بین ازآنچه انصاف رعایت احساس یعنی است،

 نتایجی خصوص در عدالت رعایت از افراد ادراک عنوانبه توانیم را «توزیعی عدالت» (0202)
 ,.Hashemi et al)کرد  تعریف ،کندیم دریافت اجتماعی مبادله یا تعامل یک از فرد که

 مرتبط سازمان در کاری انصاف از کارکنان ادراک با سازمانی عدالت گرینبرگ، نظر به .(2014
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 و خودشان با رفتار نحوه بودن منصفانه درباره را افراد احساس نظریه این دیگر بیانی به است.
 رضایت و هاسازمان عملکرد اثربخشی برای که . احساسیکندیم تشریح و یبندطبقه دیگران

 راه در انسانی ارزش والاترین عدالت .(Jazani et al., 2016)دارد  ضرورت هاسازمان در افراد
 رفتار به سازمانی است. عدالت عدالت به رسیدن هاانسان اصلی است. آرمان بشر حقوق تحقق

 مانند سازمانی مهم یندهایفرآ با و کندیم اشاره سازمان یک وندر افراد اخلاقی و منصفانه
 .(Faraji Khayavi, 2015) است مرتبط عملکرد و شغلی رضایت شهروندی، حقوق تعهد،
 سازمان یک در را خود انرژی و وقت که کارکنانی همه که است خواسته منصفانه رفتار     
 رعایت بر تأکید به رهبران شودیم باعث نتظارهاا این دارند. انتظار سازمان از ،کنندیمف صر

 توجه انتظارها این به مدیران که زمانی است، این باشند. سؤال داشته بیشتر تمایل انصاف
 را هنجارها این که مدیرانی رفتار نتیجه دهد. گرینبرگ رخ است ممکن اتفاقی چه ،کنندینم
 به نسبت منفی واکنش کارکنانشان شوندیم باعث کنندیم نقض غیرمنصفانه رفتارهای لهیوسبه

 هم خوب شرایطی شودیم باعث مدیران رفتار در عدالت انعکاس بنابراین،. دهند نشان رفتار این
 (.Samarin et al., 2015) آید وجود به کارکنان هم و سازمان برای
 تا شود رفتار نکارکنا با ییهاوهیش چه با که شودیم مطرح مطلب این سازمانی عدالت در     

 .(Khosrozadeh et al., 2016) است شده برخورد هاآن با عادلانه صورتبه کنند احساس
 در نیز سازمان ،دهدیم ارائه سازمان به و ... تلاش زمان، ازنظر را دادهاییدرون انسانی نیروی

 ارائه افراد به یاجتماع و احساسی اقتصادی، ابعاد در گوناگونی مزایای یا دادهابرون آن، قبال
 و ابدییم افزایش متعهد افراد در عادلانه رفتارهای .(Poursoltani et al., 2013) دینمایم

 چنانچه که معناست بدان این .شودیم دوچندان اهداف به نیل برای آنان داوطلبانه یهاتلاش
 متعهدتر افراد گردد، توزیع عادلانه و منصفانه صورتبه اجتماعی زندگی بد و خوب یهاجنبه

 (.Moradi et al., 2011) داد خواهند نشان جمع برای فداکاری برای بیشتری تمایل و شوندیم
 که دهندیمپرورش  را جوی دارد، وجود هاآن در یعدالتیبی سازمانفرهنگ که ییهاسازمان

 و هادهیا بیان زا هاآن که گرددیم باعث و سازدیم منصرف مسائل مورد در اظهارنظر از را افراد
 .(Khosrozadeh, et al., 2016)گردند  منصرف نظراتشان

 یهااستیس و هاهیرو، قوانین کنندیم احساس کارکنان که است یادرجه سازمانی عدالت     
 مفهوم به گرایش اخیر دهه که است حالی در این و است منصفانه هاآن کار به مربوط سازمانی

 است. فرایندهای افتهیشیافزا سازمانی روانشناسی اساسی و مهم شاخه نعنوابه سازمانی عدالت

 ممکن هاسازمان در فرآیندها این بودن چگونه و کنندیم ایفا سازمان در را مهمی نقش عدالت

 سوی از عادلانه رفتار دهد. قرار تأثیر تحت را کارکنان رفتار و ،هانگرش ها،، احساسباورها است
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 هاآن شهروندی رفتار و سازمان به نسبت هاآن بالاتر تعهد به منجر عموماً انکارکن با سازمان

 کنندیم رها را سازمان ادیز احتمال به کنند یعدالتیب احساس که افرادی دیگر سوی از ،شودیم

 است ممکن که است وقتی این و دهندیم نشان خود از را سازمانی از تعهد پایینی سطوح یا

 ادراک (.Mohammadi et al., 2014) کنند ییجوانتقام مثل ناهنجار رهایرفتا به شروع

 کارکنان انگیزش و انسانی نیروی اهتمام زیرا دارد، جمعی کار روحیه بر مخربی اثرات یعدالتیب

 مثل: نامولد افزایش رفتارهای منجر به یعدالتیب افزایش .دهدیم قرار خود الشعاعتحت را

 شرایط این در. شودیم تغییر برابر در مقاومت و کار از غیبت ی،وصلگحیب عضلانی، خستگی

 کارکنان در شغلی هستند. فرسودگی برخوردار شغلی فرسودگی از بالایی سطح از سازمان کارکنان

 یهایخستگ منفی، تأثیر شخصیتی، تخریب ،رمعقولیغ رفتارهای و منفی یهانگرش به منجر
 شغلی فرسودگی. شودیم وظایف اجرای برای آنان عملکرد در انگیزه رفتن بین از و روحی

 با همگی اندیشمندان، تحقیقات (.Abbasi et al., 2015) گرددیم یتفاوتیب به منجر تیدرنها

 Fanny et) :باشدیم نوع سه سازمانی عدالت که اندداشته اشاره موضوع این به یکسان قول

al., 2013). 

 که دارد وجود اصلی منبع دو تیلور، و لیند زعمبهی امراوده ،توزیعی ی،اهیرو عدالت     

 و هاهیرو :شوندیم مشتق هاآن از یاهیرو عدالت رعایت میزان مورد در هایابیارز

 بردهنام یاهیرو عدالت رسمی مبناهای عنوان با هاآن از که سازمان رسمی یهادستورالعمل

 عهده بر را گروه اداره وظیفه که گروه در اریاختحبصا خاص اشخاص با افراد تجارب .شودیم
 تاًیماه رسمی مبناهای .نامندیم یاهیرو عدالت یررسمیغ مبناهای را جنبه این که دارند

 افراد میان در و گوناگون یهاتیموقع و هازمان طی در که دارد احتمال و هستند ساختاری
 و دارد سروکار پیامدها از شده ادراک انصاف با توزیعی عدالت کنند. حفظ را خود ثبات متفاوت،

. شودیم گرفته نظر در سازمانی، هاینهیزم در مهم کاربردهای با بالقوه عامل یک منزلهبه
 یهاپاداش یا و هاپرداخت در توزیعی عدالت که دهدیم نشان افتهیانجام تحقیقات از بسیاری
 که میزانی مورد در سازمان یک کارکنان که زمانی .شودیم منتج برابری تئوری از کار به مربوط

 توزیعی عدالت رعایت میزان واقع در ،کنندیم قضاوت هستند، اخلاقی و درست مناسب، پیامدها

 .دهندیم قرار داوری مورد را سازمان در

 و منبع بین احترام و صداقت ادب، قبیل از ارتباطات فرایند از ییهاجنبه ی،امراوده عدالت     
 شخصی، بین رفتارهای کیفیت از افراد ادراکات بر یامراوده عدالت گیرد.یدربرم را کنندهافتیدر

 بر را کلیدی نقش یامراوده عدالت ادراک در عامل دو .کندیم تمرکز هاهیرو اجرای طول در

ه ب و باصداقت واضح طوربه منابع تخصیص به مربوط تصمیمات اصلی دلایل آیا :دارندعهده
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 که افرادی آیا است؟ شده تشریح ،رندیگیم قرار تأثیر تحت که اشخاصی برای کافی میزان

 احترام با ،رندیگیم قرار تصمیمات تأثیر تحت که افرادی با هستند، تصمیمات اجرای مسئول

 (.Fanny, et al ., 2013) کنندیم رفتار

 
 شناسی پژوهش. روش3

 درگیری شده است. ای و پیمایشی بهرهعمده کتابخانه هایی از روشطورکلبهدر این پژوهش 
ی ادبیات، مبانی نظری، پیشینه و طراحی اولیه مدل جهت تهیهای از روش کتابخانه واقع

بهسازی منابع  مدل نییو تبطراحی استفاده گردیده و از روش پیمایشی جهت  پژوهشمفهومی 
ه عدالت سازمانی در شبکه بهداشت و درمان با چابکی سازمانی با نقش واسط انسانی و رابطه آن

 است. شدهاستفادههای نهایی شده در پرسشنامه نتایج و شاخص لهیوسبه، شهرستان خاش
 در خصوصبسته تهیه شد.  صورتبهمشتمل بر سه پرسشنامه بود که  هادادهی آورجمعابزار 
ی، آموزش کارکنان، سازمان هنگفراز ابعاد مختلف  سؤالاتی، سازنهیبهی داده پیرامون آورجمع

قرار گرفت.  مورداستفادهشغلی  راههکارگرایی و ملکرد، نظام پاداش، انضباط، تخصصارزیابی ع
استفاده شد  (2111) ژانگ و شریفی همچنین در خصوص چابکی سازمانی از پرسشنامه استاندارد

( 0228) و مورمننیهوف  و همچنین جهت سنجش عدالت سازمانی از پرسشنامه استاندارد
 استفاده گردید.

 
 هاها و یافته. تحلیل داده4

شبکه بهداشت و درمان  در بهسازی نیروی انسانی و ارتباط آن با چابکی سازمانی بین مدل
 رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. شهرستان خاش

ی با توجه به لطورکبهی معادلات ساختاری استفاده گردید. سازمدلاز  سؤالبرای بررسی این 
و  22/1 ضریب مسیر استاندارد، مدل از برازش مناسبی برخوردار است)شدهارائههای شاخص
نتیجه گرفت بین بهسازی نیروی انسانی با چابکی  توانیم(. پس 000/2برابر با  tمقادیر 

با سازمانی و نقش واسطه عدالت سازمانی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. و این نتیجه 
بررسی رابطه بین بهسازی نیروی انسانی و  با عنوان (0820) ی و همکاراندیپور رش پژوهش

ی خوانهم (راههارکپاداش و  جزبهی ملی شهرستان سیرجان )هابانکچابکی سازمانی در کلیه 
برای افزایش میزان چابکی سازمانی میزان بهسازی نیروی انسانی را افزایش  توانیمدارد. یعنی 

 .داد
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 ی برازش مدلهاشاخص .(0جدول )

 شدهگزارشمقدار  حد مطلوب آماره شاخص

 0/08 0/058≥ (RMSEA)ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

 2/034 3کمتر از  (CMIN / df) نسبت خی دو

 0/90≤ 0/977 (GFI)برازندگی 

 0/90≤ 0/965 (AGFI) افتهیلیتعدبرازندگی 

 0/90 0/987≥ (CFI)ای برازش مقایسه

 0/90 0/981≥ (IFI)برازش افزایشی 

 0/90 0/976≥ (TLI) برازش غیر نرم

 0/90 0/970≥ (NFI)برازش نرم 

 
 ی آن و بررسی فرضیه پژوهشداریمعنضریب مسیر و  .(2) جدول

 نوع رابطه pمقادیر  tمقادیر  ضریب استاندارد یموردبررسرابطه 

 قیممست 0/000 5/116 0/32 چابکی←بهسازی 

 
 تحلیل مسیر رابطه بین عوامل بهسازی نیروی انسانی و چابکی سازمانی .(0) شکل

 
 با توجهبهسازی نیروی انسانی و ارتباط آن با چابکی سازمانی  مدلدر خصوص  شدهیطراحاعتبار مدل      

پس از  ؟به چه میزان است شبکه بهداشت و درمان شهرستان خاش در عدالت سازمانی گرمیانجی نقش به



 

 222 (مکارانه)یارمحمدی و  ... منابع یسازنهیبه نیرابطه ب یبررس 

کاملاً نامتناسب، های: ای )شامل گزینهای پنج گزینه، پرسشنامهجهت سنجش اعتبار مدل، طراحی مدل
طراحی گردید و در ویکرد نظرسنجی در مورد تناسب مدل و کاملاً متناسب( با رنامتناسب، متوسط، متناسب 

این افراد  نظر مورد ، درهاپرسشنامه از آمدهدستبهقرار گرفت اطلاعات توصیفی  نفر از خبرگان 03اختیار 
 .آمده است (8)تناسب مدل در جدول  درباره

 
 برای بررسی تناسب مدل های اعضاء گروه خبرگاندرصد فراوانی نسبی دیدگاه (.8) جدول

کاملاً  

 نامتناسب

بنامتناس طمتوس  بمتناس  کاملاً  

 متناسب

ینمیانگ انحراف  

یارمع  

جهنتی  

بیفراوانی نس  1/1  1/1  0/1  22/1  03/1  20/7  210/1  مثبت 

 
چون در  هست آمدهدستبهبرای سنجش اعتبار مدل از روی میانگین  شدهمحاسبهامتیاز      

است بنابراین نتیجه اعتبار  را کسب نموده 7متوسط امتیازی بالاتر از  طوربه موردنظراینجا مدل 

ی سازنهیبهگانه ( رابطه ابعاد هفت7جدول شماره ) .شودیمارزیابی  دییتأسنجی مثبت و مورد 
 دهد.منابع انسانی با چابکی سازمانی را نشان می

 
 ی و چابکی سازمانی(سازنهیبه)ابعاد  ی آن و بررسی فرضیه پژوهشداریمعنضریب مسیر و  .(7) جدول

 نوع رابطه pمقادیر  tمقادیر  ضریب استاندارد یموردبررسرابطه 

 مستقیم 0/000 5/918 0/32 چابکی←یسازمان فرهنگ

 مستقیم 0/000 5/101 0/37 چابکی←گراییتخصص

 مستقیم 0/035 3/006 0/21 چابکی←ارزیابی عملکرد

 مستقیم 0/000 4/791 0/49 چابکی←آموزش

 مستقیم 0/000 4/029 0/41 چابکی←نضباطا

 مستقیم 0/000 8/279 0/68 چابکی←نظام پاداش

 مستقیم 0/03 3/301 0/33 چابکی←شغلی راههکار
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 تحلیل مسیر رابطه بین عوامل بهسازی نیروی انسانی و چابکی سازمانی (.2شکل )

 
نشان  را ی نیروی انسانی و عدالت سازمانیسازنهیبهی هامؤلفهی بین رابطه( 5جدول )     

 .دهدیم
 

 با عدالت سازمانی(ی سازنهیبهی هامؤلفهی آن و بررسی فرضیه پژوهش)داریمعن( ضریب مسیر و 2جدول)

 نوع رابطه pمقادیر  tمقادیر  ضریب استاندارد یموردبررسرابطه 

 مستقیم 0/000 8/441 0/67 عدالت←یسازمانفرهنگ

 مستقیم 0/044 2/016 0/21 عدالت ←گراییتخصص

 مستقیم 0/000 5/891 0/48 عدالت ←ارزیابی عملکرد

 معکوس 0/000 6/540 -0/59 عدالت ←آموزش

 معکوس 0/039 5/604 -0/33 عدالت ←طنضباا



 

 224 (مکارانه)یارمحمدی و  ... منابع یسازنهیبه نیرابطه ب یبررس 

 مستقیم 0/000 10/738 0/82 عدالت ←نظام پاداش

 مستقیم 0/000 9/821 0/77 عدالت ←شغلی راههکار

 

 
 تحلیل مسیر رابطه بین عوامل بهسازی نیروی انسانی و عدالت سازمانی (.8شکل )

 
 .دهدیمچابکی سازمانی را نشان  رابطه بین ابعاد عدالت سازمانی با 0ه همچنین جدول شمار     

 
 )ابعاد عدالت سازمانی و چابکی سازمانی( پژوهش هیفرض یبررس و آن یداریمعن و ریمس ضریب (.6جدول)

 نوع رابطه pمقادیر  tمقادیر  ضریب استاندارد یموردبررسرابطه 

 مستقیم 0/000 7/509 0/65 چابکی ←عدالت توزیعی

 معکوس 0/031 4/801 -0/32 انیچابکی سازم ←یامراودهعدالت 

 مستقیم 0/000 9/566 0/70 چابکی سازمانی ←عدالت تعاملی
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 تحلیل مسیر رابطه بین عوامل عدالت سازمانی و چابکی سازمانی (.7شکل )

 
 هاگیری و پیشنهاد. نتیجه5

ی با نقش بهسازی نیروی انسانی و ارتباط آن با چابکی سازمان مورد در آمدهدستبه نتایج     
بهسازی  بین که داد نشانواسطه عدالت سازمانی در شبکه بهداشت و درمان شهرستان خاش، 

پور  پژوهشو این نتیجه با دارد.  وجود معناداری و مثبت رابطهچابکی سازمانی  ونیروی انسانی 
نی بررسی رابطه بین بهسازی نیروی انسانی و چابکی سازما با عنوان (0820ی و همکاران )دیرش

 توانیمی دارد. یعنی خوانهم(راههکارپاداش و  جزبهی ملی شهرستان سیرجان )هابانکدر کلیه 
همچنین نتایج برای افزایش میزان چابکی سازمانی میزان بهسازی نیروی انسانی را افزایش داد. 

ارزیابی ، گراییتخصصی، سازمان فرهنگ) نشان داد که بین تمامی ابعاد بهسازی نیروی انسانی
شغلی( با چابکی سازمانی رابطه مستقیم و  راههکارنظام پاداش، ، نضباطا، عملکرد، آموزش

گفت که برای افزایش میزان چابکی سازمانی  توانیم گرید عبارت بهمعناداری وجود دارد. 



 

 222 (مکارانه)یارمحمدی و  ... منابع یسازنهیبه نیرابطه ب یبررس 

ک از ی واقع از طریق هر ی بهسازی نیروی انسانی را در سازمان تقویت نمود. درهابرنامه توانیم
شبکه بهداشت و  که آنجا از ی نمود.نیبشیپچابکی سازمانی را  توانیمابعاد بهسازی کارکنان 

فراوان و همچنین با توجه به جو حساس بیمارستان در  رجوعاربابدرمان، سازمانی با خدمات و 
ی هاآموزشو وجود  موقعبه خدماتی نیروی انسانی جهت انجام سازنهیبه، باشدیمجامعه 

 و متقابل تعهد نوعی هاسازمان در انسانی منابع یسازنهیبه. باشدیم ریناپذاجتنابمستمر امری 
 متقابل تعهد این با ارتباط در افراد ی،از طرف .شودیم تلقی سازمان و فرد بین دوجانبه وظیفه
 و دانندیم متعهد و موظف سازمان اهداف راستای در وظایفی انجام به را خود کهنیا ضمن
 متقابلی حقوق ،شمارندیم محترم سازمان رفتاری نامهنظام چارچوب در را رفتارهایی و هاارزش

 مستمر توسعه فرصت از آنان یمندبهره حقوق، این اهم از که کنندیم تعریف خود برای نیز را
 است. شانیتیشخص مختلف یهاجنبه تکامل و کاری مهارت و دانش
ی بهسازی نیروی انسانی، نظام هامؤلفهاز بین  شد،ژوهش مشخص طبق نتایج حاصل از پ     

 دهیپاداشنظام . (03/1)ضریب استاندارد  ارتباط را با چابکی سازمانی دارد نیتریقوپاداش 
باید سهم هر فرد  دهی مناسب،در یک نظام پاداش برای توانمند کردن کارکنان، بر عملکردمبتنی

هدف از  ر عملکرد فردی برای توانمندسازی مهم هستند.بمبتنی یهاپاداش مشخص شود.
 هاستایجاد انگیزه پیشرفت در فرد یا گروه جهت بهسازی عملکرد آن برقراری نظام پاداش،

(Abdullahi & Naveh Ibrahim, 2006.)  ی گذارهیسرمانظام پاداش در سازمان، ابزار
جود معیارهای شفاف، شیوه مناسب دهی مطلوب، وایجاد یک نظام پاداش منظوربه. باشدیم

مناسب و  دهیپاداشسیستم  که آنجا ازاست.  مؤثری سازفرهنگی کافی و رساناطلاعقضاوت، 
رضایت کارکنان و مدیران سطوح مختلف سازمان را فراهم آورد و  تواندیممدیریت مناسب آن 

لذا مدیران ارشد مدیریت نادرست آن نیز عدم نارضایتی را نیز به دنبال خواهد داشت، 
با  ستیبایم، هامارستانیب الخصوصیعلی خدماتی مانند شبکه بهداشت و درمان و هاسازمان

عوامل کلیدی و معیارهای  بر اساسدهی پاداش میتعمقابلطراحی و استقرار الگوی صحیح و 
 این مطالعه به این مهم بپردازند.در  شدهییشناسا
آموزش با  مؤلفهی نیروی انسانی مربوط به سازنهیبهی هامؤلفه دومین درجه ارتباط از بین     

انصاری و  پژوهشاین نتیجه نیز با نتایج . (72/1)ضریب استاندارد  باشدیمچابکی سازمانی 
ی سازمانی در موسسه هایاستراتژآموزش بر چابکی و  ریتأثبررسی  با عنوان (0824) همکاران

ی احرفهرشد  ی دارد.خوانهمآموزش با چابکی سازمان دارد، جهاد نصر که نشان از ارتباط بین 
ی و توانمندسازی کارکنان در سازمان، افزایش کارآمدی و اثربخشی سازتیظرفکارکنان، 

ی کارکنان متناسب با نیازهای رو به احرفهو گسترش دانش شغلی و  هامهارت، توسعه هاتیفعال
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ی اتوسعها تنظیم برنامه آموزش و بهسازی، نیازهای که هر سازمان ب شودیمرشد، زمانی حاصل 
ی احرفهو رشد  هاآموزشرا در سطح فرد، شغل و سازمان با توجه به دو اصل استمرار و جامعیت 

برای  ی بهینه آن استفاده برد.سازادهیپدر جهت  هاتیظرفکارکنان تهیه و تدوین نمایند و از تمام 
خواستن نظیر توجه به ضریب انگیزشی، درک علایق و  حصول به این هدف عالی هم در بعد

، برنامه آموزش و بهسازی نیروی انسانی در جانبههمه صورتبهنیازها و هم در بعد توانستن 
اند تا تحقق اصول و راهبردهای مزبور ی کارکنان را در دستور کار خود قرار دادهاحرفهجهت رشد 

ی کارکنان، فراهم احرفهه یکی از راهبردهای رشد ک دهدیمنشان  پژوهشمیسر گردد. نتایج 
. بنابراین به مدیران تمام باشدیمشدن زمینه سلامت سازمانی و عدالت سازمانی توسط مدیران 

ی آموزشی، هابرنامهرشد و توسعه منابع انسانی در کنار  منظوربهکه  شودیمسطوح پیشنهاد 
عدالت سازمانی در سازمان خویش امر ضروری تلاش در جهت استقرار نظام سلامت سازمانی و 

 (.Jahanian, et al., 2014) باشدیم
انضباط با  مؤلفهی نیروی انسانی مربوط به سازنهیبهی هامؤلفهسومین درجه ارتباط از بین      

الهی و پژوهش فرجاین نتیجه نیز با نتایج  .(70/1)ضریب استاندارد  باشدیمچابکی سازمانی 
ی وربهرهی کارکنان با چابکی سازمانی و انضباطخودبررسی رابطه بین  با عنوان (0824) همکاران

ی انضباطکه نشان از ارتباط بین خود ی استان آذربایجان شرقیهایشهردارنیروی انسانی در 
انضباط کاری، مفهومی بدیهی در هر سازمان و . ی داردخوانهمکارکنان با چابکی سازمان دارد، 

ی کارکنان سازمان، در هر جایگاهی که باشند، باید خود را با قوانین و مقررات ت. همهشرکتی اس
کند و دستیابی به اهداف مرج در محیط کاری جلوگیری میوآن تطبیق دهند. این امر از بروز هرج

هدف  کننده باشد، نه تنبیهی.اقدام انضباطی باید اصلاح مثالعنوانبهسازد. تر میسازمان را آسان
از اقدام انضباطی باید تغییر در رفتار کارکنان باشد. همچنین نباید هیچ تبعیضی در اجرای قوانین 

پیروی کنند که « اجاق داغ»و مقررات وجود داشته باشد. اقدامات انضباطی باید از قانون 
ین است این سوختن، فارغ از ا ((هرکس اجاق را لمس کند، دستانش را خواهد سوزاند.))گوید: می

مشاهده  متأسفانهزند، و موضوعی غیرشخصی است. همچنین که چه کسی به اجاق دست می
ترسند علیه کارمندان بالاتر از خودشان گزارش دهند. کارمندان از ترس تلافی، اغلب می شودیم

این ممکن است به تکرار اعمال خلاف در میان کارمندان ارشد منجر شود. لازم است سیستمی 
داری را به همه گوشزد کنید. کارمندانِ بسیار معدودی باید یجاد کنید و رازداری و امانتشفاف ا
را تعیین کند. هر سه ماه، مدیر باید  هاآنهای انضباطی دسترسی داشته باشند و مدیر باید به داده

خی شده در هر مورد را بررسی کند. این کار به حذف برتمام موارد انضباطی و اقدامات انجام
های کامل و بالغ همچون شبکه بهداشت و درمان، سازمان کند.رویکردهای شخصی کمک می
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 کنند. این نهمیز کمک آنلاین ایجاد  توانندیمبرای رسیدگی به شکایات و اعتراضات کارمندان، 

ک کم هاسازمانها و قوانین دهد، بلکه در بازبینی سیاستتنها تعداد موارد انضباطی را کاهش می
 سازد.راستا میرا با انتظارات اکثریت، هم هاآنکند و می

 مؤلفهی نیروی انسانی مربوط به سازنهیبهی هامؤلفهچهارمین درجه ارتباط از بین      
  .(84/1)ضریب استاندارد  باشدیمگرایی با چابکی سازمانی تخصص

 راههکار مؤلفهانسانی مربوط به  ی نیرویسازنهیبهی هامؤلفهپنجمین درجه ارتباط از بین      
غلامی  پژوهشاین نتیجه نیز با نتایج  (88/1)ضریب استاندارد  باشدیمشغلی با چابکی سازمانی 

زدگی شغلی کارکنان رابطه بین چابکی سازمانی بر فلاتبررسی  با عنوان (0822و همکاران )
ی، شایستگی و ریپذانعطافبین ابعاد سرعت، شهر شیراز با این نتیجه که  اجتماعی نیتأم

پاسخگویی و چابکی سازمانی رابطه معکوس و معناداری وجود دارد مطابقت ندارد. لذا مدیران و 
درست و شفاف به کارکنان بر میزان چابکی  راههکاربا ایجاد  توانندیم هاسازمانسرپرستان 

 بیافزایند. هاآنسازمانی 
 فرهنگ مؤلفهی نیروی انسانی مربوط به سازنهیبهی هامؤلفهششمین درجه ارتباط از بین      

امینی و  پژوهشاین نتیجه با  .(82/1)ضریب استاندارد  باشدیمی با چابکی سازمانی سازمان
 ی دارد.خوانهمی و چابکی سازمان سازمان فرهنگبررسی رابطه  با عنوان (0827) همکاران

ی سازمان فرهنگبررسی رابطه بین انواع  وانبا عن (0828) شبانی و همکاران پژوهشهمچنین با 
ی و ابعاد آن با چابکی سازمانی سازمان فرهنگبین با چابکی سازمانی نیز همخوانی دارد. یعنی 

با عنوان  (0822) علیرضایی و همکاران پژوهشهمچنین با  .رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

با  (0820) کی سازمانی و هداوندی و همکارانی چابهاتیقابلی بر سازمان فرهنگ ریتأثبررسی 
 احمر در حوادثزمانی جمعیت هلالارزیابی فرهنگ سازمانی و رابطه آن با چابکی سا عنوان

 درواقع ی نماید.نیبشیپچابکی سازمانی را  تواندیمی سازمان فرهنگهمخوانی دارد. یعنی اینکه 
 فرهنگی اصلی هاارزشچابکی سازمانی خود باید به یکی از مفاهیم و  نتیجه گرفت، توانیم

یی سریع گوپاسخی و ریپذانعطافی تبدیل شود یعنی فرهنگی سازمانی که در آن چابکی، سازمان

 . شودیمو دقیق به تجهیزات و تحولات زمانه شاخص و ویژگی اصلی و برجسته آن محسوب 
و  هاارزشی، سازمان فرهنگمسائل و موضوعات مربوط به بهسازی نیروی انسانی و      

ی مختلف هامهارتاخلاقیات تنگاتنگ و متقابل عمیق و پایدار باهم دارند. فقدان آموزش و 
کارکنان، ایستایی، ضعف و انفعال در فرهنگ سازمان را به دنبال خواهد داشت و همچنین عدم 

نه فکری و نگرشی مناسب، علت اساسی و بنیادی مشکلات است. بنابراین میان ی از زمیریگبهره

http://jorar.ir/article-1-359-fa.pdf
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ی مستقیم ارابطهو اخلاقیات( و بهسازی نیروی انسانی  هاارزش)اعتقادات،  باورهای فرهنگی
ی در شبکه بهداشت و درمان سازمان فرهنگوجود دارد. یعنی جهت بهسازی نیروی انسانی 

، هاسازمانی آموزشی و پرورشی در زیربرنامهت گردد. هرگونه تقوی ستیبایمشهرستان خاش، 
یی و همگرایی افزاهمباید در بستر اعتقادی، فرهنگی و ارزشی آن پیاده شود تا موجب هماهنگی، 

آن رشد، پویایی و تحول سازمانی و نیز پرورش و تربیت مشترک کارکنان در  تبعبهبیشتر گشته و 
ی در ارتباط سازمان فرهنگرا به دنبال داشته باشد. همچنین تقویت  سه بعد دانش، نگرش و رفتار

به نتایجی همچون: تعهد و وفاداری بیشتر کارکنان به سازمان،  تواندیمبا بهسازی نیروی انسانی 
التزام به رعایت قوانین و مقررات، افزایش وجدان کاری، تقویت خلاقیت و نوآوری، تقویت و 

یات، اهتمام جدی بر عدالت سازمانی برخورد بر تبعیض و شعار قرار دادن و اخلاق هاارزشبهبود 
 خدمت به مشتریان، گردد.

 که کرده مطرح خدماتی یهاسازمان در چابکی ارزیابی برای را دلی( م2101) 0استادت دودر     

 است آن بیانگر حاضر پژوهش نتایج است. فرهنگ مدل این در چابکی یتوانمند سازها از یکی

و مراکز خدماتی  هامارستانیب در چابکی کسب برای یک عامل کلیدی فرهنگ عامل که
 آن یسازنهیبه با و دارد را محرک نقش که است عاملی عامل، این یعنی ؛شودیم محسوب

کارکنان شبکه بهداشت و  فرهنگ باید بنابراین، ؛داشت انتظار را دیگر عوامل شدن بهینه توانیم
 و مسائل حل برای ابتکاراتی به آن کارکنان اگر که باشد صورتی ش بهدرمان شهرستان خا

 ابتکارات این وقوع برای را فضا مدیران ،زنندیم دست مشارکتی طوربه هافرصت به ییگوپاسخ

 تعهد انسانی، منابع توانمندسازی گرایی،مهارت فرهنگ تا کنند تشویق را ابتکارات این و فراهم

 شود. نهادینه این سازمان در ابتکار و نوآوری اعتماد، یی،چندصدا تغییر، به
 مؤلفهی نیروی انسانی مربوط به سازنهیبهی هامؤلفه، هفتمین درجه ارتباط از بین تاًینها     

 پژوهشاین نتیجه با  .(20/1ضریب استاندارد ) باشدیمارزیابی عملکرد با چابکی سازمانی 
بررسی ارزیابی عملکرد خدمات بانکی و رابطه آن با نوان با ع (0827) عسگری رابری و همکاران

چابکی سازمانی در بانک پارسیان که نتیجه آن حاکی از ارتباط بین متغیر ارزیابی عملکرد خدمات 
جورکش و  پژوهشاین نتیجه با ، همخوانی دارد. همچنین باشدیمبانکی با چابکی سازمانی 

 شرکتموردمطالعه: ) کارکنان عملکرد بر سازمانی چابکی تأثیر بررسیبا عنوان ( 0822) همکاران
 شایستگی، )پاسخگویی، آن یهامؤلفه و سازمانی یآن چابککه نتیجه  اصفهان( زمزم

نظارت مستمر،  نیز همخوانی دارد. .دارد معنادار تأثیر معلمان عملکرد بر سرعت( و یریپذانعطاف

 شدهفیتعروح مبتنی بر الگوها و استانداردهای معیار محور و علمی بر عملکرد افراد در همه سط
                                                 
1- Duderstadt 
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ارزیابی ها از سازمان گونهنیاهای بزرگ و موفق است. در یکی از علل پیشرفت در سازمان
 دهی و ایجاد انگیزه در افراد،و شاغلین، پاداشنیازهای آموزشی مشاغل برای شناسایی  عملکرد

ارزیابی  شود.استفاده می …و  منابع انسانیها و بهسازی ی فعالیتاثربخشتعیین بازده، کارایی و 

این  .( انجام شودبار کی هرسالماه یا  0یا حداقل با فواصل کوتاه )هر  دفعاتبه باید عملکرد
در نظر  حقوق و مزایاکند تا عملکرد کارکنان را ارزیابی و متناسب با آن، ابزار مدیریتی کمک می

های عملی کارکنان ها و تخصصها، مهارتتوان ظرفیتاین روش مدیریتی می لهیوسبهگرفت. 
های آموزشی برنامه هاآنبرد و متناسب با هریک از پی هاآنرا مشخص کرد، به نقاط ضعف 

از اهداف  ستیبایمهمچنین سیستم ارزیابی عملکرد در سازمان  .ین و اجرا کردمرتبط را تدو
ی عملکرد محدود باشد و همچنین هاشاخصراهبردی پشتیبانی نماید، متوازن باشد، تعداد 

 ی عملکرد جامع باشد.هاشاخصدسترسی به آن آسان و شامل 
نیروی انسانی و عدالت سازمانی مربوط ی سازنهیبهی هامؤلفه نیاز ببیشترین میزان ارتباط      
یکی از انواع ابعاد عدالت، نوع توزیعی  (.32/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمنظام پاداش  مؤلفهبه 

، اشاره دارد. این کنندیمآن است که به عادلانه بودن پیامدها و نتایجی که کارکنان دریافت 
ی فرد است. هادادهدریافتی در مقایسه با عدالت شامل ارزیابی فرد از میزان پاداش یا تنبیه 

باشد، کارکنان عدالت سازمانی  ترعادلانهدر سازمان  هاپاداشدرنتیجه چنانچه میزان تخصیص 
 .باشدیم مؤلفهی قوی بین این دو رابطهو این بیانگر وجود  ندینمایمبالاتری درک 

مربوط به روی انسانی با عدالت سازمانی ی نیسازنهیبهی هامؤلفهدومین میزان ارتباط در بین      
. درواقع برای افزایش میزان عدالت (44/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمشغلی  راههکار مؤلفه

 را نشان داد. هاآن شرفتیپ ریمسبه کارکنان سازمان  توانیمسازمانی، 

مربوط ت سازمانی ی نیروی انسانی با عدالسازنهیبهی هامؤلفهسومین میزان ارتباط در بین      
فرشاد  پژوهش(. این نتیجه با 04/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمفرهنگ سازمانی  مؤلفهبه 

بررسی رابطه فرهنگ سازمانی و عدالت با موضوع ( 0822ن )بهارلویی یان چشمه و همکارا
بین فرهنگ سازمانی و عدالت با این نتیجه که  چادگان شهرستانوپرورش سازمانی در آموزش

مثبت  یهایژگیزمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و هرچقدر کارکنان دارای وسا
، نیز همخوانی شخصیتی باشد به همان میزان نیز به رعایت عدالت سازمانی پایبند خواهند بود

 دارد.
مربوط ی نیروی انسانی با عدالت سازمانی سازنهیبهی هامؤلفهچهارمین میزان ارتباط در بین      
که  شودیمبه مدیران تمام سطوح پیشنهاد (. 22/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمآموزش  مؤلفهبه 

https://www.chargoon.com/%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
https://www.chargoon.com/%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
https://www.chargoon.com/%d8%a7%d8%b1%d8%b2%db%8c%d8%a7%d8%a8%db%8c-%d8%b9%d9%85%d9%84%da%a9%d8%b1%d8%af-%da%a9%d8%a7%d8%b1%da%a9%d9%86%d8%a7%d9%86/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/training/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/training/
https://www.chargoon.com/human-resource-solutions/
https://www.chargoon.com/human-resource-solutions/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/performance-evaluation/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/performance-evaluation/
https://www.chargoon.com/didgah/human-resource/performance-evaluation/
https://www.chargoon.com/%D9%86%D8%B1%D9%85%E2%80%8C%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7/
https://www.chargoon.com/%D9%86%D8%B1%D9%85%E2%80%8C%D8%A7%D9%81%D8%B2%D8%A7%D8%B1-%D9%85%D8%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C%D8%AA-%D9%85%D8%B2%D8%A7%DB%8C%D8%A7/
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ی آموزشی، تلاش در جهت استقرار نظام هابرنامهرشد و توسعه منابع انسانی در کنار  منظوربه
 د.باشیمسلامت سازمانی و عدالت سازمانی در سازمان خویش امر ضروری 

مربوط ی نیروی انسانی با عدالت سازمانی سازنهیبهی هامؤلفهاط در بین پنجمین میزان ارتب     
ناهید نادری و  پژوهش(. این نتیجه با 73/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمارزیابی عملکرد  مؤلفهبه 

کارکنان  عملکرد ارزیابی یهامؤلفه با سازمانی عدالت رابطهبررسی با موضوع ( 0832ن )همکارا
بین عدالت سازمانی و ارزیابی عملکرد رابطه مثبت با این نتیجه که  اصفهان نفت شرکت پالایش

، نیز همخوانی دارد. تحقیقات نشان داده است که شناخت استانداردها و و معناداری وجود دارد
 .ها در ارزیابی عملکرد با عدالت سازمانی ارتباط نزدیکی داردمکانیزم

مربوط ی نیروی انسانی با عدالت سازمانی سازنهیبهی هاهمؤلفششمین میزان ارتباط در بین      
 (. 20/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمگرایی تخصص مؤلفهبه 

مربوط ی نیروی انسانی با عدالت سازمانی سازنهیبهی هامؤلفههفتمین میزان ارتباط در بین      
 ی معکوس دارد.اهرابط واقع در(. و -88/1ی داریمعن)ضریب  باشدیمانضباط  مؤلفهبه 

گفت به  توانیمی عدالت سازمانی و ارتباط آن با چابکی سازمانی هامؤلفههمچنین در بین      
(، عدالت 41/1ی داریمعن)ضریب  ترتیب بیشترین ارتباط بین عدالت تعاملی و چابکی سازمانی

با نسبت  (،82/1ی ردایمعن)ضریب  یامراودهعدالت  تاًینها(، و 02/1ی داریمعن)ضریب  توزیعی
 .باشدیممعکوس 

 چابکی بر سازمانی عدالت تأثیر  با عنوانخود  پژوهشدر ( 0820) رودساز و همکاران     
 خصوصی و دولتی یهابانک کارکنانموردمطالعه: ) سازمانی بهروزی میانجی نقش با سازمانی

 بر یاکنندهنییتع و ممه تأثیر سازمانی عدالتبه این نتیجه رسیدند که  )هشترود شهرستان
 نقش به توجه ضرورت و دارد کارکنانازنظر  سازمانی بهروزی میانجی با نقش سازمانی چابکی
 نمایان شیازپشیب را هشترود خصوصی شهرستان و دولتی یهابانک در سازمانی عدالت

 شدهاستفاده ساده خطی ضریب رگرسیون از پژوهش فرعی یهاهیفرض بررسی برای .سازدیم

 . است
 پژوهش فرعی یهاهیفرضهمه  که است آن از حاکی چهار جدول ازآمده دستبه نتایج     

 چابکی و سازمانی بهروزی بر یاهیرو و عدالت یامراوده عدالت توزیعی، عدالت و رشیموردپذ
 یانگینم بین که داد نشان فریدمن از آزمونآمده دستبه نتایج. دارند تأثیر کارکنانازنظر سازمانی 

 چابکی بر تأثیر بیشترین میزان و ندارد وجود یداریمعن تفاوتموردمطالعه ی هامؤلفه رتبه
 عدالت توزیعی، ترتیب بهدهندگان پاسخ دیدگاه از بهروزی سازمانی میانجی نقش با سازمانی



 

 202 (مکارانه)یارمحمدی و  ... منابع یسازنهیبه نیرابطه ب یبررس 

جرای ا و عدالتمسئله  به است بهتر مدیران .باشدیمی امراوده عدالت آخر در و یاهیرو عدالت

 همه در سازمانی عدالت رعایت افزایش را برای زمینه و دهند اهمیت شیازپشیب سازمان در آن
 منابع، درست تخصیص با مدیران باید. آورند فراهم یاهیرو و توزیعی ابعادخصوص به ابعاد

. دشون کارکنان در عدالت توزیعی احساس بهبود باعث کارکنان بهها پاداشو  امتیازات امکانات،
 صداقت و ادب، احترام انصاف، کارکنان با خود ارتباط در باید ی مدیرانامراوده عدالت با رابطه در
 و امکانات، امتیازات منابع، اعطای به که ییهااستیس وها روشباید  همچنین کنند، رعایت را

 (.Rudsaz et al., 2017) باشد عادلانه صورتبه شودیم داده اختصاصها پاداش
 همه از بیش آنچه امروز جهان در که است این واقعیت شد داده شرح بالا در چنانچه     

 تیدرنها آنچه معتقدند اقتصاددانان کهیطوربه .است انسانی نیروی است، اهمیت دارای

 کشور آن انسانی منابع ،کندیم تعیین را کشور یک اجتماعی و اقتصادی توسعه روند خصوصیت

 متراکم را هاهیسرما که هستند منابع انسانی این دیگر. مادی منابع ای و سرمایه نه است،

 را سیاسی و اقتصادی و اجتماعی یهاسازمان ،کنندیم یبرداربهرهطبیعی  منابع از ،سازندیم

 مردمش دانش و هامهارت نتواند که کشوری .برندیم پیش را ملی توسعه و آورندیم وجود به

 زیچچیه نیست قادر کند، یبرداربهره مؤثری نحو به یاقتصاد مل رد آن از و دهد توسعه را
 بهتر ببینند فیوظا شرح با مرتبط آموزش کارکنان چنانچه بنابراین بخشد. توسعه را دیگری

 مورد در زیاد نظارت به مدیران و سرپرستان و باشند سهیم کارایی سطح ارتقاء در توانندیم
 و بالاتر مشاغل احراز برای را هاآن توانندیم حالنیدرع و تداش نخواهند نیاز خود زیردستان

 را خود وظایف توانندیم که است صحیح آموزش پرتو در کارکنان زیرا سازند، آماده پرمسئولیت
 بسط همانا که شبکه بهداشت و درمان سازمانی اهداف جهت در لذا دهند. انجام مطلوب نحو به

 و کارآمد زبده، انسانی نیروی به شرایط حساس آن است توجه با ترتیفیباکو  ترعیسرخدمات 
 یهابرنامه تحقق برای جهیدرنت است. الزامی و متناسب با نیازهای جامعه، ضروری روز بادانش

 با و توانا دانا انسانی نیروی از بردن بهره درازمدت و مدتانیم، مدتکوتاه در کلان و خرد
 از انسانی نیروی برخورداری که است اینجا در و بود اهدخو گشاراه محوری دانایی اولویت
 میسر هاداشته و امکانات از تام یوربهره و یاثربخش در کاربردی و مستمر یهاآموزش

 را توانا کاری نیروی با یاجامعه بالنده، سازمانی بر علاوه که است صورت این . درشودیم
 .بود خواهیم شاهد

 حاضر پژوهش در که نتایجی نیز و پیشین هایپژوهش نتایج به توجه با رو نیا از     
 آموزش و بهسازی به شبکه بهداشت و درمان شهرستان خاش بیشتر چه هر توجه ،شدهحاصل

سازمان و  به بیشتری پایبندی و تعهد احساس کارکنان که محیطی کردن فراهم و کارکنانش
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 بهتر عملکرد ایجاد برای را زمینه تواندیم د،باشن داشته را رجوعاربابارائه خدمات مطلوب به 

 .نمود فراهم سازمان در بالاتر یوربهره جهیدرنت و کارکنان

 بهسازی ژهیوبه بهسازی، ابعاد یتمامبه وپرورشآموزش انسانی منابع بهسازی یهابرنامه در     
 مورد فرهنگی  جتماعیا و فردی اخلاقی، بهسازی صرفاً و شده توجه آموزشی و سازمانی ی،احرفه
 .نگیرد قرار لحاظ

 ارشد مدیران حمایت و توجه نیازمند انسانی منابع بهسازی یهابرنامه اینکه به با توجه      
 آموزشی کارگاه در شرکت با شبکه بهداشت و درمان ارشد مدیران که شودیم پیشنهاد ،باشدیم

 تجهیزات و امکانات قرار دادن اریدر اخت ضمن و شوند آشنا بهسازی یهاروش و اهداف ،تیبااهم
موانع  و مشکلات جریان در انسانی، منابع بهسازی یهابرنامه اجرای برای رفاهی و آموزشی

 .گیرند قرار موجود

 متنوعی فهرست که شودیم پیشنهاد بهسازی، یهابرنامه در انسانی منابع مشارکت راستای در     
با  افراد این تا گیرد قرار افراد اریدر اخت و شود تدوین ،شدهانجام نجینیازس برمبنای هابرنامه این از

 اهمیت به با توجه .باشند داشته فعال مشارکت هابرنامه این در خود یمندعلاقه و نیاز به توجه

شبکه بهداشت و  که شودیم پیشنهاد بهسازی یهابرنامه موفقیت در سازمانی فرهنگ نقش
 فرهنگ تقویت به هاتیفعال بهبود در یادگیری نقش به نسبت بخشی آگاهی قیاز طردرمان 
 .بپردازد العمرمادام یادگیری و آموزش

که  کندیم دیتأک را مسئله این سازمانی، چابکی و بهسازی نیروی انسانی بین رابطة دییتأ     
 عوامل از و ندیایدرن پا از یسادگبه ناگهانی، تغییرات با باید چابکی وجوگرجست یهاسازمان

 است سازمان در یوربهره ی وریپذانعطاف آگاهی، :از اندعبارت که چابکی ارتقای و ایجاد

 نیروی تیدرنها و کارکنان خدمت ترک غیبت، تأخیر، کاهش با توأم سازمانی چنین برند. بهره

  .بود خواهد همراه وفادار انسانی
 

 پیشنهادات

عدالت سازمانی در  باای کارکنان با و نوع قدرت مدیران طراحی و تبیین مدل توسعه حرفه ـ
 ی دولتی استان سیستان و بلوچستانهاسازمان

شغلی در  راههکارو نقش میانجی  طراحی و تبیین مدل چابکی سازمانی بر آوای کارکنانـ 
 ی دولتی استان سیستان و بلوچستانهاسازمان

انجی عدالت توزیعی و شایستگی و نقش میارتباط بهسازی کارکنان با بالندگی سازمانی  ـ

https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=309418
https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=291922
https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=291922
https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=291931
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 ی دولتی استان سیستان و بلوچستانهاسازمانکارکنان در 

ی دولتی استان هاسازماندر های بهسازی نیروی انسانی با استقرار مدیریت دانش رابطه مولفهـ 
 ن و بلوچستانسیستا

در  ای ابعاد چابکی سازمانی در ارتباط میان رهبری تحول آفرین و نوآوری سازمانینقش واسطهـ 
 ی دولتی استان سیستان و بلوچستانهاسازمان

ی نیروی انسانی در با بهسازارتباط آن  بررسی و تبیین مدل رهبری اخلاقی و ابعاد آن و ـ
 ی دولتی استان سیستان و بلوچستانهاسازمان

 
 هامحدودیت

 بود این ممکن ،دیسنجیم پرسشنامه ادراک از بهسازی نیروی انسانی را اینکه به توجه باـ 

 یکی .دارد مصداق نیز مذکور پژوهش در موضوع این واقعیت نباشد. با منطبق کاملاً ادراک

 تعداد هرچه است. پرسشنامه سؤالات تعداد با ارتباط در پرسشنامه ذاتی یهاتیمحدود از دیگر

 و شودیم کمتر پاسخ به تمایل ولی رودیم بالا ابزار دقت باشد بیشتر پرسشنامه یک سؤالات
 بیشتر پاسخ به تمایل ولی رودیم ترنییپا ابزار دقت باشد کمتر سؤالات تعداد هرچه بالعکس

 .شودیم
 اجرایی یهادستگاه با هماهنگی آماری مشکلات جامعه تمام از استفاده امکان عدم محدودیتـ 

 پرسشنامه. توزیع جهت

 چابکی سازهای توانمند و هاتیقابل اساس بر کمبودها و چابکی کنونی سطح سنجشـ 
 بازخورد ارائه و چابکی نهیزم در شبکه بهداشت و درمان عملکرد یریگاندازهـ 

 .پژوهش موضوع با ارتباط در گرفتهانجام هایپژوهش بودن کمـ 

 شبکه بهداشت و درمان شهرستان خاش کارکنان تنها مکانی و زمانی یهاتیمحدود دلیل بهـ 

 .نبود فراهم تربزرگ یاجامعه در موضوع بررسی طو شرای شد گرفته نظر در

 سیر و گرفتند قرار لیوتحلهیتجز مورد مقطعی یهاداده تنها پرسشنامه از استفاده دلیل بهـ 

 .نشد گرفته نظر در پژوهش وابسته و مستقل متغیرهای مورد در دیدگاه کارکنان در تغییرات

 وقت، ضیق و حجم کاری به توجه اب همکاری کارکنان شبکه بهداشت و درمان عدمـ 
 به است. شدهپژوهش انجام فرآیند شدن طولانی به منجر کارکنان بیمارستان الخصوصیعل

حدود یک ماه به  مدل آزمون یهاپرسشنامه و مدل پرسشنامه، طراحی یآورجمع که ینحو
درمان  شبکه بهداشت و از فقط پژوهش این آماری یجامعه که ییآنجا از طول کشید.

https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=291934
https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=291637
https://www.sid.ir/Fa/Journal/ViewPaper.aspx?id=277464
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 جوامع برای آن یریپذمیتعم درباره قطعیتی رو نیا از و شهرستان خاش انتخاب گردیده است،

 قرار یموردبررس تربزرگ جوامع در تحقیق همین شودیم پیشنهاد لذا ندارد، وجود تربزرگ

 .گیرد
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Abstract 

Objective: The present study aimed to investigate the relationship between 

human resource optimization and its relationship with organizational agility 

and the role of intermediary in organizational justice. 

Design / Methodology / Approach: This research is applied in terms of 

purpose, and in terms of method and descriptive nature of survey type. The 

statistical population in this study is the managers, employees and 

supervisors of different units in different organizational levels in Khash 

health network. The total volume of the statistical population is 803 people. 

The statistical sample size was 259 using Cochran's formula. In this study, 

three questionnaires were used to collect data. Prior to causal analysis, the 

Kaiser, Meyer, and Alkin (KMO) criteria were used to verify the validity of 

the data and to check the accuracy of the sampling. In order to investigate 

the subject, a main hypothesis and seventeen sub-hypotheses were 

developed. IBM Amos 24 software has been used to prepare data (data 

entry) and draw some descriptive charts from the Microsoft Excel 2013 

software and to analyze the data and statistical inferences. 

Findings: The results showed a positive and significant relationship between 

human resource optimization components (organizational culture, employee 

training, performance appraisal, reward system, discipline, specialization and 

career guidance) and organizational agility in the health care network. There 
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is Khash city. Also, the optimization of human resources and organizational 

justice has a direct and significant relationship between the components 

(performance appraisal, reward system, specialization, career path and 

organizational culture) and there is an inverse relationship between the two 

components of discipline and education with organizational justice. Among 

the three components of organizational justice and their relationship with 

organizational agility, it was found that there is a direct relationship between 

distributive justice and interactive justice with organizational agility and 

there is an inverse relationship between interactive justice and organizational 

agility. 

Limitations and Consequences: Due to the multiplicity of research 

variables and the specific complexities of the research, as well as the lack of 

sufficient resources for some components, in future research, these 

components should be addressed more and more clearly. 

Practical Consequences: By increasing the amount of each component of 

employee optimization, it increased organizational agility and organizational 

justice. 

Initiative or Value of the Article: In this study, the effect of human 

resource optimization on organizational agility and the role of organizational 

justice intermediary is examined. For the first time, organizational justice 

was used as an intermediary role between these two variables. 

Keywords: Human Resource Optimization, Human Resource Optimization 

Components, Organizational Agility, Organizational Justice. 

Paper Type: Research paper. 
 

 


