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 مقدمه 

 رسد،می نظر به آشكار و واضح اول وهله در چند هر عدالت مفهوم است، انسانی هایارزش مهمترین از یكی عدالت      

در دستگاه های  استخدامی عدالت .است بوده انسانی حیات تاریخ در مباحث انگیزترین بحث و ترینپیچیده از یكی اما

در  حسب فرمایشات مقام معظم رهبری .(1397است )احمدی،  برخوردار ارزشی و چالشی ویژگی چنین از نیز،دولتی 

نارضایتی  " فرمایند تر گردد. ایشان میبیانیه گام دوم انقلاب می بایست کفه عدالت در تقسیم امكانات کشور سنگین

تارک نظام جمهوری اسلامی همتا بر لا باید گوهر بیااین حقیر از کارکرد عدالت در کشور به دلیل آنكه این ارزش و

 دارد انسانی نیروی مناسب کارگیری به و تخصیص به بستگی سازمان هر موفقیتاز طرفی  ."باشد و هنوز نیست 

 و هاتوانایی ،مهارت ها بتوانند هاسازمان بود، که خواهد پذیر امكان صورتی در امر این (.2015، 1)بلاسكو و گبیكا

 .(1391 ،دار و همكارانجبه) گیرند کار به سازمان اهداف راستای رد را خود کارکنان جمعی و فردی خصوصیات

 سازمان ی وظیفه حوزه این جایگاه که آمیخته هم در انسانی منابع مدیریت سرنوشت با چنان سازمان کامیابی سرنوشت

 منابع مدیریت هاینظام خرده کارکرد به عمل در راهبردی نقش این .است بخشیده ارتقاء راهبردی شریكی حد تا را

 احمر شمس) شود می تبدیل انسانی منابع نگهداری و مؤثر کارگیری به توسعه، و آموزش گزینش، و جذب یعنی انسانی

 (.1390 همكاران، و

 بخش ها،سازمان در آن به توجه اخیر هایسال در، است آن انسانی نیروی سازمان، سرمایه از آنجایی که مهمترین      

 به بستگی سازمان، شكست یا موفقیت .است داده اختصاص خود به را پیشرو هایسازمان سرمایه و زمان از عظیمی

-شایسته کارگیری به و انتخاب همچنین (. 2004 ،2همكاران و برادول) دارد آن انسانی منابع نگهداری و جذب چگونگی

 و کارمندیابی. (1397)احمدی،  شودمی محسوب مدیریتی هایتصمیم و مسایل مهمترین از یكی شغل هر در افراد ترین

 بزرگ هایسازمان به مربوط متون در وسیع طور به که باشد موضوعی مهمترین شاید شغل برای مناسب افراد یافتن

 انسانی منابع برای رسمی های دپارتمان فاقد کوچک هایسازمان بیشتر چه اگر .است گرفته قرار بررسی مورد کوچک و

 برای تهدیدی تنها نه شرایط واجد کارکنان فقدان .دارند را انسانی منابع های سیاست و کارمندیابی آنها همه اما هستند

)طهماسبی و همكاران،  باشد تواندمی نیز سازمان یک بقای برای تهدید بهترین بلكه است، سازمان توسعه و هابرنامه

1391.) 

(. 2018، 3اندگاری نیروی انسانی است )آگونزامدیریت سازمان بر عهده دارد، میكی از وظایف دشواری که       

(. اگر سازمان در 4201، 4ها است )فیستینگ و همكارانهای بسیاری از سازمانماندگاری نیروی انسانی یكی از چالش
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(. 2018شود )آگونزا، میهای افت نیروی انسانی و ترک خدمت فراهم ماندگاری نیروی انسانی کوتاهی کند، زمینه

(. 2017و همكاران، 5بحث است )هومفریز ماندگاری هم از جنبه حضور فیزیكی و هم جنبه حضور فعال کارکنان مورد

کننده علاقه باشد و تمایل به ترک خدمت، منعكسکننده علاقه کارکنان به سازمان میماندگاری نیروی انسانی منعكس

(. ترک خدمت کارکنان کلیدی 4201و همكاران،  6جاکوبزوی مشاغل جایگزین است )کارکنان به ترک سازمان و جستج

ها دهد و از نظر هزینه جایگزینی و اختلال در کار برای سازمانهم سازمان و هم دیگر کارکنان را تحت تأثیر قرار می

وابستگی به سازمان نداشته و  که کارکنان تمایل به ترک خدمت داشته باشند،همچنین هنگامی .شودمیبار تلقی زیان

شود )کریستین و شوند. در حقیقت قرارداد روانی و رابطه میان کارمندان و سازمان قطع میارزشی برای آن قائل نمی

 (. 2014، 7الیس

 بیان مسئله

باشد می ترین افراد در هر شغلکارگیری شایستههای مدیریتی، نگهداری و بهترین مسائل و تصمیمیكی از مهم      

ها اغلب به سازمان آید.حساب میه (. از این رو از دست دادن کارکنان، یک حادثه ناگوار ب2016و همكاران،  8)مورینگ

-ها با موفقیتاغلب موارد این برنامه باشند.های ابتكاری و خلاقانه برای کاهش ترک خدمت توسط کارکنان میدنبال راه

منابع انسانی به های ماندگاری و نگهداشت کارکنان، هزینه های اضافی بهبود برنامههای محدودی همراه بوده است. با 

(. امروزه نگهداشتن منابع انسانی مشكل شماره یک 7200 ،و همكاران9کاتوریایابد )کاهش می میزان قابل توجه ای

باعث بوجود آمدن رقابت شدید آید. علاوه بر این نقش و اهمیت این منابع در توسعه سازمان حساب میه سازمان ب

 ها شده است.جذب افراد مستعد و شایسته بین سازمان

 عدالت قانونی وجهه و تاکیدات رغم علی که دهدمی نشان ایران دولتی هایدستگاه انسانی منابع جذب نظام بررسی     

 این قبل از و برده رنج عدالت فقدان از انسانی منابع تامین سیستم همچنان گزینش، فرایند و استخدامی نظام بودن پایه

 این به توانمی (. بنابراین1397احمدی، ) است شده وارد کشور اداری نظام بر زیادی مشكلات و هانارسائی موضوع

 گرددمی مطرح بلافاصله که دومی سؤال .داد پاسخ نه، یا است محور عدالت ایران در انسانی منابع جذب نظام آیا که سؤال

 است، شده جدی تاکید ها استخدام محوری عدالت و برقراری بر کشور مختلف قوانین در اینكه رغم علی چرا که است این

 مشاهده ایران انسانی منابع مدیریت در آنچه هستند؟ محور عدالت انسانی منابع جذب نظام یک فاقد دولتی های دستگاه

 قبیل از عواملی و نیستند مقرات و ضوابط پایبند ءارتقا و انتصاب در دولتی هایسازمان که است این گرددمی

 قرار استخدام اساس شخصی روابط سازمان و عالی مراتب به وابستگی بانفوذ، مقامات توصیه آشنایی، و خویشاوندی

 فردی هایسلیقه تابع سازمان در انسانی نیروی مدیریت شرایطی چنین در .(2013، 10گیرند )دی کنزو و همكارانمی

 سعی شود،می تاکید استخدامی مقررات اجرای بر اگر  هم مواقع بعضی در .نیست خبری هاضابطه حاکمیت از و است



3 
 

 استخدامی هایفرصت موقع به و عام اطلاع عدم خاص، احراز شرایط اعلام وسیله به و بوده مقررات ظاهری اجرای در

 حتی این از گذشته .شوند می واقع موثر استخدام در شخصی نظرات ها،آزمون و هامصاحبه در نظر اعمال همگان، برای

 مانند سنجش و آزمون ابزارهای چون (،2018، 11است )اگبتوکان و ممون عدالت اجرای به واقعی تمایل که مواردی در

 انجام درستی به استخدام کار ندارد، وجود سنجی و علاقه شناسی روان معتبر هایآزمون یا شده استاندارد هایتست

 در تحصیلی مدارک نقش زمینه این در دیگر نكته .(2016، 12یابد )اریكسون و پلاگدنمی تحقق عدالت برقراری و گیردنمی

 در که این به توجه با و شودمی تلقی دولتی خدمات به ورود برای ایپروانه عنوان به تحصیلی مدرک هاست؛استخدام

 هاسازمان به شایسته افراد جذب برای مانعی خود رویه این نیست فراهم همگان برای تحصیلی امكانات غالباً ایران

 (.1397احمدی، ) آفرینندمی مانع محور عدالت نظام تحقق کار در و شودمی

 سازمانی بسیار و کاری پیامدهای بر سازمان، در عدالت از نانکارک افزایش ادراک که شدهمشخص وضوحبه امروزه     

 کارکنان جانب از سازمان کردن رها احتمال افراد، سوی عدالتی ازبی احساس صورت در دیگر، سوی از است. اثرگذار

 رعایت عدالت اهمیت حقیقت، (. در2013، 13یابد )گیلتمی افزایش ناهنجار رفتارهای آن پی در و سازمانی تعهد یا کاهش و

 این و شد خواهند سازمان در رضایت عدم یبالقوه کنند، منبع نابرابری احساس کارکنان اگر که است آن در سازمانی

 کند عمل زااسترس عامل یک عنوانبه تواندعدالتی میگذاشت. بی خواهد برجای ناپذیریجبران تبعات نوع خود در امر

 (.2011و همكاران، 14دهد )کولمی قرار تأثیر تحت را سازمان انتظارات با افراد تطابق توانایی که

شده است. بخش تولید موظف به تولید انرژی الكتریكی در دنیا از سه بخش تولید، انتقال و توزیع تشكیل  صنعت برق     

باشد و بخش های حرارتی، گازی، اتمی، آبی و ... میروز از جمله نیروگاههای بهدر سبدهای مختلف بسته به تكنولوژی

های فشارقوی منتقل نماید. در حال حاضر ها را به پستانتقال موظف است انرژی الكتریكی تولیدشده توسط نیروگاه

های برق اند. اما بخش انتقال جزء اموال شرکتهای تولید برق به بخش خصوصی واگذار شدهدرصد شرکت 55بیش از 

شوند. صورت کاملاً دولتی اداره میدارند و به شرکت در کل کشور این وظیفه را بر عهده 16ای بوده که تعداد منطقه

باشد. پس از همچنین مسئولیت پایش و مانیتورینگ تولید و انتقال برق در سطح کشور بر عهده دیسپاچینگ ملی می

کلیه مشترکین را در سطح کشور  های توزیع برق وظیفه انتقال و توزیع انرژی الكتریكی بهکاهش سطح ولتاژ، شرکت

های توزیع ابلاغ گردید شرکت 1387ها که در سال های توزیع برق در استاندارند. حسب قانون استقلال شرکتبر عهده

ها و استانداردها و مقررات مصوب وزارت نیرو ازجمله مقررات ناظر به ها، برنامهها در چارچوب سیاستبرق استان

های زیرمجموعه شرکت مادر تخصصی انتقال و توزیع نیروی برق عنوان شرکتبهای برق و به اطمینان از پرداخت

های توزیع برق نامه اجرایی هیئت دولت، شرکتشوند. لذا بر اساس این قانون و ابلاغ آیینایران )توانیر( اداره می

رق در تكثر و تنوع تجهیزات برقی های صنعت بشوند. تفاوت بخش توزیع با سایر بخشصورت استانی اداره میبه

بایست تحصیلات آکادمیک متناسب با آن را داشته باشند باید ها علاوه بر اینكه میباشد لذا کارکنان این سازمانمی
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باشد. فلذا ها میی حین کار نقطه تمایز کارکنان این سازماناز آن تجربههای تخصصی مربوطه را گذارنده و پسدوره

های و کسب تجربه و گذراندن دوره شوندهای زیادی را متحمل سازی کارکنان، هزینهایست برای آمادهبسازمان می

های نماید، از طرفی متأسفانه در سالمتعدد و عدم رضایت از سازمان زمینه ترک سازمان را برای کارکنان مهیا می

های قدام به استخدام کارکنان از طریق شرکتها ااین سازمان ،گذشته با توجه به محدودیت در جذب کارکنان رسمی

موارد انگیزشی و رفاهی بین  پاداش، اند. لذا تفاوت حقوق و دستمزد،حجمی و قراردادهای سالیانه نموده -خدماتی

 نیزاین موارد  وکارکنان رسمی و قراردادی و عدم رعایت عدالت اجتماعی و سازمانی باعث تمیز  بین این کارکنان شده 

 بر علت ترک کارکنان از سازمان شده است. مزید 

 پیشینه پژوهش

 در ارتباط با موضوع پژوهش حاضر تاکنون تحقیقاتی انجام شده است که عبارتند از:

 ترک و انسانی نیروی ماندگاری بر گذار تاثیر عوامل تطبیقی ( در پژوهشی به مطالعه1396 ،خراسانی و یدی نژاد)     

 محیط عوامل و سازمان داخلی محیط عوامل انگیزشی، عوامل همچون عواملی به این مقاله در کارکنان پرداختند. خدمت

 خارجی محیط دلایل به واسطه شغلی، فقط ازنارضایان بسیاری گردید که گیری و نتیجه شده اشاره سازمان خارجی

نیز ( 1396،طیبی ابوالحسنی و خدابخش ) نیست. سازمان، خبرخوشی برای عنوان هیچ به این و اندباقیمانده درسازمان

بر اساس پرداختند.  بنیانهای دانشدر شرکتعوامل موثر بر ماندگاری منابع انسانی دانشی در تحقیقی با عنوان بررسی 

خدمت تخصص، چشم انداز تخصصی، رضایت شغلی، سابقه شامل:  لفهمو 17عوامل موثر در قالب نتایج پژوهش 

های تخصصی، نظام ارزشیابی و پاداش، ساختار سازمانی، فرهنگ سازمانی، سبک رهبری، تعهدسازمانی، توانمندی

های توانمندسازی و آموزشی، بازارکار، آثار شغلی، حمایت معنوی، ماهیت شغل، برنامهبرند شرکت، فرصت مشارکت، 

 شدند. لیو تحل ییشناسا یطیو مح یسازمان ،یمقوله فرد سهو قوانین و مقررات حمایتی 

 برای عدالت بر مبتنی انسانی منابع جذب مدل تحت عنوان طراحینیز ( 1397،احمدی )پژوهش نتایج  ترینمهماز      

 هایشایستگیاین است که برای جذب و استخدام منابع انسانی بر اساس عدالت، توجه به ایران،  های دولتیدستگاه

 هایفرصتدقیق گزینش افراد، برگزاری آزمون، ایجاد  هایشاخصفردی، شغلی و بینشی داوطلبان، تعیین معیارها و 

. همچنین در سیستم جذب منابع انسانی در نظر گرفتن باشندمیضروری و اعتمادسازی  گراییقانونبرابر برای همه، 

انتخاب و استخدام  هایروشمنابع انسانی،  تأمین هایروشمنبع انسانی،  احتیاجاتهمه عوامل سیستم یعنی کم و کیف 

هستند.  ثیرگذارتأانتصاب( واستراتژی انتخاب یا گزینش در برقراری عدالت استخدامی ) کارگماریبهداوطلب، شرایط 

( تحت عنوان بررسی رابطه بین اقدامات مدیریت منابع انسانی و حفظ کارکنان 2015 ،15ابو )یافته های پژوهشهمچنین 

نشان داد که بین جبران خسارت و مزایا، آموزش و توسعه و محیط کار با حفظ کارکنان  ،)مورد مطالعه، دانشگاه مالزی(

http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1271346/%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a7%d9%86%d8%af%da%af%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%e2%80%8c%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d9%86
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1271346/%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a7%d9%86%d8%af%da%af%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%e2%80%8c%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d9%86
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1271346/%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a7%d9%86%d8%af%da%af%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%e2%80%8c%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d9%86
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1271346/%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a7%d9%86%d8%af%da%af%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%e2%80%8c%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d9%86
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1271346/%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a7%d9%86%d8%af%da%af%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%e2%80%8c%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d9%86
http://www.noormags.ir/view/fa/articlepage/1271346/%d8%b9%d9%88%d8%a7%d9%85%d9%84-%d9%85%d9%88%d8%ab%d8%b1-%d8%a8%d8%b1-%d9%85%d8%a7%d9%86%d8%af%da%af%d8%a7%d8%b1%db%8c-%d9%85%d9%86%d8%a7%d8%a8%d8%b9-%d8%a7%d9%86%d8%b3%d8%a7%d9%86%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%db%8c-%d8%af%d8%b1-%d8%b4%d8%b1%da%a9%d8%aa%e2%80%8c%d9%87%d8%a7%db%8c-%d8%af%d8%a7%d9%86%d8%b4%e2%80%8c%d8%a8%d9%86%db%8c%d8%a7%d9%86
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 انسانی، ( در پژوهشی به بررسی نگهداشت سرمایه2018،اگبتوکان و ممون )و  داردارتباط معكوس و معقول وجود 

 رشد با انسانی نگهداشت سرمایه که است این بر اعتقاد قطعی طور اقتصادی پرداختند. به رشد و اجتماعی هایتوانایی

نتایج  .شودنمی مطرح همیشه مختلف دلایل به مذکور رابطه تجربی،به لحاظ  که حالی در. دارد مثبت رابطه اقتصادی

( نیز پژوهشی 2018،آگونزا و سام ) کنند.می تقویت را رشد بر انسانی نگهداشت سرمایه تأثیر نشانگر این بود که فرصتها

های با عنوان بررسی عوامل انگیزشی جهت حفظ کارکنان در سازمان انجام دادند. آنها دریافتند که مزایای مالی، ویژگی

 .تواند بر حفظ کارکنان مؤثر باشدشغلی، عدالت سازمانی می شغلی، توسعه

بر اساس مطالب مطرح شده و با توجه به مطالعات صورت گرفته، از آنجایی که پژوهشی که به طراحی مدل بنابراین     

این زمینه محسوس کنون یافت نشد، لذا خلأ اطلاعاتی در باشد، در هیچ منبعی تا ماندگاری منابع انسانی مبتنی بر عدالت

های توزیع برق هدف پژوهش حاضر طراحی مدل ماندگاری منابع انسانی مبتنی بر عدالت برای شرکت از این رو .است

های می باشد و سؤال اصلی پژوهش حاضر این است که مدل ماندگاری منابع انسانی مبتنی بر عدالت برای شرکت

 توزیع برق چگونه مدلی است؟ 

 های پژوهشپرسش

 سؤال اصلی:

 به چه صورت می باشد؟برق نیروی توزیع های شرکت برای عدالت بر مبتنی انسانی ماندگاری نیروی مدل

 سؤالات فرعی:

 کدامند؟برق نیروی توزیع های شرکت برای عدالت بر مبتنی انسانی مؤلفه ها و شاخص های ماندگاری نیروی .1

نیروی توزیع های شرکت برای عدالت بر مبتنی انسانی روابط بین مؤلفه ها و شاخص های ماندگاری نیروی .2

 به چه صورت می باشد؟برق 

 به چه صورت می باشد؟برق نیروی توزیع های شرکت برای عدالت بر مبتنی انسانی الگوی ماندگاری نیروی .3

 

 پژوهشو فرآیندهای روش 

جامعه آماری  باشد.دلفی( می روش پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه اجرا پیمایشی )از نوع

کارکنان باشد و در مرحله دوم )کمی( شامل میخبرگان مسلط به موضوع پژوهش ( شامل دلفیپژوهش در مرحله اول )

خبره را که در  20الی  15حجم نمونه بخش دلفی، تعداد و  می باشندنفر  2100به تعداد البرز  استان برق توزیع شرکت

 استان برق توزیع و در مرحله دوم قسمت کمی، کارکنان شرکت کردیمیی بودند انتخاب دسترس و حاضر به پاسخگو

  در قسمت اول )دلفی( از  همچنین روش نمونه گیری. انتخاب شدندمورگان  جدولنفر بر اساس  377البرز به تعداد 
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روش گردآوری  شده است.نمونه گیری در دسترس و در قسمت دوم )کمی( از روش نمونه گیری تصادفی ساده استفاده 

دلفی های اینترنتی معتبر و در بخش در قسمت ادبیات و مبانی نظری، اسناد و مدارک کتابخانه ای، سایتنیز اطلاعات 

جهت اعتبارسنجی  استفاده شد.استخراج یافته از مرحله دلفی از پرسشنامه  نیز و در قسمت کمی دور پرسشنامه 3از 

در نیز  قیتحق نیها در اداده لیو تحل هیتجزاستفاده شد.  spssهای پژوهش از آلفای کرونباخ در نرم افزار  پرسشنامه

 یو برا رهایمتغ اسیمتناسب با نوع و سطح مقهمچنین  انجام شد. یاستنباط ای یلیو آمار تحل یفیدو بخش آمار توص

 استفاده شد.  AMOS افزارو نرم  یختاراز روش معادلات سا ،یسوالات پژوهش یبررس

 روش اجرا

 از: عبارتند حاضر تحقیق اجرایی گام های

  (موضوعی ادبیات ای )مرورکتابخانه مطالعات .1

 فرعی( و های اصلیها و شاخصمؤلفه اولیه کردن فهرست و شناسایی) ایکتابخانه مطالعات .2

 شده و اضافه کردن آنها(های شناسایی ها و شاخصمیدانی اول خبرگان )تایید مؤلفه مطالعات .3

میدانی اول خبرگان و  های به دست آمده از مطالعاتها و شاخصدوم خبرگان )تایید مؤلفه میدانی مطالعات .4

 اضافه کردن آنها(

 میدانی دوم خبرگان( های به دست آمده از مطالعاتها و شاخصمیدانی سوم خبرگان )تایید مؤلفه مطالعات .5

 میدانی سوم خبرگان( های به دست آمده از مطالعاتها و شاخصه مؤلفهطراحی پرسشنامه )با توجه ب .6

 البرز( استان برق توزیع دوم آماری )کارکنان شرکتمیدانی اولیه از نمونه  مطالعات  .7

 اطلاعات و هاداده تحلیل و تجزیه  .8

 یافته ها

درصد خانم  9/15درصد مرد و  1/84اند، از بین افرادی که در این پژوهش شرکت داشته پژوهش نشان داد نتایج

درصد  8/46اند که اند. همچنین بیشتر شرکت کنندگان این پژوهش افرادی با سطح تحصیلات کارشناسی ارشد بودهبوده

سال  9براین، از لحاظ سابقه کار، بیشترین فراوانی مربوط به افرادی با سابقه کار بیش از  علاوه .اندافراد را تشكیل داده

سال تعلق  3درصد نمونه را از آن خود کرده است و کمترین فراوانی به افرادی با سابقه کار کمتر از  3/88 باشد کهمی
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اند، در رده سنی بیشتر افرادی که در این پژوهش حضور داشتهاست و  درصد افراد را شامل شده 3/1داشته است که 

 اند. شش دادهدرصد از افراد را پو 9/41اند که سال قرار داشته 45تا  35

 آمار توصیفی متغیرهای پژوهش

آمار توصیفی متغیرهای پژوهش  (1)جدول  

 کمترین مقدار متغیر
بیشترین 

 مقدار
 کشیدگی چولگی واریانس میانگین

 -441/0 -377/0 189/0 30/4 5 10/3 عوامل فردی

 -398/0 -331/0 486/0 89/3 5 43/1 عوامل درون سازمانی

 -435/0 270/0 569/0 40/3 5 67/1 عوامل برون سازمانی

 -295/0 -650/0 929/0 93/3 5 1 عوامل محیطی

 -415/0 -075/0 620/0 68/3 5 25/1 احساس عدالت

 043/0 -675/0 355/0 21/4 5 50/2 احساس تعهد

 -061/1 -431/0 216/1 91/2 5 1 نگهداشت کارکنان
 

مشخص است که میانگین متغیر عوامل فردی و نگهداشت کارکنان دارای بیشترین و کمترین میانگین  1با توجه به جدول 

اند. براین اساس مهمترین عامل نگهداشت منابع انسانی از نظر کارکنان شرکت توزیع در بین متغیرهای پژوهش بوده

عوامل محیطی، عوامل درون سازمانی، احساس برق استان البرز به ترتیب اهمیت عبارتند از عوامل فردی، احساس تعهد، 

باشد زیرا همه عدالت و عوامل برون سازمانی. شایان ذکر است که میزان اهمیت این عوامل از حد متوسط بیشتر می

 شده است.  3عامل بیشتر از  6های این میانگین

کارکنان شرکت توزیع برق استان البرز  بودن میانگین متغیر نگهداشت کارکنان نیز حاوی این نتیجه است که  3کمتر از 

 تمایل کمی نسبت به تغییر شغل کنونی خود و ترک آن دارند. 

های متغیر نگهداشت کارکنان بیشتر از پراکندگی سایر با توجه به مقادیر واریانس نیز مشخص است که پراکندگی داده

 متغیرها بوده است. 

های توان توزیع دادهقرار گرفته است؛ بنابراین می 2تا  -2رها در بازه مقادیر چولگی و کشیدگی نیز برای تمامی متغی

 (.1392این متغیرها را نرمال درنظر گرفت)حبیبی، 
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 آمار استنباطی

 البرزتوزیع برق استان  شرکت برای عدالترب مبتنی انسانیهای ماندگاری نیرویها و شاخصشناسایی مؤلفه     

ای از از تكنیک تحلیل اکتشافی استفاده شد. زمانی که پژوهشگر بخواهد ساختار مجموعهبرای پرداختن به این سوال 

کند )صادقپور متغیرها را خلاصه نماید و تعداد سوال را به چند دسته تقسیم نماید، از تحلیل عاملی اکتشافی استفاده می

 برای عدالترب مبتنی انسانیدگاری نیرویمتغیر)پرسش( در رابطه با عوامل مان 49(. به همین منظور 1392و مرادی، 

های بدست آمده به نتایج جدول زیر دست یافتیم؛ آوری نمونهالبرز طراحی شد و پس از جمعتوزیع برق استان  شرکت

متغیر  49مولفه یا عامل،  6مولفه درنظر گرفته شده است. به عبارتی دیگر،  6متغیر پرسشنامه،  49بر این اساس، برای 

درصد از واریانس یا همان تغییرات متغیر  71مولفه قادر به بیان بیش از  6گیرند. با توجه به این جدول، این بر میرا در 

ها ها برابر با تعداد سوالافزار، تعداد مولفهها نرمباشند. شایان ذکر است که طبق خروجیانسانی میماندگاری نیروی

 (.1392کمتر نباشد)صادقپور و مرادی،  1اشند که مقدار ویژه آنها از بهایی مورد پذیرش میشده است اما مولفه
 

 های استخراج شدههای تبیین شده توسط مولفهمقدار واریانس(  2)جدول

 مقدار واریانس تبیین شده تجمعی مقدار واریانس تبیین شده مقدار ویژه شماره عامل

1 256/20 339/41 339/41 

2 646/5 522/11 861/52 

3 236/3 605/6 466/59 

4 154/2 397/4 863/63 

5 786/1 645/3 508/67 

6 754/1 579/3 087/71 
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البرز به توزیع برق استان  شرکت برای عدالتبر  مبتنی انسانییعوامل ماندگاری نیروبر اساس یافته های پژوهش 

عوامل  -سازمانیعوامل برون -سازمانیدرونعوامل  -عوامل فردی عد عبارتند از:بُ  6باشند که این عامل می 6تعداد 

 احساس عدالتو  احساس تعهد  - محیطی

 

 البرز شرکت توزیع برق استان برای عدالت بر مبتنی انسانی ماندگاری نیروی برازش کلی مدل

روش از البرز  شرکت توزیع برق استان برای عدالت بر مبتنی انسانی به منظور ارائه الگوی ماندگاری نیروی     

 ارائه شده است: (1)در شكل مدل سازی معادلات ساختاری استفاده شد که مدل

 

 عدالت بر مبتنی انسانی مدل ماندگاری نیروی (1)شکل

 

 البرزتوزیع برق استان  شرکت برای عدالت بر مبتنی انسانی های ماندگاری نیرویها و شاخصبررسی روابط بین مؤلفه

 باشند:به قرار زیر می عدالت بر مبتنی انسانی های ماندگاری نیرویشاخصها و رابطه بین مؤلفه
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 میزان اثرگذاری بین متغیرها  (3)جدول

 ضریب تاثیر متغیرها
نوع 

 تاثیر

مقدار 

 معناداری

 001/0کمتر از  مثبت 48/0 عامل برون سازمانی بر احساس عدالت

 001/0کمتر از  مثبت 66/0 عامل درون سازمانی بر احساس عدالت

 001/0کمتر از  مثبت 15/0 عامل فردی بر احساس عدالت

 001/0کمتر از  مثبت 86/0 احساس عدالت بر احساس تعهد

 001/0کمتر از  مثبت 31/0 احساس تعهد  بر نگهداشت منابع انسانی

 001/0کمتر از  مثبت 51/0 احساس عدالت بر نگهداشت منابع انسانی

عامل محیطی در رابطه بین نگهداشت منابع انسانی و نقش تعدیلگرانه 

 احساس عدالت

 005/0 مثبت 10/0

باشند؛ زیرا مقدار معناداری هر تاثیر کمتر معنادار می 05/0شایان ذکر است که این روابط از نظر آماری در سطح      

سازمانی، باشند. بنابراین کلیه این عوامل یعنی عوامل بروننیز می 05/0نتیجه کمتر از  شده است، در 005/0و  001/0از 

سازمانی، عوامل فردی، عوامل محیطی، احساس تعهد و احساس عدالت بر ماندگاری نیروی انسانی شرکت عوامل درون

مینه ماندگاری نیروها و منابع انسانی توان در زتوزیع برق استان البرز تاثیر مثبت دارند و با توجه به این عوامل می

 زبده و شایسته عملكرد بهتری داشت. 

 گیری نتیجه

عامل به عنوان عوامل ماندگاری  6ها مشخص شد که با توجه به نتایج حاصل از تحلیل اکتشافی پرسشنامه

 از: البرز وجود دارند و عبارتندتوزیع برق استان  شرکت برای عدالتبر  مبتنی انسانیینیرو

احساس  -6 ،احساس تعهد  -5عوامل محیطی،  -4سازمانی، عوامل برون -3سازمانی، عوامل درون -2عوامل فردی،  -1

 عدالت

 انسانی یدرصد از واریانس یا همان تغییرات متغیر ماندگاری نیرو 71مولفه قادر به بیان بیش از  6بطوریكه این    

 باشد. که این میزان بیان تغییرات، میزان مطلوب و بالایی می،باشندمی

در ادامه و با توجه به نتایج حاصل از روش معادلات ساختاری مشخص شد که کلیه این عوامل بر ماندگاری نیروی     

توان در زمینه ماندگاری نیروها و انسانی شرکت توزیع برق استان البرز تاثیر مثبت دارند و با توجه به این عوامل می
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 شرکتجلوگیرى از ترک خدمت و حفظ افراد در درواقع برای منابع انسانی زبده و شایسته عملكرد بهتری داشت.  

البرز باید به موارد توزیع برق استان  شرکتبه بیرون از مرزهای جلوگیری از حرکت اعضاء البرز و توزیع برق استان 

های بایستی مدیران میانی و عالی در راستای رشد عوامل فردی کارکنان به درک باورها و ارزش زیر توجه داشت:

های های موجود در این افراد آنها را در جایگاهفردی و انسانی کارکنان توجه ویژه داشته باشند و بر اساس توانایی

مناسب بكار گیرند. همچنین در این راستا جا دارد که حدالامكان به میزان علاقه افراد نیز توجه داشت. زیرا در این 

از جمله  فردبودن  یرپذمسئولیت براین علاوه، کارایی را خواهند داشتشرایط است که کارکنان بیشترین بازدهی و 

استرس شغلی نیز یكی از معیارهایی  مواردی است که در حین استخدام و جذب نیروی انسانی باید مدنظر قرار گیرد.

آوری کارکنان نیز از جمله معیارهایی است که باید در حین میزان تاب ،است که در ماندگاری کارکنان نقش مثبتی دارد

آوری افراد بیشتر بكارگیری افراد یا در شرایط خاص و ویژه باید مدنظر مسئولین قرار گیرد. زیرا هرچه میزان تاب

بر ماندگاری افراد، سازمانی موثر در رابطه با عوامل درونباشد، احتمال ترک سازمان از طرف وی کمتر خواهد بود. 

 نظر مدیران بایستی معطوف به مسائلی از قبیل موارد زیر باشد تا ماندگاری کارکنان بیشتر شود:

ها، حق کاریاعمال منصفانه نظام جبران خدمت برای کارکنان با انجام اموری همچون پرداخت به موقع اضافه

شغلی افراد، ایجاد احساس مرتبط  ءسالاری در ارتقایستههای مادی و معنوی، شاها، پاداش و دیگر تشویقیماموریت

های رهبری مبتنی بر تكریم اعمال سبک کارها در بین کارکنان به منظور درک اهمیت کار محوله، سایر با کار بودن

 ءاگزار و رهبری کریمانه، اجتناب از اعمال روابط در ارتقکارکنان از سوی مدیران و روسا همچون سبک رهبری خدمت

شغلی افراد به جای اعمال ضوابط قانونی، بروز نمودن امكانات محیط کار و استفاده از فناوری بروز دنیا، یكسان بودن 

های شغلی و اجتناب از تبعیض، توجه به عوامل انگیزشی در محیط کار، ایجاد بستری ها و تشویقتمام کارکنان در تنبیه

انداز شرکت برای کلیه ا مدیران و کارفرمایان، روشن نمودن اهداف و چشمبرای اعتمادسازی بین کارکنان با هم و ب

نظام  اجرای تحت که دستمزدهایی و انگار. همچنین حقوقکارکنان در تمام سطوح شغلی، برخورد شدید با افراد سهل

 هایمكانیسم از بایستیپس  ندارند. چندانی ارزش شغلی امنیت شوند، بدونمی ارائه عدالت بر مبتنی انسانی منابع جذب

 و به شغلی امنیت تا شود استفاده گروهی های کارانه طرح و شغل العاده فوق تشویقی، گروه مانند اعطای دیگر تشویقی

سازمانی نیز مشابه عوامل درون سازمانی از اهمیت . در این بین، عوامل برونگردد فراهم کارکنان شغلی رضایت آن تبع

بطوریكه کارمندان شرکت با مقایسه وضعیت رفاهی و معیشتی خود با سایر کارکنان ادارات و  ،بالایی برخوردار است

 شود، دچار افزایش یا افتسازمانی گفته میها، میزان پرداختی آنها و درواقع آنچه تبعیض میانها یا شرکتسازمان

و ...  از قبیل کاهش میزان مالیات کارکنان های دولت نیزشوند. همچنین سیاستسازمان می و کار از زدگیدلو  انگیزه

جدای از موارد بیان شده، آنچه در رابطه با ماندگاری نیروی انسانی در  بر ماندگاری افراد در شرکت موثر خواهد بود.

درواقع  ،باشدباشد، بحث عدالت در محیط کار میالمللی نیز مطرح است و خاص کشورمان نمیسطح جهانی و بین
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 که اطلاعاتی میزان و مزایا توزیع در گیری، عدالتتصمیم رای عدالت از سوی کارفرما، عدالت در فرآیندهایمشاهدۀ اج

گیرد، از جمله موارد می قرار کارمندان اختیار توزیع در این فرآیندهای با رابطه در که توضیحاتی میزان و شودمی ارائه

باشد و اعمال یا عدم اعمال آن در محیط کار تاثیر بسزایی بر میبسیار حائز اهمیت در زمینه ماندگاری کارکنان 

خراسانی (، 1397احمدی) های نتایج مطرح شده در این بخش همراستا با نتایج پژوهش ماندگاری نیروهای انسانی دارد.

 باشد.( می2018) و آگوزا و سام (2015ابو )، (1396و یدی نژاد )

 پیشنهادات

 ها و تناظر یک به یک استخراج شده و ارائه می گردد:راستای یافته پیشنهادات ذیل در      

با توجه به اینكه شاخص نقش تعدیلگرانه عامل محیطی در رابطه بین نگهداشت منابع انسانی و احساس عدالت  . 1.  8

به نظر می رسد در را داشته است و مورد مذکور از ایده های محقق نشات گرفته است  %10میزان تاثیر پذیر کمتر یعنی 

تری نیاز است و این شاخص برای شرکت مذکور به عنوان یک پروژه تحقیقاتی مجزا نیاز به تحقیقات کاملاین خصوص 

 پیشنهاد می گردد.

برگزاری دوره های   ،به منظور رعایت عدالت .درصد تاثیرپذیری 15شاخص عامل فردی بر احساس عدالت  با  . 2.  8

 کنان به طور مجزا از عوامل تاثیر گذار در این خصوص خواهد بودرآموزشی برای مدیران سطح میانی و عملیاتی و کا

گردد، در این خصوص پیشنهاد می .درصد تاثیر گذاری 31شاخص احساس تعهد  بر نگهداشت منابع انسانی  با  . 3.  8

و در این خصوص  هزان تاثیر گذاری با شفاف سازی و راهكاری تشویقی اقدام نمودپروژه تحقیقاتی برای کاهش این می

 تاثیر گذار خواهد بود. ،نیز برنامه های آموزشی موثر

ها مانند نیاز است با شفاف سازی پرداخت. تاثیر را دارد  ینشاخص احساس عدالت بر احساس تعهد بالاتر . 4.  8

 سیستمی مبتنی بر فرآیند اقدام نمود. اقدام اساسی و ...پاداش، کارانه و

1 Blasco, S., Gebicka, B.P. 
2 Beardwell I.,L.Holden,T.Claydon 

3Aguenza 

4Festing, M et al  
5Humphreys 

6 Jacobs      

7 Christian & Ellis 

8 Mooring 

9 Kathuria 

10 De Cenzo 

11 Egbetokun,  M., A., & Memon, M. H. 

12  Erickson T. Plugged In 

13 Gillet 

14 Cole 

15 Abu 
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 چکیده

 در شرکت های توزیع نیروی برق عدالت بر مبتنی انسانیماندگاری منابع  مدل و تبیین طراحی

ز این اترین وظایف مدیریت ارشد سازمان، عدالت و ماندگاری نیروهای مورد نیاز سازمان است. ترین و پیچیدهیكی از حساس    

گرفته است. روش  مورد بررسی قرار عدالت بر مبتنی انسانی منابع ماندگاری مدل تبیین و رو پژوهش حاضر با هدف طراحی

جامعه آماری پژوهش حاضر در  باشد.ی اجرا پیمایشی )از نوع دلفی( میپژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی و از نظر شیوه

 رقب توزیع نفر از شرکت 377تعداد باشد و در مرحله دوم )کمی( میخبره مسلط به موضوع پژوهش  20الی  15 مرحله اول شامل 

ل جهت تحلیپژوهش  نیدر اهمچنین ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه بوده است. فلذا می باشند. البرز  استان

ی عوامل ماندگاراستفاده شده است. نتایج پژوهش حاکی از آن است که  AMOSو نرم افزار  یختاراز روش معادلات ساها داده

عوامل  -سازمانیعوامل درون -عوامل فردیالبرز عبارتند از: ق استان توزیع بر شرکت برای عدالتبر  مبتنی انسانیینیرو

عامل فردی و ازمانی عوامل برون سازمانی، درون ساحساس تعهد  و احساس عدالت. همچنین  -عوامل محیطی -سازمانیبرون

 عدالت بر نگهداشت منابعبر احساس عدالت تأثیر دارند؛ احساس عدالت بر احساس تعهد تأثیر دارد و احساس تعهد و احساس 

 .کندنقش تعدیلگرانه ایفا می انسانی تأثیر دارند، عامل محیطی نیز در رابطه بین نگهداشت منابع انسانی و احساس عدالت

 

 3شرکت توزیع نیروی برق استان البرز ،2عدالت ،1ماندگاری منابع انسانیکلید واژه ها: 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 . Persistence of human resources 

2 . Justice 

3 .Alborz Power Distribution Company 
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Design and Description of a Justice-based Model for Human Resource Persistence 

in Power Distribution Companies 

One of the most sensitive and complex tasks of the top management in any organization is to retain 

the required human force within the organization. Accordingly, the present research was performed 

to design and describe a justice-based model for human resource persistence in power distribution 

companies. In terms of objective, this is an applied research that is performed via a survey-based 

approach (Delphi method). In the first stage (Delphi method), the statistical population was made 

up of all experts with proficiency in the research subject. In the second stage (quantitative analysis), 

however, the statistical population included all 2100 employees at Alborz Power Distribution 

Company. For the Delphi method, 15 – 20 of those experts who were ready to participate in the 

survey were selected via convenience sampling. For the second stage, a total of 377 employees of 

the Alborz Power Distribution Company were selected based on the Morgan’s table. A 

questionnaire served as the research instrument in this study, with the collected data analyzed by 

means of the structural equations in the AMOS software. The findings indicated that the following 

factors contribute to the justice-based persistence of the human resources in the Alborz Power 

Distribution Company: individual factors, intra-organizational factors, extra-organizational 

factors, environmental factors, commitment, and sense of justice. Moreover, the intra-

organizational, extra-organizational, and individual factors were found to affect the perceived sense 

of justice, which in turn impacts the commitment to the organization and then the persistence of 

human resources. The environmental factor was also found to mediate the relation between the 

persistence of human resources and perceived sense of justice. 

 

Keywords: Persistence of human resources, Justice, Alborz Power Distribution Company. 
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