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 چکیده
باشد. به در نظام تحصی ت عالی افغانستان میوری نیروی انسانی سازمانی و بهره هدف این تحقیق بررسی رابطه بین عدالت

حیث نمونه انتخاب گردید. نفر کارمندان وزارت تحصی ت عالی به 553گیری احتمالی  از میان نفر با روش نمونه 227تعداد 

نیروی وری نامه سنجـ بهره( و پرسـ1993سازمانی  نیهوف و مورمن ) نامه سنجـ عدالتپرسـ یهاگردآوری داده ابزار

سازمانی و ر عدالتیکه بین دو متغی ( بود. محـاسبه ضریب همبست ی پیرسون نشان داد1980انسانی هرسی و گلداسمیت )
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عدالت  هکه رابطوری نیروی انسانی، رابطه متوسط و تقربیاً بالایی داشته، درحالیا بهرهای بعدالت توزیعی و عدالت مراوده

 وری نیروی انسانی ضعیف محاسبه گردید. ای و بهرهرویه
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Abstract 

This study explored the relationship between organizational justice and human resource 

productivity in Afghanistan's higher education system. A total of 227 people were selected 

as a sample from 553 Ministry of Higher Education employees using the probability 

sampling method. The data collection tool was Niehoff and Moorman's (1993) 

Organizational Justice Questionnaire and Hersey and Goldsmith's (1980) Human Resource 

Productivity Questionnaire. The results revealed a positive, moderate, and significant 

relationship between organizational justice and human resource productivity variables. 

Also, Pearson's correlation test results showed that distributive justice and relational justice 

had a moderate and approximately high relationship with human resource productivity, 

while the relationship between procedural justice and human resource productivity was 

weak. 
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 مقدمه 

رو هستند، توان بهوری روآ حیطی و فنها و جوامع با تحولات ش رف مدر جهان پرُت طم امروزی سازمان

هم، رو رفته است. با آنفای از ابهام هالهسطح مطلوب و مورد انتظاری از عملکرد دریابی بهدست

های نیاز رفعبه ایگونهبه دارند، اختیار در که منابع محدودی از استفاده با جامعه هر در موجود هایسازمان

 یابیمک یعنی ویژگی یا با همواره منابع تولید که جاآن از و پردازندمی جامعه افراد گروهی و فردی

 اثربخشی به سیدنر  و عوامل تولید از بهینه یها استفادهسازمان هـدف تریناصلی هستند، غالباً  مواجه

بخشی و به  اثر درواقع، استفاده بهینه از عوامل تولید و رسیدن به(. ۳۳۶، ص۱۳۸۹یان، ئ)رضااست

 هر در هدف ترینبهبود، مهم استراتژی بر مبتنی دیدگاه و فلسفه یا عنوانبه وری،اصط و کلی بهره

های مختلف علوم مندان حوزه( اندیـ۴۵۶ص، ۱۳۹۶نژاد، قلی و بهرام)علی دهدتشکیل می را سازمانی

 از را استفاده بهینه و مطلوب( آن۱۳۸۸چه رابینز )اند. چنانوری تعاریف متفاوتی ارائه نمودهاز واژه بهره

وری بهره ،وری اروپاگاه آژانس بهرهداند. از دید سازمانی می اهداف به رسیدن برای سازمان امکانات

که ای استوری واژه(. بهره ۳ص ،۱۳۸۶عوامل تولید است)امراللهی،  یا از استفاده مؤثر از هر درجه

وری فردی را شامل وری جهانی تا بهرهههم در سطح ک ن و هم در سطح خرد مطرو است و طیفی بهر 

(. 2، ص۱۳۸۰)الوانی و احمدی، انسانی سازمان استوری، نیرویشود. محور اصلی هر نوع بهرهمی

 اهداف جهت در منظور حرکتبه انسانی نیروی از مناسب استفاده وی انسانی که حداکثروری نیر بهره

از زمرۀ  .(۴، ص۱۳۹۴اسماعیلی، و حاجی زاده باشد)شکرچیمی هزینه حداقل و زمان ترینکم با سازمان

 هوم و عوامل مؤثر بر آن ارائه شده است.های مختلفی در خصوص مفترین مباحث بوده، مدلمهم

 کما، وضوو، توانایی، شامل که اندداده ارائه ارتباط در این را Achieveمدل  تگلداسمی و هرسی

 (. ۴۵۸، ص۱۳۹۶نژاد، قلی، بهرام )علی باشدمی محیط و ان یزه ارزیابی، اعتبار،

 هایریدهد که متغیوری نیروی انسانی، نشان میهای ارائه شده در خصوص بهرهها و مدلمرور دیدگاه

ترین این باشند که یکی از مهمگذار میوری نیروی انسانی رابطه داشته و بر آن تأثیرمتعددی با بهره

ها همیشه در طول عنوان یا نیاز برای زندگی جمعی انسانسازمانی است. عدالت بهها، عدالتریمتغی

 ـفراگیر و همه تاریخ مطرو بوده است. امروزه با توجه به ها، ها در زندگی اجتماعی انسانجانبه سازماننق

واقع مینیاتوری از  های امروزی درتر شده است. سازمانها بیـ از پیـ آشکارنقـ عدالت در سازمان

(. 1386زاده و ناصری، )حسینها به منزله تحقق عدالت در جامعه استجامعه بوده و تحقق عدالت در آن

(. 228، ص1395)هوی و میسکل، صاف در سازمان استعدالت سازمانی تصور اعضای سازمان در باره ان

ایجاد گردد تا کارکنان عدالت در سازمان را درک نمایند، ذهن تعداد که چه فضایی در سازمان باید این
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مندان ابعاد مختلفی را برای که دانـ طورخود مشغول ساخته بهرا در درازنای تاریخ به محققانزیادی از 

بعدی مورد توافق قرار گرفته است، مدل سه تربیـکه این میان، مدلی کنند. درمی عدالت سازمانی مطرو

 در دارند دوست شود، کارکنانعدالت می از صحبت کهسازمانی است. براساس این مدل، زمانیعدالت

 عادلانهشان ی برا تصمیمات پیامد دارند ها انتظارآن شود: ها عادلانه رفتارآن مورد در زمینه سه

)عدالت  باشد همراه عدالت رعایت با مختلف هایدر زمینه تخصیصی فرایندهای توزیعی(، باشد)عدالت

 (.1388)رابینز، ای(مراوده )عدالتشود عدالت برخورد و انصاف با آنان با دی ران با تعامل در و ای(رویه

وانا، شایسته تمرجع تأمین نیروی انسانی ویژه مؤسسات آموزش عالی های آموزشی بهکه سازمان جاازآن 

ها با نوری نیروی انسانی و رابطه آ باشند، موضوع عدالت سازمانی و بهرهها میو ماهر سایر سازمان

های قدیم مهد علم و ی برخوردار است. افغانستان از سدهتر بیـها از اهمیت این سازمان یکدی ر در

 ـبوده، از نظام های اخیر، لصیلی استقبال درخور توجه صورت گرفته است. طی ساهای تعلیمی و تحدان

ایجاد نظام جدید و افزایـ ای از جمله م حظههای قابلنظام تحصی ت عالی افغانستان شاهد پیشرفت

(. با ۱۳۹۷ملی وزارت تحصی ت عالی،  )پ ن استراتژیاسریع در تعداد مؤسسات تحصیلی بوده است

 هم در بعُد کمی و هم در بعُد کیفی کماکان با مشک ت ی ت عالی افغانستانوجود این، نظام تحص

سازمانی )عدالت بعدی عدالتتحقیق کنونی با گزینـ مُدل سه در ،باشد. بنابراینرو میبهای روعدیده

 داسمیت به و گل وری نیروی انسانی هرسیای( و مُدل بهرهای و عدالت مراودهتوزیعی، عدالت رویه

طالعه انسانی در نظام تحصی ت عالی افغانستان با م وری نیرویبررسی رابطه عدالت سازمانی و بهره

موردی وزارت تحصی ت عالی افغانستان پرداخته شده است. در واقع مسأله اصلی این تحقیق یافتن پاسخ 

 پرسـ زیر است:

صی ت عالی افغانستان وجود ر وزارت تحوری نیروی انسانی دسازمانی و بهره ای بین عدالتچه رابطه

 دارد؟

 هداف تحقیقا
 کلیهدف

 وری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستانبررسی رابطه بین عدالت سازمانی و بهره 

 جزئیاهداف 
 وری نیروی انسانی؛رابطه بین عدالت توزیعی و بهره تبیین .1
 نیروی انسانی؛وری ای و بهرهتبیین رابطه بین عدالت رویه .2
 وری نیروی انسانی.ای و بهرهتبیین رابطه بین عدالت مراوده .3

 

 های تحقیقفرضیه
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 فرضیه اصلی
 هالی افغانستان رابطعوری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت ت سازمانی و بهرهرسد بین عدالنظر میبه

 دار وجود دارد.مثبت و معنی

 های فرعیفرضیه

 دارد. دار وجودمثبت و معنی هوری نیروی انسانی رابطعدالت توزیعی و بهرهرسد بین نظر میبه  .1

 دارد. دار وجودمثبت و معنی هانی رابطوری نیروی انسای و بهرهرسد بین عدالت رویهنظر میبه  .2

 دارد. دار وجودمثبت و معنی هوری نیروی انسانی رابطای و بهرهرسد بین عدالت مراودهنظر میبه  .3

 ی تحقیقمبانی نظری و پیشینه
پردازان را در خود اند که بسیاری از نظریههاییوری نیروی انسانی از حوزهعدالت سازمانی و نیز بهره

غنامندی منابع  است که به ها صورت گرفتهاین عرصه شماری درجذب کرده و تحقیقات و مطالعات بی

دگی قابل توجهی ر از گستر یو نظری مربوط به این دو متغیابعاد مفهومی  اً ها افزوده است. بناین حوزه

دارند،  تربیـگی هکنندکه قدرت تبیینهایتوجه به این گستردگی؛ سراغ دیدگاه برخوردار شده است. با

 رفته شده است.

 عدالت سازمانی
مطالعات  است. بوده بشر مهم هایدغدغه ناپذیر، ازهای باشکوه و جداییعنوان یکی از میراثعدالت به

 مقدس و زیبا یواژه عنوانبه راآن و اندهگفت سخن عدالت از ها هموارهانسان همه دهدمی نشان تاریخی

 راه در را جان خود هادیدهستم و اندداشتهی گستر  عدالت یادعا همواره تاریخ گرانستم اند.ستوده

 و گسترده چنان خواهیعدالت آرمان (.58، ص1391)حبیبی و ساکی، اندداده كف از یخواهعدالت

 فطری یخواسته رو از این هستند و خواهیعدالت حس ها دارایانسان گفت، توانمی که عمومی است

شود، هنوز بین با این وجود، وقتی بحث عدالت مطرو می(. 1، ص1395)عربی، است شده تلقی

چه باید عدالت نامیده شود، اخت ف نظر بسیاری شناسان در مورد آنفیلسوفان، اقتصاددانان و جامعه

 قرار مدنظر فضیلت یا مثابهبه عدالت گاهی(. 23، ص1398قاضیانی، )احمدی و فیاضوجود دارد

 کردار گرهدایت اخ قی، اصل عنوانبه کهفضیلتی یا شوند ومی آراسته آن به افراد کهفضیلتی گیرد؛می

 عبارتگیرد؛ بهبرمی در را اخ ق کل که شودتلقی می عام چنان گاهی هاست. عدالت،انسان افعال و

 موضوع آن نادرست بودن یا درست اخ قاً  معنایبه دقیقاً  موضوع یا بودن ناعادلانه و عادلانه دی ر،

 تعریف جامعی که تاکنون از مفهوم عدالت ارائه شده است، به راولز (.1، ص1395)عربی، شودتلقی می

ینه کردن سود برای تربیـاز برابری پنداری هم انی و »باشد. از نظر او عدالت عبارت استمنسوب می
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منظور رسیدن به امکانات موجود در ی افراد بهایجاد شرایط منصفانه برای همهترین افراد و نصیبکم

 (. 228، ص 1382راولز، )«هاجامعه و استفاده از فرصت

بین کارکنان و  های مختلف کاربرد داشته که درهوم آمیخته با جامعه در محیطمثابه یا مفعدالت به

های عدالت های سازمانی تحت عنوان عدالت سازمانی مطرو است. عدالت سازمانی یکی از مؤلفهمحیط

 در گرینبرگ توسط باراولین واژه رود. اینکار میها بهاست که برای توصیف نقـ عدالت در سازمان

 مرتبط سازمان در یکار انصاف از کارکنان ادراك با سازمانی عدالت نظر او،به شد. مطرو 1987 سال

دی ران  و شان خود با رفتار نحوه بودن منصفانه در باره را افراد احساس نظریه دی ر، این بیانیبه است.

لی سنجـ (. معیار اص130، ص1397جعفری، سرشت و جنیدی)رحمانکندمی تشریح و یبندطبقه

. ادراک عدالت سازمانی امری ذهنی است که افراد به مقایسه وضعیت خود با عدالت، ادراک افراد است

وضعیت دی ر افراد پیرامون خود )برای مثال نرخ داده به ستاده و افزایـ پرداخت و یا شدت تنبیه( تمایل 

هستند که عادلانه بودن رویه و تعام ت (. درواقع، این افراد سازمان 1398قاضیانی، )احمدی و فیاضدارند

مزد و مزایای کار و تسهی ت رفاهی تعیین و ادراک کار، سطح دستسازمانی را با بررسی و مقایسه حجم

ها، (. بنابراین، عدالت مفهوم پویا و نا ایستا بوده که با تغییر استاندارد2006)فرناندز و دی ران، کنندمی

رو، ادراک عدالت سازمانی تحت تأثیر عوامل مختلفی چون خواهد کرد. از اینادراک آن نیز تغییر 

زاده و ناصری، )حسین کننده و ... قرار داردهای سازمانی، خصوصیات ادراکهای سازمانی، رویهپیامد

 ( ارائه شده است.1(. مُدل سیستمی فرایند ادراک عدالت سازمانی در شکل شماره )1386
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 (.1393)پورعزت و دی ران، : مدل سیستمی فرایند ادراک عدالت سازمانی1شکل

 ابعاد عدالت سازمانی
دارد. با  وجود ظرن اخت ف گردد،می تقسیم چهاربعدیا  سه دو، سازمانی به یا،این مورد که عدالت در

 و است رفتهگ قرار محققان استفاده مورد هاتحقیق از یسازمانی در بسیار بعدی عدالتحال، مدل سهاین

 عدالت توزیعی، عدالت از عبارتند که باشدمی شکل سه بر این سازمانی مبتنیعدالت نیز تحقیق این در

 .یامراوده عدالت و یارویه

 عدالت توزیعی
محمودی،  خدایی و )معمارزادهداشتند تمركز یتوزیع عدالت بعد بر سازمانی های عدالتتحقیق اول موج

ها میان ها و هزینهعدالت در توزیع پاداش»عنوان هومنز عدالت توزیعی را به ا(. در ابتد51، ص1388

را نظریه ( مفهوم عدالت توزیعی هومنز را گسترش داد و آن1965پس از آن آدامز ) تعریف کرد.« افراد

عدالت های اولیه در مورد توان گفت ریشه نظریهکار گرفت. میهای سازمانی بهبرابری نامید و در رفتار

های مقایسه فرد از (. آدامز بر پیامد2006)جانسون و دی ران، گرددنظریه برابری آدامز باز میتوزیعی به

 کندها مانند پرداخت و پاداش( تمرکز میپیامدمندی بهها )تعلیم، تجربه، آموزش و هوشنسبت داده

فانه بودن مزایا و منافعی که (. عدالت توزیعی یعنی، منص102، ص1398قاضیانی، )احمدی و فیاض

بودن مقادیر و  منصفانه تعبیر دی ر، به ارزیابی شناختی فرد ازکند. بهسازمان برای اعضای خود تعیین می
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)سروری، تواند اقتصادی، احساسی واجتماعی باشدها اشاره دارد. این منابع میتخصیص منابع و پاداش

ی شود، بلکه مجموعهنمی هاعادلانه بودن پرداخت د به(. عدالت توزیعی فقط محدو 288ب، ص 1399

های های کاری، مزایا و ارزیابیها، برنامهها، تنبیههای سازمانی از قبیل ارتقا، پاداشگسترده از پیامد

)لمبرت، ها نیز باید در مقایسه با رفتار منفی کارکنان عادلانه باشدگیرد، زیرا تنبیهبر می عملکرد را در

2003 .) 

 ایعدالت رویه
(. بحث 51، ص1388محمودی، )معمارزاده و خداییدارد اختصاص یارویه عدالتبه هاتحقیق دومموج

های عدالت توزیعی در شرو ال وی و دی ر ای درپی اثبات عدم توانایی نظریه برابر عدالت رویه

 (. 2004دوال و فلتچر، )ماادراکات آنان در زمینه رعایت نکردن عدالت مطرو شد های افراد بهواکنـ

گیری برای جبران خدمت شان های جاری در تصمیمبرداشت افراد از عادلانه بودن رویهای بهعدالت رویه

ها ( تساوی یعنی، تنظیم رویه1ای دو جنبه دارد: )عدالت رویهکند. ها اشاره میو نه توزیع واقعی درآمد

ی که افراد گونههای به( برابری یعنی، تنظیم رویه2د. )شسان بایا ی که فرصت ارتقا برای همهگونهبه

های عادلانه است. (. اجرای عدالت مستلزم اتخاذ رویه288ب، ص 1399)سروری، واجدشرایط ارتقا یابند

که قرار است عدالت از آن د عادلانه باشد، فرایندیکه اساس و محتوای قانون باینظر از اینیعنی صرف

)احمدی توان گفت عدالت مستلزم صراحت قوانین استرو، میمنتج شود نیز باید عادلانه باشد. از این

  (.107 ،1398قاضیانی، و فیاض

 ایعدالت مراوده
 عدالت یتعامل آثار و پیوند ارزیابی به رشد است، درحال یتازگبه كه عدالت باره در تحقیق سوم موج

 شناخت دنبال به دوم پردازد. موجتصمیم می یك به نسبت افراد هایالعملعكس بر ایو رویه توزیعی

 بود. ایرویه و توزیعی آثار عدالت همسـوسازی دنبال به سـوم موج بود؛ مفهوم این دو میان تمایزات

 محققانبرخی از  (.53محمودی، صدایی)معمارزاده و خاسـت« تأثیرات تعاملی» كلیـدیواژه این،برابن

ای را دانند و بیز و مواگ مفهوم عدالت مراودهای میای را یکی از ابعاد عدالت رویهعدالت مراوده

ها براین (. آن115، ص 1398قاضیانی، عنوان سومین نوع از عدالت، مطرو نمودند)احمدی و فیاضبه

ها و اداشمسئله صحه گذاشتند که افراد افزون بر حساسیت نسبت به رعایت عدالت در توزیع پ

ها )عدالت باره آن گیری درهای توزیع منافع و تصمیممنابع)عدالت توزیعی( و عادلانه بودن رویه

عزت و دی ران،  )پور ها در تعام ت اجتماعی نیز حساسندها و برخوردفتارای(، نسبت به کیفیت ر رویه

1392.) 
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شد که گرینبرگ بر لزوم تفکیا  ای موجبمفهوم عدالت مراوده ، ابهام مستتر در1993سال  در

فردی عبارت فردی و عدالت اط عاتی تأکید کند. عدالت میاندو نوع عدالت میانای بهمراودهعدالت

بر  زدایی را دراند و دو شاخص احترام و تعصبفردیی که به نمایـ گذاشتهاست از: حساسیت میان

فرایند  تی کمیت و کیفیت اط عاتی را که در(. عدالت اط عا1392)پورعزت و دی ران،  گیردمی

کند توضیحات منعکس می شود، برحسب دقت، صحت و منطقی بودنه میگیری به افراد دادتصمیم

   (.1393)افجه و دی ران، 

 وری نیروی انسانی بهره
 با همراه مناسب، زندگی یا آوردن فراهم ها،کشور و هاملت آروزهای و اهداف از یکی شا، بدون

های شناخته شده برای رسیدن به یکی از راه است؛ امروز جهان در دی ران و خود برای آسایـ و رفاه

 وریبهره به نیاز تولید، مختلف محدودیت عوامل به توجه با امروز، جهان در وری است.آن، بهره

است. از  ضروری و حیاتی امری درحال توسعه کشورهای در چه و پیشرفته کشورهای در چه ،تربیـ

های یا مؤسسه، یا رشد ناپذیر برای ادامه بقا و توسعه فعالیتوری امری اجتنابرو، توجه به بهرههمین

 المللی و محافل علمی استها در جوامع بینو توسعه اقتصادی یا ملت و معیار تعیین قدرت ملت

 (.1397)دباغیان، 

های سیاسی و اقتصادی مطرو ی تاریخ بشر و در کلیه نظاماآن موضوعی است که از ابتد وری و بهبودبهره

ی لحاظ تفکر به قدمت تاریخ بشر است. اما تحقیق در مورد چ ون  وری شاید بهاست. قدمت بهره

 سال پیـ به این 230باحث علمی تحلیلی از حدود چهارچوب م مند و درطور نظاموری بهافزایـ بهره

رغم قدمت، اهمیت (. علی1390)طاهری، مندان قرار گرفته استیـطور جدی مورد توجه اندطرف به

 را بهمدیران روشن و مشخص نیست و غالباً آن وری برای بسیاری ازوری، مفهوم بهرهبهره هو گستر 

ی شده پذیرفته فتعریرو (. از این1، ص1380)الوانی و احمدی، کنندهای ذهنی خود محدود میدیدگاه

ی درخور ندارد و تعاریف متعددی ارائه شده است. نکته وجود باشد هم ان توافق مورد کهوری از بهره 

توان می اً ( بن2)همان، صاندهم شبیه و نزدیا های اصلی تعاریف بهقالب و محورتأمل این است که 

 وری را از دو دیدگاه تعریف کرد: بهره

 از عوامل تولید است.دیدگاه تکنیکی )ن رش فنی(: که نسبت ستانده به یکی  .1

ی زندگی است یا یا دیدگاه فکری است که دیدگاه )ن رش( فرهن ی که یا مرام، فرهنگ و شیوه .2

 (.65، ص 1375یریت، )گروهی از اساتید مدهمواره سعی در بهبود وضع موجود دارد

 سنجـ فعالیتهای وری یکی از معیارتواند بدون هدف و مقصد باشد، بهرهها نمیجا که فعالیتاز آن

ی کام ً جدا از هم قابل بررسی آید، کار از دو زاویهمیان میوری بهباشد. لذا وقتی سخن از بهرهها می
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ال و از ؤ ترسیمی مورد سهدف یابی بهسو، نقـ مفید و مؤثر بودن فعالیت در دستباشد. از یامی

بندی کرد: وری را به دو مؤلفه تقسیمبهرهتوان شود. براین اساس میسوی دی ر، بازده فعالیت مطرو می

الف،  1399)سروری،  حداکثر استفاده در مقابل هزینه صرف شده کارآیی و اثربخشی. کارآیی یعنی

معنای عبارت دی ر، بهاست یا به« ترتر و ارزان، بهتر، سریعتربیـ»معنای (. کارآیی تلویحاً به20ص

که چ ون ی انجام در مقایسه با کارآیی و ات ف است. اثربخشیخوب انجام دادن هر امری بدون افُت 

ها شود که سازمانکار تأکید دارد، تمرکز و تأکید اثربخشی بر نتایج کار است. اثربخشی وقتی حاصل می

 هرو، برای نیل به اثربخشی، مدیران سازمان، در درجآید. از اینها یا نتایج مطلوب خود نایلبه هدف

برای انجام دادن، « های درستامور و کار»های مناسب و مقتضی تعیین کنند و وانند هدفاول باید بت

که تأکید آن بر نتایج کار برحسب کمیت،  کنندانتخاب نمایند. گاهی اثربخشی را طوری تعریف می

وه گیرد. یعنی، ع  این صورت، مفهوم اثربخشی، کارآیی را نیز دربر می کیفیت، زمان و هزینه است. در

ها را نیز های کار، تأثیر کار بر افراد سازمانهای نهفته در هدفها و هنجارها، ارزشبودن هدفبر مناسب

 (. 34-33، صص 1393بند، )ع قهشامل شود

ای است فراگیر و جامع که هم در سطح ک ن و هم در سطح خرد مطرو است و طیفی از وری مقولهبهره

صورت وری به(. بهره1، ص1380)الوانی و احمدی، شودری فردی را شامل میو وری جهانی تا بهرهبهره

وری نیروی انسانی بهرهگیرد. کل در چهار سطح فردی، گروهی، سازمانی و ملی مورد بررسی قرار می

که این شاخص، توان گفتیوری سازمان بوده و به تعبیری مگیری بهرههای مهم در اندازهیکی از شاخص

 از مناسب استفاده حداکثر انسانی وری نیرویگر سهم نیروی انسانی در تولید خدمات است. بهرهنشان

گروهی از ) هزینه است حداقل و زمان ترینکم با سازمان اهداف جهت در منظور حرکتبه انسانی نیروی

 (.7، ص1395اساتید مدیریت، 

ترین و انسانی ارائه شده که یکی از  مهموری نیروی های مختلفی در مورد عوامل مؤثر بر بهرهمُدل

( ارائه شده 1980هرسی و گلداسمیت ) وسیلهباشد. این مدل بهمی ها، مدل آچیوترین این مدلپرکاربرد

ای )توان کار(، وضوو و شناخت شغل، ان یزش، حمایت سازمانی، وری را تابعی از بلوغ حرفهو بهره

 داند. اعتبار، ارزیابی )بازخورد( و محیط می

 ارهاش كاركنان هایمهارت و دانـ به این واژه تكلیف. یك آمیزتوفیق رساندن انجام به قدرت توان: 

 .دارد

 به مؤلفه این آن. چ ون ی انجام و محل كار، نحوه پذیرش درك در روشنی )شناخت شغل(: وضوح

 (. 176ص ، 1394خشکناب، هاشمیفرجاد و پوردارد)رجبی اشاره محوله كار از فرد درك میزان
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آمیز کاری است که در دسـت منظور ان یزه کارکنان برای کار مربوط اسـت. ان یزه اتمام موفقیت انگیزه:

 (. 421، ص 1391یان، ئ)رضادارند

کی، ذ دارند) نیاز آن كار، به اثربخـ كردن تكمیل برای كارمندان كه است حمایتی سازمانی: حمایت

 (.3ص ،1385

هـا توسـط مدیر معتبر بودن تصمیمات مـربوط به منابع انسـانی از نظر قـانونی و هنجار  منظـور اعتبار: 

 (. 170، ص1401چی، )وکیلی و خامهباشدمی

 است.  كار انجام چندوچون با رابطه در قضاوت سازوكار ارزیابی، ارزیابی )بازخورد عملکرد(:

دهد، محیط را تشکیل را تحت تأثیر قرار میعوامل بیرون سازمانی که عملکرد فرد  محیطی:سازگاری

 (.422، ص 1391یان، ئ)رضادهدمی

 ی تحقیقپیشینه
 اً اند. بن وری نیروی انسانی پرداختهمطالعه عدالت سازمانی و بهرههای متفاوتی بهمتعددی از منظر محققان

اند اخیر انجام یافته هایبا درنظرداشت تناسب نظری و روشی، شماری از تحقیقات که عمدتاً در سال

 اند: شامل موارد ذیل

 تحقیق: برخی تحقیقات انجام شده در حوزه موضوع 1جدول

 نتیجه سال محققان /محقق عنوان

طه ـــغلی و  راب یت ش بین رضــــا

تادان دارالمعلمین بهره ـــ وری اس

الدین افغان در ســال ســید جمال

1396 

 1397 ذکرالله فایق

که عوامل دهنده آن است نتایج تحقیق نشان

ــایت ــاس مؤثر بر رض ــتادان براس ــغلی اس ش

ـــت در اولویت ـــان، رضـــایت از سرپرس ش

ته مل ردیف اول قرار گرف ند و ســــایر عوا ا

شغلی، مانند رضایت از شرایط کار، رضایت

ــایت از  ــایت از حقوق و امتیازات، رض رض

ترفیع در هایهمکاران و رضایت از فرصت

ی هاهای بعدی قرار گرفتند و ضریبردیف

وری و های بهرههمبســت ی رابطه بین مؤلفه

 دست آمد.رضایت شغلی معنادار به

ــا  رابطــه بین مــدیریــت زمــان ب

هره وری کــارکنــان در وزارت ب

 تحصی ت عالی

 1397 خواجه ادریس صدیقی

یت مدیر عاد  تمام اب مان و بهرهبین  وری ز

 0.744کارکنان با توجه به ضریب همبست ی 

 رابطه مثبت و معنادار وجود دارد. 

ـــت ی عــدالــت توزیعی،  همبس

ای، محصور شدگی عدالت رویه

ـــغلی در  ـــازمانی با عملکرد ش س

 کارکنان وزارت ورزش و جوانان

همتی نژاد، رضـــا مرجان

ــا ــی ــبر ن ـــ، اک ــخ ب

خاکی، و فریده آفرینـ 

 فرشریفی

1400 

ـــغلی بین عــدالــت رویــه ای بــا عملکرد ش

همبســت ی مثبت معناداری وجود داشــت. 

لت هم عدا لت توزیعی و  عدا چنین، بین 

یه با محصـــوررو شــــدگی ســــازمانی ای 
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همبســت ی مثبت معناداری وجود داشــت. 

ـــغلی  بین عــدالــت توزیعی بــا عملکرد ش

 همبست ی معناداری وجود نداشت.

ســـازمانی بر  پایـ نقـ عدالت

ـــعب بانا بهره وری کارکنان ش

 تجارت

ــــادقــی و  ــه ص ــــان افس

 اسماعیل عمران زاده
1399 

های رابطه مثبت و معناداری بین کلیه مؤلفه

ــازمانی و بهره وری کارکنان وجود عدالت س

 دارد.

ــــازمــانی بر  تــأثیر عــدالــت س

هره نی در ب ــــا یروی انس ن وری 

ــــتــان  شرکــت تــوزیــع بــرق اس

 آذربایجان شرقی

گونی، قرهغ مرضا شیری

بیــگ زاده و یوســــف 

 ابراهیم شیری

1398 

سازمانی  سه بعد از ابعات متغیر عدالت  بین 

ای، عدالت توزیعی و عدالت )عدالت رویه

ـــانی ای( و میزان بهرهمراوده وری نیروی انس

جان  یاب تان آذر ـــ در شرکت توزیع برق اس

 د دارد.شرقی رابطه معنادار و مستقیمی وجو 

ین عــدالــت  ب بطــه  بررســـی را

نان ســــازمانی و بهره کارک وری 

اداره ورزش و جــــوانــــان 

 همداناستان

 1397 ساناز عسکری

فه لت ســـازمانی و مؤل عدا های آن و بین 

نان بهره وری کارکنان در اداره ورزش و جوا

ـــتان همدان رابطه معنادار و مثبتی برقرار اس

 است.

لت ســـازمانی ادراک  عدا تأثیر 

با شــــده بر بهره نان  کارک وری 

گری سرمــایــه اجتماعی میــانجی

 سازمانی

 1397 پورامین نیا

شده ع وه بر تأثیر  سازمانی ادراک  عدالت 

صـورت غیر مسـتقیم و از طریق مسـتقیم، به

ـــازمانی نیز بر بهره وری سرمایه اجتماعی س

 کارکنان تأثیر مثبت دارد. 

ـــی رابطــه ابعــاد عــدالــت  بررس

وری در افزایـ بهرهســـازمانی و 

ــازمان تأمین اجتماعی )مطالعه  س

موردی: ســازمان تأمین اجتماعی 

 استان هرمزگان

فی ط جور و جــاممصــــ

 حسین نوروزی
1395 

طه  لت ســـازمانی راب عدا عاد  کدام از اب هر 

کار دارد وری نیرویمثبت و معناداری با بهره

وری ین تــأثیر را بر روی بهرهتربیـامــا 

ای داشت. دومین ت مراودهکار، عدالنیروی

جامعـه وری نیرویکه در بهرهمتغیری کار 

ـــت، متغیر عدالت توزیعی آماری نقـ داش

 بود.

همبســت ی بین عدالت ســازمانی 

مان و بهره نان ســــاز کارک وری 

 بهزیستی شهر شیراز

محمد علی حسینی، لی  

سعید خانجانی،  مرادی، 

 و عنایت الله بخشی 

1395 

ـــازمانی وری کارکنان و بهره بین عدالت س

شت.  ست ی مثبت و معناداری وجود دا همب

ـــازمانی با هم ـــه بعد عدالت س چنین هر س

همبست ی معنادار و مثبت وری کارکنان بهره

 داشتند.

ـــازمانی ادراک  رابطه عدالت س

 وری در بیمارســتانشــده و بهره

 ... 

ســـید حســـام ســـیدین، 

نــژاد، و بــهــمــن احــدی

 فرفاطمه رجبی

1393 

بین عدالت سازمانی ادراک شده و ابعاد آن 

وری از نظر کـارکنـان رابطـه مثبـت بـا بهره

 معنادار وجود دارد.

سازمانی و  بررسی رابطه عدالت 

به بهره با توجه  وری ســـازمانی 

 متغیر میانجی اعتماد سازمانی
 1391 ترکیبقاسم خوش

ـــازمانی و بین مؤلفه های اعتماد و عدالت س

ـــت ی مثبوری رابطه بهره تی معنادار و همبس

 برقرار است.
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بطــه یین را ب بعــاد عــدالــت ت ی ا

به ـــازمانی و جن های گوناگون س

 رضایت از جبران خدمات

ـــمس الدین ناظمی و  ش

 لوشه  برجعلی
1391 

 از رضــایت با ســازمانی ادراک از عدالت

 دارد. قوی و مثبت یرابطه خدمات جبران

ــه هر چنین،هم ــازمانی بعد عدالت س  با س

 مثبت یرابطه خدمات جبران از رضــایت

 ین همبســت یتربیـ میان این از كه دارند

 جبران از رضـــایت و توزیعی عدالت بین

 دارد. وجود خدمات

نی و  ــــازمــا بطــه عــدالــت س را

های وری کارکنان بیمارستآنبهره

 شهرستان زابل 

ـــیــد پوریــا هــدایتی،  س

مه  فاط له فرجی،  یدال عب

محبتی، سودابه حامدی، 

وحیده عمادی، و طاهره 

  شریفی

1390 

سازمانی کلی با بهره وری نیروی کار عدالت 

ما در  نادار دارد. ا بت و مع ـــت ی مث همبس

خصـــوص تــأثیر ابعــاد  مختلف عــدالــت 

وری کارکنان، تفاوت دیده ســازمانی بر بهره

ـــود. می ین تـأثیر معنـادار، تـأثیر تربیـش

وری ای بــر بــهــرهادراک عــدالــت مــراوده

تأثیر  یان  نان بوده اســــت. در این م کارک

ــاس عدالت توزیعی و عدالت رویه ای احس

وری نیروی انســــانی معنـادار نبوده بر بهره

 است. 

لت ســـازمانی و  عدا طه بین  راب

ــره ــه ــت ب ــان شرک ــن ــارک وری ک

 مخابرات شهر تهران

 1387 علی سماواتیان

وری بهره ای ومراوده توزیعی، عدالت بین

ای رویه عدالت بین ندارد ولی وجود رابطه

 وجود دارد. وری رابطهبهره و

ــازمانی  رابطه بین انواع عدالت س

ای و )عــدالــت توزیعی، مراوده

وری کارکنان در ای( و بهرهرویه

 بین کارکنان شهرداری اصفهان

 1387 محمد غفوری

توزیعی،  سازمانی)عدالت عدالت انواع بین

وری بــهــره و  ای(رویــه ای ومــراوده

ـــت یکــارکنــان  و معنــاداری مثبــت همبس

 شود.می مشاهده

    
 

 

 شناسی روش 
کار، توصیفی و پیمایشی است. جامعه تحقیق کنونی به لحاظ هدف، کاربردی و از حیث روش انجام

( تن با 227تن( کارکنان وزارت تحصی ت عالی افغانستان بوده، تعداد ) 553آماری این تحقیق تمام )

گیری % از طریق روش نمونه0.5گیری % و خطای نمونه95استفاده از فورمول کوکران با سطح اطمینان 

از حیث نمونه انتخاب گردید. در تحقیق کنونی برای گردآوری اط عات های باحتمالی از نوع سهمیه

( و در 1993نامه استاندارد نیهوف و مورمن )ر عدالت سازمانی  از پرسـیدرخصوص متغیآماری هجامع

( استفاده شده است. روایی 1980نامه هرسی و گلداسمیت )وری نیروی انسانی از پرسـمورد بهره

 یچنان پایای آن با استفاده از روش آلفاتأیید و هم پوهنتونوی کارشناسان و استادان ها از سنامهپرسـ
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( آورده 2های تحقیق در جدول شماره )ریمیزان آلفای کرانباخ متغی( محاسبه گردید. =0.93کرانباخ )

 شده است. 

 رهای تحقیقی: میزان ضرایب آلفای کرانباخ متغی2جدول 

 میزان ضریب آلفای کرانباخ تسؤالا تعداد  یرینوع متغ ریاسم متغی
 0.83 16 مستقل عدالت سازمانی

 0.91 25 وابسته یوری نیروی انسانبهره

   0.93  =  
 

ها در دو بخـ آمار توصیفی شامل؛ جداول توزیع فراوانی مطلق، میان ین جهت بررسی و مقایسه داده

ی هاتحقیق، و آمار استنباطی شامل بررسی فرضیههای ها در بین جمعیت نمونه و توصیف شاخصداده

طرفه ها از طریق آزمون تحلیل واریانس یاتحقیق از طریق آزمون همبست ی پیرسون و مقایسه میان ین

 درصد مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 95در سطح معناداری 

 های تحقیقبررسی یافته
 توصیف جامعه آماری 

دهندگان زن نبوده یا از پاسخهای این تحقیق مردان بوده و هیچپرسـدهندگان نفر پاسخ 227کلُ 

نفر دارای  141پاس، ی تحصیل چهاردهدرجه نفر دارای 2ی تحقیق، چنان از کلُ جمعیت نمونهاست. هم

گان  دهنداسخپی تحصیل ماستر بوده و هیچ یا از فر دارای درجهن 84ی تحصیل لیسانس، درجه

 52.9تن معادل  120اند. تعداد ی تحصیلی بکلوریا و دکتری نبودهقیق دارای درجهی تحجمعیت نمونه

چنان اند که به وظیفه ماموریت اشتغال داشته اند. همی تحقیق را کسانی تشکیل دادهدرصد جمعیت نمونه

ی ت نمونهاند. جمعیاین تحقیق اشتراک داشته سا دروئنفر ر  8نفر معاون و  2نفر آمر،  51نفر مدیر،  46

 46ی تحقیق، نفر جمعیت نمونه 227اند. از مجموع کاری به پنج کت وری تقسیم گردیدههبه لحاظ سابق

در کت وری  .دهدی تحقیق را تشکیل میدرصد کلُ جمعیت نمونه 20.3دهندگان که معادل نفر پاسخ

ی تحقیق در کت وری نهدرصد جمعیت نمو  33.5گان معادل دهندنفر پاسخ 76سال،  5اول یعنی، زیر 

ی تحقیق در کت وری نمونه درصد جمعیت 21.1گان معادل دهندنفر پاسخ 48سال،  10تا 5دوم یعنی، 

ی تحقیق در کت وری درصد جمعیت نمونه 25.1گان معادل دهندنفر پاسخ 57سال،  20تا 10سوم یعنی، 

از  تربیـگان در کت وری پنجم یعنی، دهند سال قرار دارند و هیچ یا از پاسخ 30تا 20چهارم یعنی، 

 سال قرار نداشته اند.  30
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 ی تحقیقای توصیفی جمعیت نمونه: احصائیه3جدول

 مُد درصدی تعداد مشخصات ریمتغی

 جنسیت
 100.0 227 مرد

1 
 0.0 0 زن

 ی تحصیلدرجه

 0.0 0 بکلوریا

3 

 0.9 2 پاس چهارده

 62.1 141 لیسانس

 37.0 84 ماستر

 0.0 0 دکتر

 موقف

 52.9 120 مامور

1 

 20.3 46 مدیر

 22.5 51 آمر

 0.9 2 معاون

 3.5 8 رئیس

 20.3 46 سال 5زیر 

2 
 ی کاریسابقه

 33.5 76 سال 10تا  5

 21.1 48 سال 20تا  10

 25.1 57 سال 30تا  20

 0.0 0 سال 30از  تربیـ
 

دهد. ان میشی تحصیلی و موقف نی تحقیق را براساس درجهتراکم جمعیت نمونه( 4جدول شماره )

نفر اعضای نمونه تحقیق دارای  2 ی تحقیق، تعدادگردد، از کُل جمعیت نمونهکه م حظه میقسمی

نفر  141چنان تعداد اند. همنمودهایفای وظیفه میحیث مامور پاس بوده و بهی تحصیلی چهاردهدرجه

درصد به وظیفه ماموریت،  46.8نفر معادل  66ی تحصیلی لیسانس بوده که از این میان تعداد ای درجهدار 

درصد به وظیفه آمریت، تعداد  28.4نفر معادل  40درصد به وظیفه مدیریت، تعداد  19.1نفر معادل  27

ی ای درجهنفر دار  84گونه، تعداد اند. همیندرصد به وظیفه ریاست اشتغال داشته 5.7نفر معادل  8

نفر معادل  19درصد به وظیفه ماموریت،  61.9نفر معادل  52تحصیلی ماستر بوده که از این میان تعداد 

درصد به  2.4نفر معادل  2درصد به وظیفه آمریت و  13.1نفر معادل  11درصد به وظیفه مدیریت،  22.6

 وظیفه معاونیت اشتغال داشته اند. 
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 ی تحصیل و موقفی تحقیق براساس درجهجمعیت نمونهتراکم : 4جدول

 موقف

 مجموع

0 

 رهایمتغی
 رئیس معاون آمر مدیر مامور

 درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد درصد تعداد

درجه
ی
صیل
ح
ی ت

 

 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 بکلوریا

 2 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 100.0 2 پاسچهارده

 141 5.7 8 0.0 0 28.4 40 19.1 27 46.8 66 لیسانس

 84 0.0 0 2.4 2 13.1 11 22.6 19 61.9 52 ماستر

 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 0.0 0 دکتر

 227 3.5 8 0.9 2 22.5 51 20.3 46 52.9 120 مجموع
 

 های تحقیقها و شاخصتوصیف مؤلفه
دهد. براساس ر عدالت سازمانی را نشان مییهای متغیآمار توصیفی ابعاد و مؤلفه ه( نتیج5جدول شماره )

عدالت  ت بعُدسؤالا نفر به  224ی تحقیق تعداد کلُ جمعیت نمونه توان بیان کرد که ازجدول مذکور می

 یآمار  بوده است. 17.00ین مقدار آن تربیـو  6.00ترین میزان این مؤلفه اند که کمتوزیعی پاسخ داده

بوده  11.80ی مورد بررسی دهنده آن است که متوسط ادراک عدالت توزیعی نزد نمونهمیان ین نشان

ی مورد گر آن است که متوسط پراکندگی ادراک عدالت توزیعی در نزد نمونهاست. انحراف معیار بیان

چنین ضریب هم و -0.133دست آمده منفی و بوده است. ضریب چول ی به 2.22بررسی از میان ین 

 باشد.می 0.231کشیدگی شاخص عدالت توزیعی مثبت و 

الات بعُد عدالت ؤ نفر به س 223داد ای حاکی از آن است که تعنتایج مربوط به شاخص عدالت رویه 

بوده است. آماره  18.00ین مقدار آن تربیـو  5.00ترین میزان این مؤلفه اند که کمای پاسخ دادهرویه

بوده  10.66ی مورد بررسی، ای نزد نمونهدهنده آن است که متوسط ادارک عدالت رویه میان ین نشان

ی مورد ای در نزد نمونهگر آن است که متوسط پراکندگی ادراک عدالت رویهاست. انحراف معیار بیان

ضریب کشیدگی آن  و -0.046دست آمده منفی و بوده است. ضریب چول ی به 2.69بررسی از میان ین 

 باشد. می -0.294یز منفی و ن

ی مورد نفر از کلُ نمونه 222دهد که تعداد ای نشان میچنان، نتایج مربوط به شاخص عدالت مراودههم

ین مقدار تربیـو  13.00ترین میزان این مؤلفه اند. کممؤلفه پاسخ داده های مربوط اینبررسی به پرسـ

ی ای نزد نمونههنده آن است که متوسط ادراک عدالت مراودهدبوده است. آماره میان ین نشان 38.00آن 

گر آن است که متوسط پراکندگی ادراک عدالت بوده است. انحراف معیار بیان 23.00مورد بررسی، 

 دست آمده مثبتبوده است. ضریب چول ی به 5.12ی مورد بررسی از میان ین ای در نزد نمونهمراوده

 باشد.یم -0.138یب کشیدگی این مؤلفه منفی و چنین ضربوده و هم 0.175و 
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در بالاترین رده ادراک در نزد  23.00ای با اوسط دهد که ادراک عدالت مراودههای فوق نشان میآمار

در  10.66و  11.80ترتیب با اوسط ای به ی مورد بررسی بوده، ابعاد عدالت توزیعی و عدالت رویهنمونه

 ند.های بعدی قرار داشته ارده

 ر عدالت سازمانیی: آمار توصیفی ابعاد متغی5جدول

 رهایمتغی            
 ایعدالت مراوده ایعدالت رویه عدالت توزیعی هاآماره

 نمره کل 
 عدالت سازمانی

 227 227 227 227 جمعیت نمونه

 216 222 223 224 معتبر

 11 5 4 3 خطا

 45.62 23.00 10.66 11.80 میان ین

 7.93 5.12 2.69 2.22 معیاریانحراف 

 63.01 26.21 7.26 4.95 واریانس

 0.396 0.175 -0.046 -0.133 چول ی

 0.690 -0.138 -0.294 0.231 کشیدگی

 27.00 13.00 5.00 6.00 حداقل

 71.00 38.00 18.00 17.00 حداکثر
 

الات ؤ نفر به س 226تعداد  ی تحقیقعیت نمونهتوان بیان کرد که از کلُ جم( می6براساس جدول شماره )

ین مقدار نیز تربیـو  5.00ترین میزان آن اند که کماسخ دادهوری نیروی انسانی پشاخص توانایی بهره

ی دهنده آن است که متوسط باورمندی به توانایی در بین نمونهبوده است. آماره میان ین نشان 15.00

ی گر آن است که متوسط پراکندگی توانایی در نزد نمونهبوده است. انحراف معیار بیان 9.16مورد بررسی، 

چنین ضریب و هم 0.137دست آمده مثبت و بوده است. ضریب چول ی به 2.62مورد بررسی از میان ین 

 باشد.می -1.102کشیدگی منفی و 

 227ی مورد بررسی برای سنجـ شاخص وضوو و شناخت شغل، براساس جدول مذکور، حجم نمونه

اند. نتایج مربوط به این شاخص نشان های مربوط این شاخص پاسخ گفتهه که همه شان به پرسـنفر بود

بوده است. آماره میان ین  14.00ین مقدار آن تربیـو  4.00ر یترین میزان این متغیدهد که کممی

 8.93 ی مورد بررسی،دهنده آن است که متوسط باورمندی به درک و شناخت شغل در بین نمونهنشان

ی مورد گر آن است که متوسط پراکندگی درک و وضوو شغل در نزد نمونهبوده است. انحراف معیار بیان

چنین ضریب و هم 0.019دست آمده مثبت و بوده است. ضریب چول ی به 1.90بررسی از میان ین 

 باشد.می 0.94کشیدگی مثبت و 

ی مورد بررسی برای سنجـ این حجم نمونهدهد که نتایج مربوط به شاخص حمایت سازمانی نشان می

اند. های مربوط این شاخص پاسخ گفتهنفر به پرسـ 220نفر بوده، از این جمع، تعداد  227شاخص، 
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 17.00ین مقدار آن تربیـو  6.00ر یترین میزان این متغیدهد که کمنتایج مربوط به این شاخص نشان می

ی مندی به حمایت سازمانی در بین نمونهن است که متوسط باوردهنده آ بوده است. آماره میان ین نشان

گر آن است که متوسط پراکندگی حمایت سازمانی در بوده است. انحراف معیار بیان 11.03مورد بررسی، 

و  3.82دست آمده مثبت و بوده است. ضریب چول ی به 2.31ی مورد بررسی از میان ین نزد نمونه

 باشد.می 0.05ن مؤلفه مثبت و چنین ضریب کشیدگی ایهم

نفر بوده که از این جمع،  227ی مورد بررسی برای سنجـ شاخص ان یزش، گونه، حجم نمونههمین

های مربوط این شاخص معتبر و پاسخ دو تن دی ر نامعتبر بوده است. نفر به پرسـ 225پاسخ تعداد 

 19.00ین مقدار آن تربیـو  4.00ر ین متغیترین میزان ادهد که کمنتایج مربوط به این شاخص نشان می

ی مورد مندی به ان یزش در بین نمونهکه متوسط باوردهنده آن استبوده است. آماره میان ین نشان

ی گر آن است که متوسط پراکندگی ان یزش در نزد نمونهبوده است. انحراف معیار بیان 10.32بررسی، 

و  ضریب  -0.291دست آمده منفی و ت. ضریب چول ی بهبوده اس 3.07مورد بررسی از میان ین 

 باشد.می 0.22کشیدگی آن مثبت و 

نفر بوده  227ی مورد بررسی برای سنجـ شاخص بازخورد، براساس محتویات جدول آتی، حجم نمونه

 نفر دی ر نامعتبر 4های مربوط این شاخص معتبر و پاسخ نفر به پرسـ 223که از این جمع، پاسخ تعداد 

ین تربیـو  7.00یر یترین میزان این متغدهد که کمبوده است. نتایج مربوط به این شاخص نشان می

دهنده آن است که متوسط باورمندی به بازخورد در بین بوده است. آماره میان ین نشان 20.00مقدار آن 

پراکندگی بازخورد در گر آن است که متوسط یانببوده است. انحراف معیار  12.74ی مورد بررسی نمونه

و  5.46دست آمده مثبت و بوده است. ضریب چول ی به 2.33ی مورد بررسی از میان ین نزد نمونه

 باشد.می 0.77ضریب کشیدگی این شاخص مثبت و 

نفر بوده که از این جمع، پاسخ  227ی مورد بررسی برای سنجـ شاخص اعتبار، چنان، حجم نمونههم

نفر دی ر نامعتبر بوده است. نتایج  2های مربوط این شاخص معتبر و پاسخ پرسـنفر به  225تعداد 

بوده  18.00ین مقدار آن تربیـو  6.00ر یترین میزان این متغیدهد که کممربوط به این شاخص نشان می

ی نهدهنده آن است که متوسط باورمندی به اعتبار تصامیم مافوقان در بین نمو است. آماره میان ین نشان

گر آن است که متوسط پراکندگی اعتبار تصامیم بوده است. انحراف معیار بیان 11.97مورد بررسی، 

دست آمده مثبت و بوده است. ضریب چول ی به 3.53ی مورد بررسی از میان ین مافوقان در نزد نمونه

 باشد. یم -1.19و ضریب کشیدگی این شاخص منفی و  0.28
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ه شان به نفر بوده که هم 227مورد بررسی برای سنجـ شاخص سازگاری، ی گونه حجم نمونههمین

دهد که های معتبر داده اند. نتایج مربوط به این شاخص نشان میهای مربوط این شاخص پاسخپرسـ

دهنده آن یان ین نشانبوده است. آماره م 15.00ین مقدار آن تربیـو  6.00ر یترین میزان این متغیکم

بوده است. انحراف معیار  9.28ی مورد بررسی، باورمندی به سازگاری در بین نمونه است که متوسط

بوده است.  3.53ی مورد بررسی از میان ین گر آن است که متوسط پراکندگی سازگاری در نزد نمونهبیان

 باشد.می -0.19یب کشیدگی منفی و و ضر 0.70دست آمده مثبت و ضریب چول ی به

ترین شاخص ، مهم12.74توان بیان کرد که شاخص بازخورد با میان ین ج جدول، میطبق محتویات مندر 

های اعتبار، حمایت سازمانی، ان یزش، ی مورد بررسی بوده، شاخصوری نیروی انسانی نزد نمونهبهره

و  9.16، 9.28، 10.32، 11.03، 11.97های ترتیب با میان ینسازگاری، توانایی و وضوو و شناخت به

 گیرند.های بعدی قرار میدر رده 8.93

 وری نیروی انسانیر بهرهیهای متغی: آمار توصیفی مؤلفه6 جدول

                                                   
   رهایغیمت        م
 

 هاآماره

 وضوح توانایی
حمایت 
 سازگاری اعتبار بازخورد انگیزش سازمانی

 نمره کل 
وری بهره

 انسانینیروی

 227 227 227 227 227 227 227 227 جمعیت نمونه

 211 227 225 223 225 220 227 226 معتبر

 16 0 2 4 2 7 0 1 خطا

 73.75 9.28 11.97 12.74 10.32 11.03 8.93 9.16 میان ین

انحراف 

 معیاری
2.62 1.90 2.31 

3.07 2.33 3.53 2.43 
13.20 

 174.41 5.94 12.49 5.46 9.43 5.35 3.63 6.88 واریانس

 0.673 0.702 0.282 0.232 -0.291 0.382 0.019 0.137 چول ی

 0.505 -0.194 -1.192 0.777 0.220 0.050 0.948 -1.102 کشیدگی

 50.00 6.00 6.00 7.00 4.00 6.00 4.00 5.00 حداقل

 117.00 15.00 18.00 20.00 19.00 17.00 14.00 15.00 حداکثر
 

 ها و تحلیل استنباطی دادهتجزیه 
 هاهای تحقیق و آزمون فرضیهریبررسی همبست ی میان متغی

ها از آزمون همبست ی پیرسـون اسـتفاده شد ها و آزمون فرضیهریجهت فهم و تبیین چ ون ی رابطه متغی

 که در ذیل نتایج آن تجزیه و تحلیل گردیده است.

ی وری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالسازمانی و بهرهرسد بین عدالتنظر میبه فرضیه اصلی:

 دار وجود دارد.افغانستان رابطه مثبت و معنی
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ترتیب  ر مستقل عدالت سازمانی بهیمعیاری متغی توان بیان کرد که میان ین و انحرافمی 7جدول براساس

محاسبه  13.20معیاری آن  و انحراف 73.75وری نیروی انسانی بهره هیر وابستیو میان ین متغ 7.93و  45.62

وری نیروی انسانی وجود دارد که ر عدالت سازمانی و بهرهیبین دو متغی 0.536ای درحد شده است. رابطه

 داریسـطح معنی کهبا توجه به این دست آمده است.دار بهمعنی 0.0001داری این رابطه در سطح معنی

(0.0001Sig=کوچا ) 0.05( اســت؛ )0.05)تر از سطح خطاP-Value/Sig< دار عنی( سطح م=

در سطح متوسط  ومحاسبه شده است، رابطه مثبت  (=0.536Rباشد و چون ضریب همبست ی )می

دار، مثبت و متوسـط وری نیروی انسانی، رابطه معنیبین عدالت سازمانی و بهرهاً ارزیابی شده است. بن

 یق تأیید و فرضیه صفر رد گردیده است.وجود دارد. در نتیجه فرضیه اصلی تحق

 های تحقیقری: نتایج آزمون همبست ی پیرسون میان متغی7جدول

 داریسطح معنی ضریب همبستگی انحراف معیاری میانگین یرهایمتغ
 7.93 45.62 عدالت سازمانی

**0.536 0.0001 
 13.20 73.75 وری نیروی انسانیبهره

 دار است.)دو طرفه( معنی 0.01همبست ی در سطح  **
 

وری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستان رسد بین عدالت توزیعی و بهرهنظر میبه :1فرضیه

 دارد. دار وجودرابطه مثبت و معنی

 11.80ترتیب به توان بیان کرد که میان ین و انحراف معیاری مؤلفه عدالت توزیعی(، می8براساس جدول )

اسبه مح 13.20و انحراف معیاری آن  73.75وری نیروی انسانی بهره هیر وابستیو نیز میان ین متغ 2.22و 

وری نیروی بین بعُد عدالت توزیعی و بهره 0.445ای در حد توان اذعان داشت که رابطهشده است. می

که سطح با توجه به ایناً دست آمده است. بنبهدار معنی 0.0001انسانی وجود دارد که این رابطه در سطح 

>0.05P-Value/Sig( است؛ )0.05تر از سطح خطا )( کوچا=0.0001Sigداری )معنی ( سطح =

محاسبه شده است، رابطه مثبت و در سطح متوسط  (=0.445Rدار بوده و چون ضریب همبست ی )معنی

وری نیروی رسد بین عدالت توزیعی و بهرهنظر میبه% فرضیه ) 95با سطح اطمینان  اً قرار گرفته است، بن

( تأیید و فرضیه خ ف رد دار وجود داردانسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستان رابطه مثبت و معنی

 گردیده است.
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 وری نیروی انسانی: نتایج آزمون همبست ی پیرسون میان بعد عدالت توزیعی و بهره8جدول

 داریسطح معنی ضریب همبستگی انحراف معیاری میانگین رهایمتغی
 2.22 11.80 عدالت توزیعی

**0.445 0.0001 
 13.20 73.75 سانیوری نیروی انبهره

 دار است.)دو طرفه( معنی 0.01همبست ی در سطح  **
 

تان افغانسوری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالی ای و بهرهرسد بین عدالت رویهنظر میبه: 2فرضیه

 دار وجود دارد.رابطه مثبت و معنی

انسانی  وری نیرویبهره هر وابستیای و متغینتایج آزمون ضریب همبست ی پیرسون میان مؤلفه عدالت رویه

توان بیان کرد که میان ین و انحراف ( نشان داده شده است. براساس جدول مذکور می9در جدول شماره )

 هر وابستیو نیز میان ین و انحراف معیاری متغی 2.69و  10.66.00ترتیب ای بهرویهمعیاری مؤلفه عدالت 

بین بعد عدالت  0.299حد  ای درمحاسبه شده است. رابطه 13.20و  73.75ترتیب انسانی بهوری نیرویبهره

ست آمده است. ددار بهمعنی 0.0001انسانی وجود دارد که این رابطه در سطح وری نیرویای و بهرهرویه

-0.05P( است؛ )0.05تر از سطح خطا )( کوچا=0.0001Sigداری )که سطح معنیتوجه به این با اً بن

Value/Sig< محاسبه شده است، رابطه  (=0.229Rدار بوده و چون ضریب همبست ی )( سطح معنی=

رسد بین عدالت نظر میبه) ه% فرضی 95با سطح اطمینان  مثبت و به درجه ضعیف قرار گرفته است، بناً 

( دار وجود داردوری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستان رابطه مثبت و معنیای و بهرهرویه

 تأیید و فرضیه صفر رد گردیده است.

 وری نیروی انسانیای و بهره: نتایج آزمون همبست ی پیرسون میان بعد عدالت رویه9جدول

 داریسطح معنی ضریب همبستگی معیاریانحراف  میانگین رهایمتغی
 2.69 10.66 ای عدالت رویه

**0.299 0.0001 
 13.20 73.75 وری نیروی انسانیبهره

 دار است.)دو طرفه( معنی 0.01همبست ی در سطح  **
 

وری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالی ای و بهرهدهرسد بین عدالت مراو نظر میبه: 3فرضیه

 دار وجود دارد.افغانستان رابطه مثبت و معنی

 ای بهتوان بیان کرد که میان ین و انحراف معیاری مؤلفه عدالت مراوده(، می10براساس جدول شماره )

ترتیب  انسانی بهوری نیرویبهره هر وابستیچنان میان ین و انحراف معیاری متغیو هم 5.12و  23.00ترتیب 

وری ای و بهرهبین بعد عدالت مراوده 0.445ای در حد ه شده است. رابطهمحاسب 13.20و  73.75

که با توجه به این اً دست آمده است. بندار بهمعنی 0.0001انسانی وجود دارد که این رابطه در سطح نیروی
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>0.05P-Value/Sig( است؛ )0.05تر از سطح خطا )( کوچا=0.0001Sigداری )سطح معنی ( سطح =

محاسبه شده است، رابطه مثبت و در سطح متوسط ( =0.445Rدار بوده و چون ضریب همبست ی )معنی

وری رسد بین عدالت مراوده و بهرهنظر میبه) ه% فرضی 95با سطح اطمینان  اً قرار گرفته است، بن

یید و فرضیه ( تأدار وجود داردانسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستان رابطه مثبت و معنینیروی

 خ ف رد گردیده است.

 وری نیروی انسانیای و بهره: نتایج آزمون همبست ی پیرسون میان بعد عدالت مراوده10جدول

 داریسطح معنی ضریب همبستگی انحراف معیاری میانگین یرهایمتغ
 5.12 23.00 ای عدالت مراوده

**0.445 0.0001 
 13.20 73.75 سانیوری نیروی انبهره

 دار است.)دو طرفه( معنی 0.01همبست ی در سطح  **

وری ی بهرهر وابستهیسازمانی و متغیر مستقل عدالتیهمبست ی پیرسون میان ابعاد متغینتایج آزمون همقایس

ای با داشتن مقدار ضرایب گر آن است که ابعاد عدالت توزیعی و عدالت مراودهنیروی انسانی بیان

وری نیروی انسانی، رابطه متوسط و تقربیاً بالایی داشته ی بهرهیر وابستهی( با متغ0.445)همبست ی یکسان 

وری نیروی انسانی با در نظرداشت مقدار ضریب همبست ی ای و بهرهعدالت رویه همؤلف هکه رابطدرحالی

  گردد.( ضعیف گزارش می0.299ها )آن

 تلف تحصیلیوری نیروی انسانی در بین سطوح مخمقایسه بهره
گویان دارای مدرک تحصیلی ین تعداد پاسختربیـتوان بیان کرد که ( می11براساس جدول شماره )

دهندگان اند و هیچ یا از پاسخپاس بودهز دارای مدرک تحصیلی چهاردهترین تعداد نیلیسانس و کم

 دهنده آن است که متوسط بهرهاند. آماره میان ین نشاندارای مدرک تحصیلی بکلوریا و دکتری نبوده

، نزد کارکنان دارای مدرک 79.00پاسوری نیروی انسانی نزد کارکنان دارای مدرک تحصیلی چهارده

شود که دیده می اً است. بن 77.26و نزد کارکنان دارای مدرک تحصیلی ماستر   71.58تحصیلی لیسانس 

ترین وری و کارکنان دارای مدرک لیسانس کمین بهرهتربیـپاس کارکنان دارای مدرک تحصیلی چهارده

وری کارکنان  دهد که متوسط پراکندگی بهرهباشند. شاخص انحراف معیار نیز نشان میوری را دارا میبهره

، کارکنان دارای مدرک تحصیلی 0.00پاساز میان ین، در میان کارکنان دارای مدرک تحصیلی چهارده

 است. 13.09رک تحصیلی ماستر و کارکنان دارای مد 12.94لیسانس 
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 هاوری نیروی انسانی با درجه تحصیلی آن: توصیف مقایسه میان ین بهره11جدول

 میانگین تعداد درجه تحصیلی
انحراف 

 معیار
خطای 

 استاندارد
درجه اطمینان با 

 حداکثر حداقل 95%
 بالایی پایینی

 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0 بکلوریا

 79.00 79.00 79.00 79.00 0.00 0.00 79.00 2 پاس چهارده

 117.00 58.00 73.82 69.34 1.13 12.94 71.58 131 لیسانس

 93.00 50.00 80.22 74.31 1.48 13.09 77.26 78 ماستر

 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 0 دکتری

 117.00 50.00 75.55 71.96 0.90 13.20 73.75 211 مجموعه
     

 36626.673وری کارکنان توان بیان کرد که مجموعه مربعات کل بهره( می12براساس جدول شماره ) 

 34993.087گروهی و در بیرون 1633.586ربعات آن در درون گروهی مدست آمده است که میان ین به

دست آمده در سطح معناداری به Fو با مقدار  208و  2محاسبه شده است که این مقدارها با درجه آزادی 

 آماری است. نتیجه قابل تعمیم به جامعه اً دست آمده است. بنمعنادار به 0.009
 

 هاوری نیروی انسانی با درجه تحصیلی آن: نتایج آزمون مقایسه میان ین بهره12جدول

 گروهیدرون

 داریسطح معنی Fمقدار  میانگین مربعات آزادی هدرج مجموع مربعات
1633.586 2 816.793 

4.85 0.009 
 168.236 208 34993.087 گروهیبیرون

    210 36626.673 مجموعه

 

استفاده شده است  Scheffeزمون تعقیبی وری بین سطوو مختلف تحصیلی از آ برای تعیین تفاوت بهره

های مندرج جدول حاکی از آن ( نتیجه آن نشان داده شده است. آماره14( و )13که در جداول شماره )

 است که:

داری وجود فاوت معنیتپاس و لیسانس وری کارکنان با سطح تحصیلی چهاردهبین میان ین بهره  .1

 ندارد.

داری وجود پاس و ماستر تفاوت معنیوری کارکنان با سطح تحصیلی چهاردهبین میان ین بهره .2

 ندارد.

 داری وجود دارد.وری کارکنان با سطح تحصیلی لیسانس و ماستر تفاوت معنیبین میان ین بهره .3
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 : نتایج مقایسه چندگانه میان ین درجه تحصیلی اعضای نمونه13جدول

 درجه تحصیلی
تفاوت 

 میانگین
انحراف 

 داریسطح معنی معیار
 %95با درجه اطمینان 

 بالایی پایینی

 پاس چهارده
 30.19 -15.37 0.72 9.24 7.41 لیسانس

 24.63 -21.16 0.98 9.28 1.73 ماستر

 لیسانس
 15.37 -30.19 0.72 9.24 -7.41 پاس چهارده

 -1.10 -10.25 0.01 1.85 -5.68* ماستر

 ماستر
 21.16 -24.63 0.98 9.28 -1.73 پاس چهارده

 10.25 1.10 0.01 1.85 5.68* لیسانس

 تصدیق شد. 0.05. تفاوت میان ین در سطح *

 Scheffe              : نتیجه آزمون تعقیبی 14جدول 

 بکلوریا
 دکترا ماستر لیسانس پاس چهارده بکلوریا

     

  تأیید نشد تأیید نشد   پاس چهارده

  تأیید شد  تأیید نشد  لیسانس

   تأیید شد تأیید نشد  ماستر

      دکتری

 گیریبحث و نتیجه
همین رود. بهشمار میها بهترین مزیت رقابتی سازمانترین عامل رشد و ماندگاری و مهمانسانی مهمنیروی

انسانی ماهر و توانا، متخصص، کارا و اثربخـ که خاطر است که امروزه حرکت به سمت داشتن نیروی

ی درخور تأمل باشد. نکتهها و مدیران میتضمین کند، وجه همت سازمانکارآیی و اثربخشی سازمان را 

ها از هیچ سعی و ت شی فروگذار ننموده جوی بهترینهای امروزی در جستچند سازماناست که هراین 

ترین افراد را جذب خود کرده و از آنان در راستای تحقق اهداف کوشند تا بهترین و مستعدو همواره می

های ها و استعدادرفتن توانایی ها باعث به هدراما عملکرد نامطلوب بسا از سازمان ؛بهره جویندخود 

اند. ها نمودههای هن فتی را صرف جذب و تأمین آنها هزینهنیروی انسانی شده است که آن سازمان

های کارکنان اثرگذار مندیانها و تو ترین عواملی که بر ان یزهتوان بیان کرد که یکی از برجستهبراین، میابن

های عادلانه در مدیران و احساس عدالت باشد، چ ون ی عملکرد سازمان است. حفظ و توسعه رفتارمی

گردد. فرایندهای عدالت و چ ون ی برخورد های سازمان محسوب میترین عملکرددر کارکنان از مهم

چه سازد. با درنظرداشت آنرفتار کارکنان را متأثر میها و ها، احساسات، ن رشها، باورسازمان با افراد در

که فرایندهای عدالت ها و اینوری نیروی انسانی شاغل در سازمانتاکنون گفته شد، فهم و تبیین میزان بهره

های ها اهمیت پیدا نموده این ضرورت در سازمانوری نیروی کار دارد، در همه سازمانای با بهرهچه رابطه

که مرجع تأمین نیروی انسانی توانا، شایسته و سسات و مراکز آموزش عالی به دلیل آنؤ ویژه مهآموزشی ب
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ضرورت، تحقیق حاضر اً ها می باشند، بیـ از هر سازمان دی ری، محسوس است. بنماهر سایر سازمان

عالی افغانستان وری نیروی انسانی در نظام تحصی ت با عنوان بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و بهره

های لازم بعد از گردآوری، تجزیه و تحلیل ر انجام شد. دادهیاین دو متغی همنظور تبیین چ ون ی رابطبه

ی ترین بعد عدالت سازمانی در نزد نمونهمهم 23.00ای با اوسط مشخص شد که ادراک عدالت مراوده

های در رده 10.66و  11.80ترتیب با اوسط ای بهمورد بررسی بوده، ابعاد عدالت توزیعی و عدالت رویه

وری نیروی ترین شاخص بهره، مهم12.74چنان، شاخص بازخورد با میان ین اند. همبعدی قرار داشته

های اعتبار، حمایت سازمانی، ان یزش، سازگاری، توانایی ی مورد بررسی بوده، شاخصانسانی نزد نمونه

های در رده 8.93و  9.16، 9.28، 10.32، 11.03، 11.97های نترتیب با میان یو وضوو و شناخت به

 بعدی قرار گرفتند. 

ای در وری نیروی انسانی نشان داد که رابطهیر بهرهییر عدالت سازمانی و متغینتایج آزمون همبست ی متغ

ح ابطه در سطر وجود دارد که این ر ی)رابطه مثبت و در حد متوسط تقریباً بالا( بین این دو متغی 0.536حد 

این یافته تحقیق کنونی با نتایج دی ر تحقیقات از جمله تحقیق دست آمد. دار بهمعنی 0.0001داری معنی

و   (، صادقی1395جور و نوروزی )(، جام1398گونی و همکاران)قره(، شیری1397) عسکری

(، 1395همکاران ) ، حسینی و1390)هدایتی و دی ران1393(، سیدین و همکاران)1399)زادهعمران

 سویی دارد. خوانی و هم( هم1387( و غفوری )1391ترکیب )(، خوش1387سماواتیان )

وری بهره هر وابستینتایج آزمون ضریب همبست ی پیرسون میان مؤلفه عدالت توزیعی و متغیچنان، هم 

)رابطه مثبت، متوسط و تقریباً بالا( بین بعُد عدالت  0.445ای در حد نیروی انسانی حاکی از وجود رابطه

 دست آمده است.دار بهمعنی 0.0001وری نیروی انسانی وجود دارد که این رابطه در سطح توزیعی و بهره

(، 1388یقی و دی ران )لی چون تحقیق حقهای تعدادی از تحقیقات قباین یافته تحقیق کنونی با یافته

خوانی داشته و با تعداد دی ر سویی و هم( هم1391لو )(، ناظمی و برجعلی1395جور و نوروزی )جام

 خوانی ندارد. ( انطباق و هم1400(، همتی نژاد و دی ران )1390چون تحقیق هدایتی و دی ران )

وری نیروی ای و بهرهدار بین عدالت رویهآزمایـ فرضیه دوم تحقیق مبنی بر وجود رابطه مثبت و معنی

که یا رابطه ضعیف  0.299در حد ای انسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستان نشان داد که رابطه

 0.0001بطه در سطح وری نیروی انسانی وجود دارد که این راای و بهرهویهر باشد، بین بعد عدالت می

(، ناظمی و 1400های تحقیق همتی نژاد و دی ران )یافته تحقیق حاضر با یافته دست آمد. ایندار بهمعنی

 خوان است. راستا و هم( هم1388(، حقیقی و سایرین )1391لو )برجعلی
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( بین 0.001دار )( و معنی0.445مثبت، متوسط و تقریباً بالا ) هیافته دی ری تحقیق کنونی، وجود رابط

تحقیقات دی ری از جمله  ای درآماری بود. چنین نتیجهای و بهره نیروی انسانی درجامعهعدالت مراوده

دست ( نیز به1391)لو(، ناظمی و برجعلی1390(، هدایتی و دی ران )1395جور و نوروزی )تحقیق جام

 آمده است. 

 هیر وابستییر مستقل عدالت سازمانی با متغید متغابعاترتیب رابطه های تحقیق حاضر در خصوص یافته 

ای با داشتن مقدار گر آن است که ابعاد عدالت توزیعی و عدالت مراودهوری نیروی انسانی بیانبهره

وری نیروی انسانی، رابطه متوسط و تقربیاً بالایی بهره ه( با متغیر وابست0.445سان )ضرایب همبست ی یا

وری نیروی انسانی با درنظرداشت مقدار ضریب ای و بهرهعدالت رویه همؤلف هابطکه ر داشته درحالی

قدار ضریب همبست ی، در متفاوت  نتیجه با ( ضعیف محاسبه گردید. چنین0.299ها )همبست ی آن

( نیز حاصل گردیده 1397(، عسکری )1395جور و نوروزی )جمله تحقیق جامتحقیقات دی ری من

الت ر عدیدار کلیه ابعاد متغیهای تحقیق حاضر رابطه مستقیم و معنینتایج آزمون فرضیهکه است. درحالی

وری نیروی انسانی در وزارت تحصی ت عالی افغانستان را به اثبات رساند، نتایج تحقیق سازمانی با بهره

وری کارکنان با رهای با به( مبیین آن است که تنها عدالت مراوده1390سید پوریا هدایتی و همکاران او )

 ارتباط مستقیم دارد. 0.005داری در سطح معنی 0.1ضریب همبست ی 

وری نیروی انسانی برحسب درجه تحصیلی تفاوت را طرفه بین بهرهنتایج حاصل از آزمون واریانس یا

وری نیروی انسانی نزد کارکنان دارای مدرک تحصیلی متوسط بهرهنشان داد. براساس این آزمون، 

و نزد کارکنان دارای مدرک  71.58، نزد کارکنان دارای مدرک تحصیلی لیسانس 79.00پاس ردهچها

ین تربیـپاس دارای مدرک تحصیلی چهارده شود که کارکناندیده می اً است. بن 77.26تحصیلی ماستر

ین میان ین اند و این تفاوت بوری را دارا بودهترین ادراک بهرهوری و کارکنان مدرک لیسانس کمبهره

دار بوده است. شاید این یافته به این وری کارکنان برحسب درجه تحصیلی لیسانس و ماستر معنیبهره

 5اند دارای پاس بوده افرادیدلیل باشد که تعداد جمعیت نمونه تحقیق که دارای درجه تحصیلی چهارده

 با سازمان و شغل خویـ آشنا تریـبسال سابقه خدمت در جامعه مورد مطالعه بوده و از این لحاظ 10تا 

استادان لیسانسه بالاتر از استادان با درجات یافته است که ( نیز در  تحقیق خویـ در1397اند. فایق )بوده

 اند. وری داشتهتحصیلی ماستر و دکتر بهره

ا سازمان وری نیروی انسانی در یتوان گفت که افزایـ یا کاهـ میزان بهرهبا توجه به نتایج فوق، می

وری نیروی کار رابطه دارد، عدالت سازمانی هایی که با بهرهیریترین متغمتأثر از عوامل مختلفی بوده از مهم

صورت غیر مستقیم و از طریق وری نیروی انسانی بهر ضمن رابطه مستقیم با بهرهیاست و این متغی
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براین، با تقویت عدالت سازمانی ااری دارد. بندوری نیروی انسانی نیز رابطه معنیهای دی ر با بهرهریمتغی

 صورتی که، درتر اینوری کارکنان را افزایـ داد. مشخصتوان بهرهو توجه به عوامل مرتبط با آن می

 باشد فرما حکم عملکرد ارزیابی کاری تنبیه، برنامه مزایا، پاداش، کارکنان، ارتقاء در اینهعادلا  توزیع که

 به نسبت مالکیت احساس و داشت، خواهند حضور خود کارمحل در موقع به بالاتر وان یزه  با کارکنان

 کهچنان، هن امیداد. هم خواهند انجام العادهفوق کیفیت با را محوله کارهای و کرده پیدا سازمان

 کاربه سازمان هایبخـ همه اندازهایچشم و نیازها ها،ارزش بر مبتنی و بوده عادلانه سازمان هایرویه

 توسط ورزیغرض و تعصب بدون هایرویه که برسند نتیجه به این وقتی کارکنان چنینو هم شود گرفته

 عدالت برخ ف شده گرفته کاربه هایرویه اگر که دارد مهم تاکید بر این سازمان و گردیده اتخاذ سازمان

 را دقت و داده افزایـ روزانه را کاری حجم میزان نیز سازمان کارکنان یدآبر  آن اص و جهت در باشد

 چنینهم و فردی هایمهارت کارگیریبه برای های فراوانیان یزه نموده، تربیـ محوله کارهای انجام در

 کارکنان با سازمان و مدیران رفتار که صورتی گونه، درداشت. همین خواهند کاری هایمهارت افزایـ

 موقع سرلوحهبه بازخورد تواضع، احترام، صداقت، فردی،بین تعهد فردی،بین بوده، رفتار منصفانه

 وری افراد نیز افزایـ خواهد یافت.گردد، بهره سازمان و مدیران عملکرد
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 منابع 
شارات دفتر سازمانی، چاپ اول، تهران: انت(. عدل و عدالت1398ا. )قاضیانی، میناحمدی، پرویز و فیاض -

 فرهن ی.هایتحقیق

 .154 -153، اط عات سیاسی و اقتصادی، شماره «عدالت در اندیشه سیاسی عرب(. »1382اخوان کاظمی، بهرام. ) -

سازمانی با رویکرد مدل جامع عدالت(. »1393) الله، آذر، عادل و جعفرپور، محمود.پور، ولیافجه، سید علی اکبر، تقی -

 .47-21، صفحات74سوم، شمارهوبود و تحول(، سال بیستی مطالعات مدیریت )بهتحقیق -نامه علمی، فصل«اس می

، «وری نیروی انسانیطراحی ال وی جامع مدیریت عوامل مؤثر بر بهره(. »1380الوانی، سید مهدی، احمدی، پرویز. ) -

 .1، شماره 5مدرس، دوره  مجله

وری نیروی انسانی و طراحی مدل ارتقاء رههای درون سازمانی تأثیرگذار بر بهریبررسی متغی(. »1386امراللهی، ناهید. ) -

 وری و توسعه.، همایـ ملی بهره«ورشوری نیروی انسانی در بخـ آموزش و پر بهره

(. ریاست ارتباطات و امور عامه، وزارت 1397عالی افغانستان. )پ ن استراتژیا ملی وزارت تحصی ت -

 عالی.تحصی ت

ای نقـ ابعاد تحلیل مقایسه(. »1392پورعزت، علی اصغر، احسانی مقدم، ندا، یزدانی، حمید رضا و فائز، کوکب. ) -

 .1مدیریت تهران، دوره پنجم، شماره  پوهنتون، مدیریت دولتی «گوناگون عدالت در جو سازمان و وفاداری سازمانی

 ـبهرهابعاد عبررسی رابطه (. »1395جور، مصطفی و نوروزی، حسین. )جام - وری در سازمان تأمین دالت سازمانی و افزای

 ، اولین همایـ ملی مدیریت توسعه.«اجتماعی، مطالعه موردی: سازمان تأمین اجتماعی استان هرمزگان

مدیریت تصویر از خود و عدالت سازمانی: بازی ران موفق یا مدیران (. »1391حبیبی، رویا و ساکی، محمد رضا. ) -

 ی تحقیقات مدیریت آموزشی، سال چهارم، شماره دوم.تحقیق -مه علمی، فصلنا«موفق

 .190، ماهنامه تدبیر، سال هجدهم، شماره «عدالت سازمانی(. »1386ی، محسن. )زاده، علی و ناصر حسین -

سازمانی و همبست ی بین عدالت(. »1395الله. )حسینی، محمد علی، مرادی، لی ، خانجانی، سعید و بخشی، عنایت -

 .2، شماره 5س مت، دوره ، نشریه مدیریت ارتقای«هزیستی شهر شیرازبوری کارکنان سازمان رهبه

، «بررسی تأثیر عدالت سازمانی بر عملکرد کارکنان(. »1388ایمان و رامین مهر، حمید. )حقیقی، محمد علی، احمدی،  -

 .101 -79، صفحات 20مدیریت فرهنگ سازمانی، سال هفتم، شماره 

ر میانجی اعتماد یوجه به متغیوری سازمانی با تبررسی رابطه عدالت سازمانی و بهره(. »1391ب، قاسم. )ترکیخوش -

 تربیت مدرس. پوهنتوننامه کارشناسی ارشد، ، پایان«سازمانی

 دیشه احسان.وری در اس م، چاپ اول، تهران: ان( بهره1397دباغیان، محمد تقی. ) -

ترجمه: علی پارسائیان و سید محمد اعرابی، چاپ هفتم، تهران:  بانی رفتار سازمانی،(. م1388رابینز، استیفن. پی. ) -

 های فرهن ی.تحقیقانتشارات دفتر 

 ترجمه: عرفان ثابتی، انتشارات ققنوس. (. عدالت به مثابه انصاف،1382راولز، جان. ) -

 ـتأثیر (. »1394خشکناب، سید حسین. )هاشمیفرجاد، حاجیه، پوررجبی - ، «وری كاركناناط عات بر بهرهفناوریسنج

 . 194 -169، صفحات 1ی مدیریت منابع در نیروهای انتظامی، سال چهارم، شماره تحقیق -نامه علمیفصل
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اثر عدالت سازمانی بر رفتار شهروندی سازمانی با (. »1397رحمان سرشت، حسین، جنیدی جعفری، مهدی. ) -

د و تحول(، سال ی مطالعات مدیریت )بهبو تحقیق -نامه علمی، فصل«دیریت پروژهگری تعهد شغلی در زمینه میانجی

 .87بیست و هفتم، شماره 

 (. مبانی مدیریت رفتار سازمانی، چاپ دوازدهم، تهران: سمت.1391یان، علی. )ئرضا -

 ران: سمت.(. انتظار عدالت و عدالت در سازمان )مدیریت رفتار سازمانی پیشرفته(، ته1389ان، علی. )ئیرضا -

 الف(. مدیریت عمومی، کابل: انتشارات عازم. 1399سروری، خلیل الرحمن. ) -

 ب(. مدیریت منابع انسانی، چاپ اول، کابل: انتشارات عازم.1399سروری، خلیل الرحمن. ) -

 هنامه دور ، پایان«وری کارکنان شرکت مخابرات شهر تهرانرابطه بین عدالت سازمانی و بهره(. »1387سماواتیان، علی. ) -

 شهید بهشتی تهران. پوهنتونمدیریت،  پوهنځیکارشناسی ارشد، 

وری در رابطه عدالت سازمانی ادراک شده و بهره(. »1393فر، فاطمه. )سیدین، سید حسام، احدی نژاد، بهمن و رجبی -

 سیزدهم.نامه اخ ق زیستی، سال چهارم، شماره ، فصل«ناایر علوم پزشکی پوهنتون هاینابیمارست

انسانی و ارتباط آن با وری نیرویهای بهرهمروری بر مدل(. »1394اسماعیلی، سمیه. )رضا، حاجیزاده، احمدشکرچی -

اس می  آزاد پوهنتون راهبردی خدمات، اولین کنفرانس ملی مدیریت ،«های خدماتی و دولتیخدمات در سازمانکیفیت

 آباد.واحد نجف

وری ثیر عدالت سازمانی بر بهرهأ بررسی ت»(. 1398زاده، یوسف، شیری، ابراهیم. )ضا، بیگر شیری قره گونی، غ م -

ایران و جهان در مدیریت، اقتصاد،  های جدیدتحقیق، کنفرانس «کارکنان شرکت توزیع نیروی برق آذربایجان شرقی

 داری و علوم انسانی.حساب

وری کارکنان شعب بانا پایـ نقـ عدالت سازمانی بر بهره»(. 1399صادقی، افسانه و عمران زاده، اسماعیل. ) -

 .168 -159، صفحات 4، شماره 8های دولتی، دوره ، مدیریت سازمان«تجارت

، «وری کارکنان وزارت تحصی ت افغانستانبررسی رابطه میان مدیریت زمان و بهره(. »1398صدیقی، خواجه ادریس. ) -

 کابل. پوهنتونتربیتی، شناسی و علومروان پوهنځیکارشناسی ارشد،  هنامپایان

وری فراگیر، چاپ هجدهم، ها، مدیریت بهرهوری و تجزیه و تحلیل آن در سازمان(. بهره1390طاهری، شهنام. ) -

 انتشارات هستان.

 .نتونپوهگاه حوزه و تحقیق(. نظریات عدالت توزیعی، قم: 1395هادی. )عربی، سید -

وری کارکنان، مطالعه موردی: اداره ورزش و جوانان رسی رابطه بین عدالت سازمانی و بهرهبر (. »1397عسکری، ساناز. ) -

 علوم انسانی. های مدیریت وتحقیقالمللی ، تهران: سومین همایـ بین«همداناستان

 بیست و هفتم، تهران: نشر روان. (. مدیریت عمومی، چاپ1393بند، علی. )ع قه -

وری نیروی انسانی، مطالعه موردی: بررسی تأثیر مدیریت دانـ بر بهره(. »1396د، پریسا. )نژاقلی، منصوره، بهرامعلی -

 .467 -455، صفحات 1، شماره 3داری و مدیریت، دوره نامه مطالعات حساب، فصل«وری پردیسآ پارک فن

وری کارکنان ای( و بهرههای و رویتوزیعی، مراودهسازمانی )عدالترابطه بین انواع عدالت(. »1387غفوری، محمد. ) -

اس می واحد  آزاد پوهنتونمدیریت،  پوهنځیکارشناسی ارشد،  هنامه دور ، پایان«در بین کارکنان شهرداری اصفهان

 علوم و تحقیقات تهران.
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وری استادان دارالمعلمین سید جمال الدین افغان در سال رابطه بین رضایت شغلی و بهره(. »1397فایق، ذکرالله. ) -

 کابل. پوهنتونتربیتی، شناسی و علومروان پوهنځیکارشناسی ارشد،  هنام، پایان«1396

، تهران: مرکز آموزش مدیریت وری نیروی انسانیهای عملی ارتقای بهره(. شیوه1375گروهی از اساتید مدیریت. ) -

 دولتی. 

 یت دولتی.ان: مرکز آموزش مدیروری نیروی انسانی، تهر بهره هامن(. دست1395گروهی از اساتید مدیریت. ) -

، «ایرانهای دولتیطراحی ال وی عدالت سازمانی اثربخـ برای سازمان(. »1388محمود. )معمارزاده، محمود، خدایی -

 .82های مدیریت، شماره تحقیقمجله 

ضایت از های گوناگون ر نی و جنبهی ابعاد عدالت سازماتبیین رابطه(. »1391) .لو، شه الدین و برجعلیناظمی، شمس -

 .7نامه ی مدیریت اجرایی، سال چهارم، شماره تحقیق، «جبران خدمات

 گری سرمایه اجتماعیوری کارکنان با میانجییر عدالت سازمانی ادراک شده بر بهرهتأث(. »1397پور، امین. )نیا -

 .37ابع انسانی در صنعت نفت، سال دهم، شماره ی مدیریت منتحقیق -نامه علمی، فصل«سازمانی

(. 1390هدایتی، سید پوریا، فرجی، عبیدالله، محبتی، فاطمه، حامدی، سودابه، عمادی، وحیده و شریفی، طاهره. ) -

نامه اخ ق زیستی، سال ، فصل«1389های شهرستان زابل در سال ناوری کارکنان بیمارسترابطه عدالت سازمانی و بهره»

 شماره هفدهم. پنجم،

همبست ی عدالت توزیعی، (. »1400فر، فریده. )بخـ، رضا، آفرینـ خاکی، اکبر و شریفیهمتی نژاد، مرجان، نیا -

، نشریه مدیریت ارتقای «ای، محصورشدگی سازمانی با عملکرد شغلی در کارکنان وزارت ورزش و جوانانعدالت رویه

 .2س مت، دوره دهم، شماره 

ترجمه: نادر سلیمانی،  (. مدیریت آموزشی )نظریه، تحقیق و کاربرد(،1395سکل، سیسیل ج. )هوی، وین ک و می -

 محمود صفری و سید مرتضی نظری، چاپ دوم، تهران: سمت.

وری، دوره ، مدیریت بهره«وری منابع انسانیآیندهای بهرهفراتحلیل پیـ(. »1401چی، حامد. )وکیلی، یوسف، خامه -

 .189 -167، صفحات 60، پیاپی 1، شماره 16
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