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 استان ایلام ورزش و جوانان اداراتکارکنان  شناختیروانتوانمندسازی  درعدالت سازمانی  نقش 

 4پلنگرد ولی ناصری ، 3، احدیه صادقی* 2، رسول فرجی1حسین عیدی

 ادیار مدیریت ورزشی دانشگاه رازی. است1

 . استادیار مدیریت ورزشی دانشگاه شهید مدنی آذربایجان2

 ره کل ورزش و جوانان استان ایلامایریت ورزشی، اددانشجوی دکتری مد. 3

 .ایران، باشگاه پژوهشگران جوان و نخبگان، واحد کرمانشاه، دانشگاه آزاد اسلامی، کرمانشاه. 4

 24/2/1397تاریخ پذیرش:                                                                                     2/10/1396تاریخ دریافت: 

 چکیده

ن رزش و جوانان استاو اتکارکنان ادار شناختیروانمندسازی توان درعدالت سازمانی  بررسی نقشحاضر  تحقیقهدف : هدف

 ایلام بود. 

 و (N=175) ایلام ناستا جوانان و ورزش . جامعه آماری کارکنان اداراتاستهمبستگی ـ  یفیروش تحقیق توص: شناسیروش

رمن نیهوف و موزمانی پرسشنامه عدالت سا . ابزار پژوهشاین ادارات بودندکارکنان نفر از  120 مورگانبر اساس جدول نمونه 

و  گویه 22شامل  ،(1995اسپریتزر ) شناختیروانتوانمندسازی  پرسشنامه مقیاس و نیز خرده سهو  گویه 20شامل  ،(1993)

تفاده ن به ترتیب با اسضریب همبستگی پیرسوو ساختاری  مدل معادلات با استفاده از هایهفرض آزمونمقیاس بود.  ردهخ پنج

  .انجام شد اساسپیاس وافزارهای لیزرل نرم از

 (t=79/3) ایو رویه (t=89/3) های تعاملیو مؤلفه( t=93/3)عدالت سازمانی  که نشان داد تحلیل مسیرفرایند نتایج  ها:یافته

 شناختیروانزی توانمندسا یری برتأثاما عدالت توزیعی  ،دارندان اثر کارکن شناختیروانداری بر توانمندسازی اعنبه طور م ،آن

 . کارکنان را تبیین کرده است شناختیرواندرصد از واریانس توانمندسازی  30عدالت سازمانی در حدود  ،به طور کلی. نداشت

 ار امکان این مدیران ،شناختیروان یتوانمندساز بر سازمانی عدالت ابعاد تأثیرگذاری نحوة از مناسب با شناخت گیری:نتیجه

های یافته توجه بهبنابراین با  ؛آورند عمل به هاسازمان در عدالت احساس توسعة جهت در را تریمناسب اقدامات که یابندمی

ارات کارکنان اد شناختیروانتوانمندسازی  تواندای میو رویهراهبردهای توسعه عدالت تعاملی  ،گفتتوان میحاضر پژوهش 

 ورزش و جوانان را در پی داشته باشد. 

 .نان، اداره ورزش و جواشناختیروان توانمندسازی، ایه: عدالت تعاملی، عدالت رویکلیدیهای واژه

 E - mail: faraji@azaruniv.ac.ir 09144437321 * نویسنده مسئول: تلفن: 
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  قدمهم

 بر این اساسشود. ترین و با ارزشمندترین سرمایه و منبع سازمانی محسوب میبهاترین، گرانمهم عنواننیروی انسانی به همواره 

منابع انسانی، نقش اساسی  که بدون افراد کارآمد، دستیابی به اهداف سازمانی غیر ممکن است. از این رو کردتوان به سادگی بیان می

 ،های ورزشی نیزاند که نیروی انسانی در سازمان. تحقیقات نشان دادهدنها داربالندگی و یا شکست و نابودی سازمان ،ییپویا، در رشد

تواند . به طور کلی سه مورد مهم می(2013؛ ابراهیم و همکاران، 2011نقش مهمی در اثربخشی سازمانی دارند )عیدی و همکاران، 

های مؤثر ها با به کارگیری روشاول قابلیت سودمندی است. بدان معنی که سازمان ؛نی شودتوجه به مدیریت منابع انساباعث 

تر سازند. مورد دوم توجه به تغییرات به توانند عملکرد منابع انسانی را مطلوبهای طراحی شغل، میمدیریت منابع انسانی مانند روش

های خوب و مؤثر روش، یافته ست. در واقع مفاهیم تغییرکار و مشتریان اها و آگاهی از توان و پایگاه نیروی وجود آمده در ارزش

آورد. مورد ضروری دوم را به وجود می ،منابع انسانی و انتظارات آنها برای ارتقای این مراحل که همراه با تأثیر آنهاستمدیریت 

بنابراین  ؛شودها نیز میاین شامل منابع انسانی سازمانهون آن هستند و رهای جامعه، مدیون و مبه نمایندهها به مثاسرانجام سازمان

منابع انسانی استفاده کند در مجموع به جامعه مدیریت های مؤثر وقتی سازمان برای افزایش کیفیت زندگی منابع انسانی خود از روش

 . (2005، 2)چلادورای آید، سومین عامل برای چنین توجهی به حساب می1های اجتماعیبنابراین مسئولیت ،کندنیز کمک می

روی  یریتی مختلفـیتا برای سازگاری با محیط به سازوکارهای مدکند ها را واردار مییع محیطی سازماناز طرف دیگر، تغییرات سر

ی ف توانمندسـازهای نـوین دارد. هـدبیاورند که توانمندسازی کارکنان یکی از این سازوکارهاست و نقش کلیدی در حیات سازمان

راد دارد رونـی در افـد ند. از سوی دیگر توانمندسازی اشاره به یـک حـسدنباد را همانند بازوانشان به کار باست که مغزهای افر این

 (.2011نجفی و همکاران، آنان به طور مستقل تصمیمات خود را در فرآیند کاری خویش اتخاذ نمایند ) ،شودکه باعث می

ها، توانمندسـازی تـرین ایـن دیـدگاههای مختلف مورد توجه قرار گرفتـه اسـت؛ یکـی از مهمتوانمندسازی مفهومی است که از دیدگاه

ایـن مفهـوم از توانمندسـازی بـه احساسـات و (. 1995، 3شناختی است که بیانگر افزایش انگیزش درونی شغلی اسـت )اسـپیریتزرروان

هـای فعال کارکنان در سـازمان اسـت. بـر اسـاس پژوهش شود و منعکس کننده نقشحالات افراد نسبت به شغل و سازمان مربوط می

دار بودن و اعتماد خلاصـه کـرد ، معنیاختیارگی، مؤثر بودن، کارکنان را در پنج بعد شایستشناختی توان توانمندسازی روانگذشته می

 م دهـد و بـه بـاور فـرد نسـبت بـهخود را با مهارت انجـا تواند وظایف شغلیای که یک فرد میشایستگی به درجه(. 1995)اسپیریتزر، 

هـایش باشـد، مهارت اگر فردی قادر به انجام وظایف خود با اسـتفاده از ؛دارد هایش برای انجام موفقیت آمیز وظایف محوله اشارهتوانایی

یـت و تبحـر لازم کنند که قابلمی اثری مثبت دارد. افراد توانمند با دارا بودن شایستگی احساس بر احساس شایستگی و کفایت نفس او

توانـد بـر نتـایج و می ای اسـت کـه فـرددرجـه و نیز ذیرش نتیجة شخصیپ مؤثر بودنیک کار دارند.  را برای انجام دادن موفقیت آمیز

کارکنـان در تعیـین  آزادی عمل و اسـتقلال ،داشتن حق انتخاب به معنی اختیار. بگذارد پیامدهای راهبردی، اداری و عملیاتی شغل اثر

 اهـداف شـغلی مهـم و بـا ،احسـاس کننـد دار بودن فرصتی است که افـرادمعنی دارد. های لازم برای انجام وظایف شغلی اشارهتفعالی

نیـروی آنـان بـا ارزش اسـت. افـراد  کنند کـه وقـت وای حرکت میدر جاده ،کنندمعنا که احساس می کنند، بدینارزشی را دنبال می

خواهـد شـد و حتـی در مقـام  دهد که با آنان منصفانه و صادقانه رفتـارحس به آنها اطمینان میاین  ؛حسی به نام اعتماد دارند توانمند

 .(1394، و همکاران )رضایی جندانی نه آسیب و زیان، بلکه عدالت و صمیمیت خواهد بود زیردست نیز نتیجة نهایی کارهای آنها،

ادی بر اثربخشی سازمان و مدیریت و ابتکار سـازمانی دارد. کارکنـان توانمنـد تأثیر زی ،توانمندسازی کارکنان به مثابه یک مفهوم نظری

هـا، وظـایف جدیـد را انجـام ل و فرصـتئدهند. آنها در پاسخ به مسـاپذیری بیشتری از خود نشان میدر کنترل و انجام وظایف انعطاف

در نتیجـه در برخـورد بـا مسـائل و  ؛کننـددی برطرف میهای فردهند و موانع را گاه بر اساس دستورالعمل و گاه بر اساس خلاقیتمی

                                                           
1. Social responsibilities  

2. Chelladurai 

3. Spreitzer 
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در سـطو  بـالایی از رضـایت شـغلی، تعهـد  منـدافـراد توان ،(2000) و همکاران 1شود. به اعتقاد لیدنمشکلات، انگیزش آنها تقویت می

 (.2002، 2)نقل از شلتون سازمانی و عملکرد شغلی قرار دارند

 های فراوان دربـارهرغم بحثهای زیادی شده است و علیهای دولتی تلاشریت متمرکز در سازماناخیراً برای بهبود ساختار و نظام مدی

هایی که راه و رسـم ایجـاد فرهنـو توانمندسـازی را بداننـد، انـد  برداری از آن ناچیز و شمار رهبران و گروهفواید توانمندسازی، بهره

زی کارکنـان در رسد کـه شناسـایی پیشـایندهای مـرتبط بـا توانمندسـانظر می به همین دلیل به .(2001)بلانچارد و همکاران،  است

  رود.های پژوهشگران و محققان رفتار سازمانی در حوزه ورزش به شمار میترین دغدغهاز مهم ،های ورزشیسازمان

سـازمانی سـازه ارزشـمندی بـرای  دهد کـه عـدالتتعمق در مطالعات گذشته مرتبط با منابع انسانی، رفتار و تئوری سازمانی نشان می

، 3هـای نـوین انگیـزش اسـت )رابینـزترین شواهد در این زمینه، تئوری برابری در دیدگاهپرورش و ایجاد انگیزش در کارکنان است. مهم

بـه نقـل از ۶519و  19۶3 4آدامـزها با کارهای آدامز دربارة نظریة برابـری آغـاز شـد )به عبارت دیگر، مطالعة عدالت در سازمان(. 1378

( که بر ادرا  عادلانه بودن پیامدها تأکید کرد. او ادرا  کارکنان از توزیع عادلانة پیامدها را عدالت توزیعی نامید. مطالعـة 1998رابینز، 

هـا لة آنهـا بـه وسـیفراینـدهایی کـه پـاداش ،های پژوهشی نشان دادای نیز به دنبال مطالعة عدالت توزیعی آغاز شد و یافتهعدالت رویه

 در نهایـت،(. 1988 ،5)لینـد و تیلـر ها به همان اندازه مهم اسـتو عادلانه بودن آنها اهمیت دارند به اندازة توزیع پاداش ،شوندتعیین می

نی و کیفیـت ارتباطـات بـین هـای سـازمادربارة عدالت تعاملی بر مبنای انصاف ادرا  شده از ارتباطات بین شخصـی مـرتبط بـا رویـه

ای عملکـرد شـغلی را بهتـر ( بیان کردند که عدالت تعاملی در مقایسه با عدالت رویه2000) و همکاران ۶لعه شد. مسترسونشخصی مطا

کنند )نبـاتچی و شان بیان میانمنبع تعارض و اختلاف میان خود و سرپرست مثابهکارکنان، اغلب مسئله عدالت را به  کند.بینی میپیش

، 8چـلادورای و مـادلا) دهـدکارکنـان را افـزایش مـی به وسیلهعدالت در سازمان احتمال اقامه دعوی  همچنین نقض ؛(2007، 7همکاران

الت بیش از پـیش آشـکارتر ها در زندگی اجتماعی نقش عدسازمانامروزه با توجه به نقش فراگیر و همه جانبه  رسد،به نظر می (.200۶

الشـعاع خـود ر جمعی دارد، زیرا اهتمام نیروی انسانی و انگیزش کارکنان را تحتعدالتی اثرات مخربی بر روحیة کاادرا  بی. شده است

کنـد و روحیـة تـلاش و های سازمان، روحیة کارکنـان را تعـعیف مـیعدالتی و توزیع غیرمنصفانة دستاوردها و ستادهدهد. بیقرار می

ری جریان توسعه و پیشرفت سـازمان و کارکنـان آن اسـت )سـید رمز بقا و پایدا9دهد. به هر حال، رعایت عدالتفعالیت آنها را تنزل می

حفظ و توسعة رفتارهای عادلانه در مدیران و احسـاس عـدالت در  ،بنابراین از جمله وظایف اصلی مدیریت ؛(1387 جوادین و همکاران،

وابط سرپرستی، ارتقـا  و انتصـاب( بـرای ها، ر)توزیع پاداش کارکنان است. رعایت عدالت به ویژه در برخی رفتارهای مدیریت با کارکنان

تر از آن شکل دادن احسـاس عـدالت در کارکنـان، شـناخت چگـونگی توسعة رفتارهای عادلانه و مهمحائز اهمیت است. در فرایند  آنها

و  نی سـازمانیی سازمانی و از آن جمله تعهد سازمانی، رضایت شـغلی، رفتارهـای مـدارهای مبتنی بر عدالت بر رفتارهاتأثیرگذاری رفت

ی ابعـاد عـدالت ه شـناخت مناسـب از نحـوة تأثیرگـذاریابی بـاز اهمیت بالایی برخوردار است. لذا با دسـت ،کنانکار یی انگیزشرفتارها

تـری را در جهـت توسـعة یابند کـه اقـدامات مناسـبهای آن، مدیران این امکان را میو حیطه شناختیروانسازی بر توانمندسازمانی 

 .(1392)نعامی و همکاران،  ها به عمل آورندت در سازماناحساس عدال

                                                           
1. Liden 

2. Shelton 

3. Robbins 

4. Adams 

5. Lind and Tyler 

6. Masterson 

7. Nabatchi 

8. Chelladurai and Madella 

9. Justice 
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 . بـدون در  مقولـهکنـداشـاره مـی شغلی عادلانة رفتارهای و 1انصاف از کارکنان ادرا  به سازمانیعدالت  ند کهدهشان میمطالعات ن

(. پـژوهش در 7200، و همکـاران 2بـرتها در برانگیزاندن و هدایت کارکنان مشکلات زیادی خواهند داشت )لمعدالت و انصاف، سازمان

(. ارزیـابی 2007، 3)پـول دهنـدعدالتی ادرا  شده پاسخ میاست که کارکنان چگونه به عدالت یا بی آن حاصل ازحوزه عدالت سازمانی 

ناپـذیر رابطه جـدایی توان بهمی مثلاًبینی کند. های کاری را پیشمتنوع از پیامدتواند یک مجموعه میبه وسیله افراد در سازمان عدالت 

 بـا ارائـه دیـدگاه پویـایی ،(2007و همکـاران ) 5یـداهمچنـین فر (.2004، 4عدالت و اعتماد در سازمان اشاره کرد )سـاندرس و تورنهیـل

هـای مطلـوب و واکـنش ،برانگیز که به صـورت عادلانـه طراحـی شـده باشـندشناسی شغلی بیان کردند که کارکنان در وظایف چالش

 عمدتاً دانشـمندان و محققـان که دهدنشان می ،آن چه که در مطالعات گذشته مشخص شده است دهند.شغل خود نشان میمناسبی در 

هـای گیـری در ردهتفـویض اختیـار و قـدرت تصـمیم ،به مثابه اقدامات راهبردی مـدیریت ماننـد را و نیروی انسانی توانمندسازی کارکنان

( 1394پور و بـدری )عبـاساند. نتایج تحقیـق هدانستدر اطلاعات و دسترسی آنان به منابع سازمانی  تر سازمان، سهیم کردن کارکنانپایین

رابطـه مثبـت و معنـاداری وجـود دارد و  ،وری منـابع انسـانیشـناختی و عوامـل مـؤثر بـر بهـرهتوانمندسـازی روان که بین ابعاد نشان داد

وری منـابع انسـانی و شناختی را در راستای بهبـود بهـرهو تقویت توانمندسازی روان های مختلف ایجادتوانند روشهای مختلف میسازمان

شـناختی ها نیز بر توانمندسـازی رواننشان داده است که ساختار سازمانی سازمان اتهمچنین تحقیق؛ وری سازمانی به کار گیرندنهایتاً بهره

شناختی و ساختار سازمانی را نیـز مـورد توجـه قـرار داد باید توانمندسازی روانکارکنان تأثیر دارد و برای افزایش مشارکت شغلی کارکنان 

-(، طالـب1391محققانی ماننـد لقمـانی ) ،در حوزه مدیریت رفتار سازمانی ورزش(. 1393 و همکاران، ؛ فراهانی1395)سالاری و مازیاری، 

شـناختی و پیامـدهای رزشـی نشـان دادنـد کـه توانمندسـازی روان( در داوران، مربیان و مـدیران و1993) ۶( و کلیو1392پور و همکاران )

بـه نـوعی نشـان  ،از طرف دیگر، تحقیقات مرتبط با عدالت سـازمانی نیـز شود.های درونی مشاغل ورزشی ایجاد مینگرشی از طریق ویژگی

امـا هنـوز مشـخص نیسـت ؛ (2007همکـاران،  لمبرت و) تواند انگیزش کارکنان را افزایش دهددادند که برابری در تمامی ابعاد سازمان می

بینـی کنـد های ورزشی پـیشکارکنان را در سازمان شناختیروانبین، توانمندسازی تواند به مثابه یک سازه پیشآیا عدالت سازمانی میکه 

 یا خیر؟ 

یـن ن شـاغل در امسـویی کارکنـانقش مهمی در توسعه ورزش کشور به عهده دارند. ه ،نیروی انسانی شاغل در ادارات ورزش و جوانان

ی ا توانمندسـازبـدارد. در همـین راسـتا شناسـایی عوامـل مـرتبط  هاسازمانآن ، نقش مهمی در پیشبرد اهداف هابا اهداف آن ادارات

ویی بـا ها برای رویـاریاری از سازمانهمچنین، بس(. 1395از اهمیت بسزایی برخوردار است )سالاری و مازیاری،  ،شناختی کارکنانروان

 ا فـراهم کننـدارکنان توانمنـد رزمینه لازم برای پرورش ک ،کننداند و تلاش میی نیروی انسانی را برگزیدهتغییرات، راه حل توانمندساز

های شـناختی کارکنـان در سـازمان(؛ در همین راستا تلاش بر این است که پیشایندهای توانمندسازی روان1394، و همکاران )رضایی

مسـتثنی  ایـن قاعـده از ،ایی شود. ادارات ورزش و جوانان به طور اعم و ادارات ورزش و جوانان استان ایلام به طور اخصمختلف شناس

ی کارکنـان توانمندسـاز نیازمند شناسایی عوامـل مـؤثر بـر ،نبوده و در راستای مقابله با تغییرات محیطی و دستیابی به اهداف سازمانی

ت کلان سازمانی ماننـد عـدال کارکنان ورزشی از طریق متغیرهای شناختیروانتوانمندسازی  ،رسدمیخود است. از سوی دیگر به نظر 

 سـازمانی بـر ابعـاد عـدالت تـا اثـر ،وهش حاضـر سـعی شـده اسـتکمتر مورد بررسی قرار گرفته است. به همین دلیل در پژ ،سازمانی

رار قـمـورد بررسـی  ،1ر شکل طبق الگوی مفهومی ارائه شده دن ایلام ورزش و جوانان استا اتکارکنان ادار شناختیروانازی توانمندس

 اثرات، بتوان راهکارهای مفید و اثربخشی در این زمینه ارائه داد. گیرد تا ضمن شناسایی این

                                                           
1. Fairness 

2. Lambert  

3. Pool 

4. Saunders and Thornhill 

5. Fried 

6. Cleave  
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 الگوی مفهومی پژوهش. 1 شکل

 شناسیروش

م ستان ایلااورزش و جوانان  اتکارکنان ادارهمه  ،اری این پژوهشآم همبستگی است. جامعه ـ روش تحقیق از نوع توصیفی

تصادفی  ریگیشیوه نمونه به هانفر از آن 120 کرجسای و مورگانتعیین حجم نمونه جدول در نهایت بر اساس که  (N=175)ندبود

 . ها توزیع شدهای پژوهش در بین آنو پرسشنامهبه عنوان نمونه پژوهش انتخاب  ساده

تی گویه در مقیاس لیکر 22شامل که  شد استفاده (1995) 1اسپریتزراز پرسشنامه  کارکنان شناختیروانای سنجش توانمندسازی بر

در شغل، احساس شایستگی در شغل،  معناداریاحساس با عناوین  شناختیروانتوانمندسازی  سپنج خرده مقیااست و  پنج ارزشی

آزمایشی بر  پژوهشیک پایایی آزمون توانمندسازی در سنجد. را می ساس مشارکت با دیگراناح و ، احساس موثر بودناختیاراحساس 

احساس  ،81/0کرونباخ برای بعد معناداری  آلفای آزمون از طریق نفر از کارکنان ادارات ورزش و جوانان در دسترس 30روی 

همچنین به منظور  محاسبه شد؛ 81/0شارکت ماحساس  ،79/0 احساس مؤثر بودن ،75/0 داشتن حق انتخاب ،7۶/0 شایستگی

افزار لیزرل استفاده شد که یا مدل تحلیل عاملی تأییدی از طریق نرمالگوی معادلات ساختاری روایی سازه این پرسشنامه از بررسی 

؛  df/2χ=0۶/2؛ GFI=91/0؛ AGFI=9۶/0)ی پرسشنامه فوق را تأیید کرد هاها و عاملسازه برازش مدل، روایی مناسب هایشاخص

079/0=RMSEAا توجه به اینکه شاخص( ب RMSEA مهر و چارستاد، شود )رامینارزیابی می خوباست، مقدار آن  08/0از  کمتر

باشد، شاخص بسیار خوبی برای تأیید مدل به  3( در صورتی که کمتر از df/2χشود شاخص خی دو هنجار شده )(. گفته می1392

شاخص مناسبی در است،  2 کمتر از( و از آنجایی که در این بخش از تحقیق مقدار آن 1392هر و چارستاد، مشمار خواهد رفت )رامین

، AGFIو  GFIهای برای شاخص 90/0در همین راستا، منابع علمی بر این نکته تأکید دارند که میزان بالای . استجهت تأیید مدل 

 (.  1388ی، نشان از مناسب بودن مدل ارائه شده است )قاسم

در برای اولین بار پرسشنامه آوری شد. این ( جمع1993) 2های مربوط به عدالت سازمانی نیز به وسیله پرسشنامه نیهوف و مورمنداده

دارای  ،ای عدالت سازمانیگویه 20 شد. پرسشنامه و برای استفاده به زبان فارسی آماده ( ترجمه1381شکرکن و نعامی )توسط  ایران

( است. 20تا  12 هایگویه( و عدالت تعاملی )11تا  ۶ هایگویهای )(، عدالت رویه5تا  1 هایگویهیاس عدالت توزیعی )مق سه خرده

ای و تعاملی نیز به ترتیب ، رویهتوزیعیابعاد برای و ، 85/0 را عدالت سازمانی کل پرسشنامه پایاییضرایب  (1383)نعامی و شکرکن 

آلفای  آزمون از طریقدر یک مطالعه راهنما و . در پژوهش حاضر پایایی این پرسشنامه اندگزارش کرده ۶4/0 و 82/0، 78/0 برابر با

نتایج مدل  ،به دست آمد. علاوه بر این 78/0و  7۶/0، 81/0ای به ترتیب کرونباخ برای عدالت تعاملی، عدالت توزیعی و عدالت رویه

های عدالت سازمانی که از طریق پرسشنامه سنجیده نشان داد که سازه نیز شنامهیا تحلیل عاملی تأییدی این پرس معادلات ساختاری

با توجه به  (.RMSEA=075/0؛ df/2χ=04/2؛ GFI=93/0؛ AGFI=91/0)ی بسیار مناسبی هستند دارای اعتبار و روای شود،می

                                                           
1. Spreitzer 

2. Neihoff and Moorman 

 مشارکت

 مؤثر بودن

 شایستگی

 اختیار

 داریمعنا
 توزیعی

 تعاملی

 ای رویه
توانمندسازی 

 شناختیروان
 عدالت سازمانی
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 چگونگی و پس از بررسیستگی پیرسون ضریب همبو عادلات ساختاری مدل م بر اساس نتایج هایهفرض آزمون، پژوهش حاضرماهیت 

  .انجام شدند 21نسخه  اساسپیاس و 50/8افزارهای لیزرل نسخه نرم با استفاده ازبه ترتیب (، 1توزیع متغیرها )جدول 

چگونگی استفاده شد. نتایج بررسی پیش فرض نرمال بودن متغیرها، از ضریب کشیدگی و چولگی  به منظور در این پژوهش

؛  ±3)کشیدگی در دامنه غیرها نشان داد که مقادیر کشیدگی و چولگی کلیه متغیرها در دامنه قابل قبولی قرار دارندمت توزیع

 آن بحرانی مقدار و( 325/2) آخر سطر در "مردیا ضریب" مطلق قدر همچنین با توجه به اینکه (.±2چولگی در دامنه 

 متغیره چند نرمال توزیع دارای متغیرها کلیه که گفت توانمی اناطمین 95/0 با بنابراین ،است 9۶/1 از کمتر( 747/1)

 (.1)جدول  .باشندمی

 کشیدگی و چولگی نظر از هاچگونگی توزیع سازه.  1جدول 

 نسبت های بحرانی کشیدگی های بحرانینسبت چولگی متغیرها

داری معنی احساس  288/0 917/0 095/0 303/0 

شایستگی احساس  232/0 737/0 185/0 587/0 

اختیار احساس  124/0- 394/0- 044/0 141/0 

بودن موثر احساس  ۶27/0- 995/1- 3۶0/0- 145/1- 

مشارکت احساس  594/0 812/1 719/0 28۶/2 

توزیعی عدالت  598/0- 120/1- 451/0- 43۶/1- 

ای رویه عدالت  581/0 850/1 ۶92/0 203/2 

تعاملی عدالت  45۶/0- 452/1- 5۶2/0- 789/1- 

روانشناختی توانمندسازی  441/0- 402/1- 300/0- 95۶/0- 

سازمانی عدالت  77۶/0 470/2 183/0 583/0 

 747/1 325/2   ضریب مردیا

 هایافته

شرکت کننـده در تحقیـق  نفر 120از مجموع های جمعیت شناختی شرکت کنندگان پژوهش نشان داد که های مربوط به ویژگییافته

انـد. و بالاتر بوده کارشناسیدرصد  1/۶1و کاردانیدرصد  8/17 درصد دیپلم، 8/17 ی مدر  تحصیلی زیر دیپلم،درصد دارا 3/3، حاضر

درصـد  30سـال، 3۶-41درصـد بـین  4/34سال،  30-35درصد بین 9/18سال،   24-29بین  شرکت کنندگاندرصد  9/8همچنین، 

درصـد  2/12سـال،  1-5درصـد تجربـه  8/17، نظر تجربه کاری نیز. از داشتندسال سن   48-53درصد بین  8/7سال و   42-47بین 

 .سال تجربه کاری داشتند 20درصد کارکنان بالای  3/23سال و  15-20درصد  3/23سال،   10-15درصد  3/23سال،  10-5

داری بـا عنـیبـه طـور م ،(r=312/0) ایو عدالت رویـه( r=449/0) نتایج آزمون همبستگی پیرسون نشان داد که عدالت تعاملی

داری بـین عـدالت تـوزیعی و گونـه رابطـه معنـی، در حـالی کـه هـی کارکنـان همبسـتگی دارنـد شـناختیروانتوانمندسازی 

سازی معادلات ساختاری برای بررسی تأثیر متغیرهـای بر همین اساس، مدل .کارکنان مشاهده نشد شناختیروانتوانمندسازی 

 ها در ذیل گزارش شده است. شناختی انجام شد که نتایج آنسازی روانای بر توانمندعدالت تعاملی و رویه

عـدالت تعـاملی بـه  در آن دهند کهمینشان را سازی معادلات ساختاری مدل نتایج، 2شماره  جدولهمینطور  و 2ل شماره شک

 گذارد. کارکنان اثر مثبتی می شناختیروانداری بر توانمندسازی طور معنی
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AGFI GFI RMSEA P-value  /df df  

93/0 95/0 084/0 001/0 84/1 76 08/140 

 مدل معادلات ساختاری اثرگذاری عدالت تعاملی بر توانمندسازی روانشاختی کارکنان. 2شکل 

عـدالت تعـاملی بـر  اثـر بـوده و 9۶/1از  بـالاتر ،تـی آمـاره کـه شـودمشاهده می 2شماره جدول های مندرج در بر اساس داده

اعتبـار و ، 2ارائـه شـده در شـکل  شهای بـرازبا توجه به شاخص همچنین، ؛دار استکارکنان معنی شناختیروانتوانمندسازی 

رات یـدرصـد از تغی 29 و اسـت 29/0برابر بـا  2Rآن است که ضریب تعیین یا  دیگرشود. نکته برازندگی مناسب مدل تأیید می

 تبیین کرد. ورزش و جوانان استان ایلام اداراتدر  عدالت تعاملی از طریق ایجادتوان شاختی سازمانی را میانمندسازی روانتو

 کارکنان شناختیروانسازی ساختاری عدالت تعاملی و توانمند نتایج اجرای مدل  .2جدول 

 نتیجه (t)آماره تی  (2Rضریب تعیین ) (r)  ضریب استاندارد اثرگذاری متغیرها

 قبول فرض پژوهش  89/3 29/0 53/0 شناختیروانتوانمندسازی  برعدالت تعاملی اثر 

کارکنان  شناختیروانای و توانمندسازی داری بین عدالت رویهارابطه معن ،ریب همبستگی پیرسون، بر اساس آزمون ضهمچنین

اجـرا شـده معادلات سـاختاری  سازیمدلفرایند  ،این رابطه . به همین دلیل برای شناسایی اثرات دقیق(r=312/0) برقرار است

دهـد کـه نشـان مـی 3شـماره  شکلمدل ارائه شده در ارائه شده است.  3و جدول شماره  3شماره  شکلکه نتایج آن در  است

جوانـان اسـتان ایـلام ورزش و ات و ری بر توانمندسازی کارکنـان ادارداااثر مثبت و معن ،نند عدالت تعاملیای نیز ماعدالت رویه

هـای آن دارای آن است که تفسیر نتایج بر اسـاس ایـن مـدل و یافتـه نشان دهنده ،های برازش این مدل نیزگذارد. شاخصمی

 اعتبار و روایی مناسبی است. 

 5گویه 

 4گویه 

 2گویه 

 3گویه 

 1گویه 

 9گویه 

 5گویه 

 7گویه 

 6گویه 

 8گویه 

 1گویه 

 2گویه 

 3گویه 

 4گویه 

توانمندسازی 

 روانشناختی
 عدالت تعاملی

56/0 

79/0 

87/0 

83/0 

84/0 

69/0 

38/0 

25/0 

31/0 

29/0 

54/0 

67/0 

78/0 

69/0 

77/0 

77/0 

85/0 

77/0 

83/0 

71/0 

54/0 

39/0 

52/0 

41/0 

40/0 

27/0 

40/0 

32/0 

53/0 
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AGFI GFI RMSEA P-value  /df df  

91/0 95/0 083/0 001/0 85/1 47 46/85 

 ای بر توانمندسازی روانشاختی کارکنانمدل معادلات ساختاری اثرگذاری عدالت رویه. 3شکل 

 شـناختیروانای بـر توانمندسـازی باید بیان کرد که میزان اثرگـذاری عـدالت رویـه نیز 3 مندرج در جدول هایدادهبر اساس 

درصـد از  28کـه  بایـد بیـان کـردرابطـه  (2R) ضریب تعیینبا توجه به همچنین  ؛دار استمعنی ر تیکارکنان با توجه به مقدا

 تبیین کرد.در سازمان ای هعدالت روی از طریق ایجادتوان یرا م کارکناناختی نشرات توانمندسازی روانییتغ

 نکارکنا شناختیروانای و توانمندسازی نتایج اجرای مدل ساختاری عدالت رویه .3جدول 

 نتیجه (tآماره تی ) (2Rضریب تعیین ) (r)  ضریب استاندارد ااثرگذاری متغیره

 قبول فرض پژوهش  79/3 28/0 52/0 شناختیای بر توانمندسازی روانعدالت رویهاثر 

شناختی کارکنان اداره کل ورزش و جوانان استان در نهایت مدل نهایی پژوهش، اثر کلی عدالت سازمانی بر توانمندسازی روان

دهد. نتایج ضریب همبستگی پیرسون نشان داد که میان این دو سازه نهایی رابطه مثبت و مورد تجزیه و تحلیل قرار میایلام را 

معادلات ساختاری به اجرا درآمد و نتایج  سازیمدلفرایند  . به همین دلیل(P ، 407/0=r=001/0) وجود داردداری معنی

و  دار استمعنیمثبت و  ،شناختی کارکنانسازمانی بر توانمندسازی روانبرازش مدل نیز نشان داد که اثر نهایی عدالت 

نشان داده شده است،  4همان طور که در شکل شماره کند. الگوی ذیل را تأیید می ،4های برازش ارائه شده در شکل شاخص

ذارد و با توجه به ضریب تعیین گشناختی کارکنان اثر میبر توانمندسازی روان 55/0عدالت سازمانی به طور کلی به میزان 

از  ادارات ورزش و جوانان استان ایلامشناختی درصد از تغییرات توانمندسازی روان 30حدود  ،بیان کرد توان ، می4مندرج در جدول 

  شود.طریق ایجاد عدالت سازمانی تبیین می

توانمندسازی  53/0

 روانشناختی
 ایعدالت رویه

 5گویه 

 4گویه 

 2گویه 

 3گویه 

 1گویه 

56/0 

79/0 

87/0 

83/0 

84/0 

68/0 

38/0 

24/0 

31/0 

30/0 

 3گویه 

 5گویه 

 4گویه 

 6گویه 

 1گویه 

 2گویه 
67/0 

84/0 

84/0 

70/0 

70/0 

49/0 

55/0 

30/0 

30/0 

51/0 

51/0 

75/0 
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AGFI GFI RMSEA P-value df/  df  

92/0 96/0 089/0 001/0 93/1 43 34/83 

 کارکنان شناختیرواناثر عدالت سازمانی بر توانمندسازی مبنی بر نهایی پژوهش  الگوی. 4شکل 

 نشناختی کارکناو توانمندسازی روان سازمانینتایج اجرای مدل ساختاری عدالت  .4جدول 

 نتیجه (tآماره تی ) (2Rریب تعیین )ض (r)  ضریب استاندارد اثرگذاری متغیرها

 قبول فرض پژوهش  93/3 30/0 55/0 شناختیبر توانمندسازی روانسازمانی عدالت اثر 

 گیریو نتیجه حثب

کارکنان  شناختیروانسازی های آن بر توانمندهدف از پژوهش حاضر شناسایی اثرات عدالت سازمانی و مؤلفه ،همان طور که بیان شد

رابطه  ،شناختیروانتوانمندسازی  دو متغیر عدالت سازمانی وکه بین نشان داد  ی پژوهشهاش و جوانان استان ایلام بود. یافتهورز راتادا

میان عدالت سازمانی و  علیّگر وجود رابطه بیان نیز مدلسازی معادلات ساختاریفرایند علاوه بر این، نتایج وجود دارد. معناداری 

. شودمیعدالت سازمانی تبیین  توسطسازمانی  شناختیرواننمندسازی درصد از تغییرات توا 30حدود و  بود ختیشناروانتوانمندسازی 

سید ، (2017) و همکاران 3مقدس (،201۶) و همکاران 2لی (،2004) 1با نتیجه پژوهش های فرانز های به دست آمدهیافته

شاه حیدری پور و (، 13120) دژبان و همکاران، (1388کامل )جواهری (، 2011) ، نجفی و همکاران(2012) دانش و زمانی

 ،کرد بیانباید  افتهیدر تبیین این  همخوانی دارد. (1393و نادری و صفرزاده ) (1392) و همکاران ناظمی، (1391کمالیان )

( 1394اد و همکاران ). زاهدنژنی، وجود عدالت در آن سازمان استهای کارکنان در هر سازمامشغولیها و دلیکی از دغدغه

ای جبران نشود و به عبارت دیگر، عدالت در آن سازمان در صورتی که خدمات کارکنان یک سازمان به طور منصفانه ،معتقدند

( بر این 2017همچنین، مقدس و همکاران ) رعایت نشود، این احتمال وجود دارد که احساس توانمندی کارکنان کاهش یابد.

موجبات افزایش نارضایتی شغلی در سازمان را  ،ای(عقیده هستند که کاهش سطو  عدالت سازمانی )توزیعی، تعاملی و رویه

 کاهد.تواند نقش تعدیل کننده داشته و از میزان نارضایتی کارکنان بکنند و در این فرایند توانمندسازی کارکنان میفراهم می

نیستند.  گودیگر پاسخهای پرتلاطم، ساختارهای سازمانی بوروکراتیک در دنیای به سرعت در حال تغییر و رقابتی و محیط

دهد. است که پدیده دیوانسالاری را مورد تاخت و تاز قرار می از عوامل دیگری ،متخصص بودن کارکنان نیز ،علاوه بر این

چنان گرفتار شوند که نتوانند از خلاقیت خود استفاده کنند. راهبردهای  خم دیوانسالاری آنای نباید در پی  و کارکنان حرفه

مراتب اختیار و  ها و سلسلهها، سیاستدستورالعملو  هارویه ،قوانین ،دیوانسالاری یعنی کاربرد مقرراتمبتنی بر کنترل 

های کارکنان تارهاست و موجب عدم ابراز عقاید و اندیشهیکنواخت کردن و هماهنو کردن رف به منظوراستاندارد نمودن امور 

                                                           
1. Franz 

2. Lee 

3. Muqadas  

 مشارکت

 مؤثر بودن

 شایستگی

 اختیار

 معناداری

56/0 

79/0 

87/0 

83/0 

84/0 

69/0 

38/0 

24/0 

31/0 

30/0 

توانمندسازی  55/0

 روانشناختی
 عدالت سازمانی

 توزیعی

 تعاملی

 ایرویه 

74/0 

23/0 

15/0 

51/0 

88/0 

92/0 
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؛ 1395الاری و مازیاری، )س شودکند و در نهایت موجب عدم توانایی کارکنان میعدالتی را در توزیع قدرت ایجاد میو بی شده

توانمندی کارکنان  طحساختار سازمانی متناسب با اهداف سازمانی و س ،بهتر است از این رو (.1393 فراهانی و همکاران،

سازی کارکنان در به منظور افزایش عدالت و توانمند ،بر همین اساس تا بروز بی عدالتی سازمانی به حداقل برسد. طراحی گردد

های دقیق در خصوص حقوق و مزایا، حجم و برنامه کاری کارکنان، اعطای ریزیمدیران با برنامه ،بهتر است های ورزشیسازمان

های شغلی به آنان به تحقق عدالت به منظور توانمندسازی کارکنانشان کمک کنان و همچنین واگذاری مسئولیتپاداش به کار

لازم را  یهاباید قبل از اتخاذ هر تصمیمی در سازمان زمینه ورزشی مخصوصاً در سطو  کلان مدیرانرسد که به نظر میکنند. 

آوری اطلاعات و با جمع کنندهای مختلف فراهم از دیدگاه آگاه شدنگیری از طریق مبرای مشارکت کارکنان در امر تصمی

زمینه را برای ایجاد عدالت سازمانی جهت افزایش توانمندسازی کارکنان  ،آورنددست میه دقیق و کاملی که از طریق آنان ب

ای سازمانی را در  کنند، وقت ه( زمانی که کارکنان رویه1392در همین راستا، به عقیده ناظمی و همکاران ) .میسر نمایند

دهند و تصویری مثبت از سازمان خود کمی را صرف شکایت در مورد مسائل جزئی کرده و مشکلات کاری را بزرگ جلوه نمی

موجب رنجش و خشم کارکنان  ،تواند بیشتر از نتایج غیرعادلانهها میدر حالی که غیرمنصفانه بودن این رویه ؛دهندارئه می

( گزارش کردند که عدالت سازمانی کارکنان 2017) س و همکارانمقدزمینه،  همیندر وانمندی این کارکنان بکاهد. شده و از ت

 شود. وری آنان میسبب کاهش میزان نارضایتی کارکنان و در نتیجه افزایش بهره ،شناختیای توانمندسازی روانبا نقش واسطه

درصد از تغییرات  29حدود داری دارد و تأثیر معنی ،کارکنان شناختیروانانمندسازی تو برعدالت تعاملی که  نشان داد سایر نتایج

حیدری پور و کمالیان ها با نتایج پژوهش شاهتوان با عدالت تعاملی تبیین کرد. این یافتهسازمانی را می شناختیروانتوانمندسازی 

عدالت  ،همخوانی دارد. در توجیه این نتایج باید بیان کرد (1394) و محمودی کیا و همکاران (1394زاهدنژاد و همکاران ) ،(1391)

های فرایند شود. این نوع عدالت مرتبط با جنبهتعاملی شامل روشی است که عدالت سازمانی به وسیله سرپرستان به زیردستان منتقل می

عاملی توسط رفتار مدیریت تعیین لیل آن که عدالت تارتباطات )مانند ادب، صداقت و احترام( بین فرستنده و گیرنده عدالت است. به د

بنابراین  ؛ریت یا به عبارت دیگر سرپرست استهای شناختی، احساسی و رفتاری نسبت به مدیشود، این نوع عدالت مرتبط با واکنشیم

رستش به جای سازمان نشان این کارمند واکنش منفی به سرپ به احتمال زیاد ،کندعدالتی تعاملی میزمانی که کارمندی احساس بی

به جای سازمان ناراضی باشد و کارمند تعهد کمتری نسبت  خود شود که کارمند از سرپرست مستقیمدهد. از این رو، پیش بینی میمی

های منفی کارکنان عمدتاً نسبت به سرپرست است و قسمت کمی از این همچنین نگرش؛ به سرپرست تا سازمان در خود احساس کند

ترین بعد عدالت عدالت تعاملی مهم ،کارکنان دیدگاهکه از است به این دلیل این نتایج . مرتبط با سازمان هستندهای منفی نگرش

مدیرانی که  ،با توجه به اهمیت عدالت تعاملی، پیشنهاد شده است. (1394)زاهدنژاد و همکاران،  سازمانی بر توانمندسازی آنان است

و به رعایت عدالت با کارکنان  ط خودن ایجاد کنند که در آن احساس توانمندی افراد افزایش یابد، باید در روابتمایل دارند جوی در سازما

بدین معنا که در محیط سازمانی که ادراکات کارکنان از عدالت تعاملی . (1394)زاهدنژاد و همکاران،  انصاف توجه بیشتری داشته باشند

)زاهدنژاد و همکاران،  کنندن از کیفیت رفتار بین فردی رضایت دارند، بیشتر احساس توانمندی میدر سطح بالایی قرار دارد و کارکنا

د که عدالت تعاملی نقش میانجی در رابطه بین رهبری اخلاقی دن( نشان دا1394در همین راستا نتایج محمودی کیا و همکاران ) .(1394

منجر به بهبود توانمندی  ،رهبری اخلاقی مدیران از طریق عدالت تعاملیکارکنان دارد و  شناختیروانمدیران و توانمندسازی 

. همچنین، کندها را برای پیشرفت توانا میدهد، آنعدالت تعاملی به افراد احساس تصدیق و بازشناسی میشود. کارکنان می شناختیروان

در  افراد از داشتن اختیار در انجام وظایف شغلی و  ،ن این نیازای برای برآوردن نیاز افراد به کنترل است و برآوردعدالت تعاملی وسیله

 (.1394)محمودی کیا و همکاران،  دهدرا افزایش میها آن احساس اثرگذاری بر پیامدهای سازمانی

دارد و عناداری مرابطه مثبت و  ،کارکنان شناختیروانای با توانمندسازی عدالت رویه که ه شددادنشان  پژوهش نتایجدر بخش دیگری از 

با نتیجه پژوهش این نتایج ای تبیین کرد. توان با عدالت رویهسازمانی را می شناختیرواندرصد از تغییرات توانمندسازی  28در حدود 
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محمودی کیا و همکاران همخوانی دارد. ( 201۶و لی و همکاران )( 1394زاهدنژاد و همکاران ) ،(1391) حیدری پور و کمالیانشاه

نقش میانجی در رابطه بین رهبری اخلاقی مدیران و  ،ای( نیز در تحقیق خود این چنین گزارش کردند که عدالت رویه1394)

ای منجر به بهبود توانمندی رهبری اخلاقی مدیران از طریق عدالت رویه ،کارکنان دارد و به عبارت دیگر شناختیروانتوانمندسازی 

های سازمانی کنند که اگر کارکنان در  مثبتی از رویه( این چنین بیان می1394نژاد و همکاران )دزاهشود. کارکنان می شناختیروان

تخصیص حقوق و مزایا به طور واضح تعریف شده باشد و تصمیمات به دور از هر های داشته باشند و در سازمان معیارهای ارتقا  و رویه

توان این جا می در این های توانمندسازی کارکنان افزایش خواهد یافت.(، شاخصایگونه تبعیض و جانبداری اتخاذ شود )عدالت رویه

کند، اصلًا احساس نابرابری یا کارمندی که نسبت به دیگران پاداش کمتری را دریافت می ،ال را مطر  کرد که آیا ممکن استؤس

از به کارگیری این رویه عادلانه احتمالاً عادلانه  حاصلاخت پرد ،بنابراین ؛ای پاسخ مثبت استعدالتی نکند؟ با توجه به عدالت رویهبی

 خود ای، کارکنان با دید مثبت به بالادستان و سازمانشود؛ حتی اگر به نظر خیلی پایین باشد. با افزایش در  عدالت رویهنگریسته می

ای و ای که در ارتباط با عدالت رویهنکته ایتی کنند.های شخصی اظهار نارضپیامدها، ترفیعات و دیگر نگرند؛ حتی اگر آنها از پرداختمی

تواند بر روابط بین این دو نوع عدالت و ابعاد توانمندسازی این است که مدیریت سازمان می ،همینطور عدالت تعاملی اهمیت دارد

تگی و اثرگذاری( است و عدالت تعاملی ای مربوط به ابعاد وابسته به شغل )معناداری، شایسشناختی سرمایه گذاری کند. عدالت رویهروان

ای وابسته به بعُد اختیار )خودمختاری( توانمندسازی است. اگر هدف افزایش عملکرد شغلی است، مدیران سازمان باید به عدالت رویه

لی تمرکز کنند توجه کنند. در مقابل، اگر هدف توسعه هویت و خودپنداره مثبت در کارکنان است، مدیران باید بر حفظ عدالت تعام

 (.1394)محمودی کیا و همکاران، 

و لی و همکاران  (1393)سپهوند و همکاران  ،(1394زاهدنژاد و همکاران ) ،(1391پور و کمالیان )حیدریبر خلاف نتایج پژوهش شاه

شاید بتوان  ان مشاهده نشد.کارکن شناختیروانداری میان عدالت توزیعی و توانمندسازی ادر این تحقیق هی  گونه رابطه معن (201۶)

( پرستاران، 1394های اجتماعی متفاوت برای کارکنان مورد مطالعه دانست. در تحقیق زاهدنژاد و همکاران )علت این ناهمخوانی را محیط

ته بودند. کارکنان یک شرکت صنعتی مورد مطالعه قرار گرف ،(1393پور معلمان و در تحقیق سپهوند و همکاران )حیدریدر تحقیق شاه

 ،دهدداری مشاهده شده است و این نشان میدر این تحقیقات بین عدالت توزیعی و توانمندسازی روانشناختی ارتباط مثبت و معنی

ها داشته و بر همین اساس انگیزه و اعتماد به ها احتمالاً در  بهتری از رعایت عدالت در توزیع حقوق، مزایا و پاداشکارکنان این سازمان

اما در مقابل کارکنان اداره ورزش و جوانان در حوزه توزیع حقوق و پاداش بین  ؛کنندبیشتری در جهت انجام وظایف شغلی پیدا می نفس

کنند و بر همین اساس انگیزه و اعتماد به نفس آنچنانی در جهت انجام امور محوله کارکنان عدالت خوبی را مشاهده نکرده و در  نمی

با این  در زمینه توانمندسازی خود جهت انجام وظایف شغلی و سازمانی تلاش زیادی از خود نشان نخواهند داد. کسب نکرده و احتمالاً 

کنند، عملکردشان کمتر و  هایی که کارکنان احساس بی عدالتی از نوع توزیعی( در سازمان1393حال، به عقیده سپهوند و همکاران )

ایجاد این نوع بی عدالتی شده است، شناسایی و موانع ایجاد عدالت توزیعی برطرف شوند.  شود و ضروریست نقاطی که سببمی ترضعیف

از  خود به عبارت دیگر به اندازه همکاران .ای دریافت کننددر قبال انجام کار پاداش منصفانه مایل هستند تاکه  افراد رسد به نظر می

ها های ورودیشود که کارکنان احساس کنند که نسبتزمانی حاصل میبرابری  ،مند شوند. طبق نظر آدامزهای انجام کار بهرهپاداش

. کارکنانی که احساس نابرابری (1388)رابینز،  ها در همکارانشان برابر باشدبا همین نسبت ها(ها( به خروجی هایشان )پاداش)تلاش

ای ضعیف شهروندی سازمانی و در شکل حاد آن استعفا از کار به کاری و رفتارههای منفی از جمله امتناع از تلاش، کمکنند، با واکنشمی

های توزیع شده تاریخی، نظریه برابری متمرکز بر عدالت در  شده از مقدار پاداش از نظر. (1392)ناظمی،  دهنداین نابرابری پاسخ می

های و محققان، رابطه این عدالت را با متغیر . این نوع عدالت کاربردهای زیادی در محیط سازمانی داشته استتمرکز داشتبین افراد 

از عدالت  الگوبینی شده است که این پیش یپیامدهاتمرکز این عدالت بر دلیل اند. به کیفیت و کمیت کار بررسی کرده مانندزیادی 

عدالتی شود، این بینه در  میخاص ناعادلا زمانی که یک پیامد ،بنابراین؛ است، عاطفی و رفتاری های شناختیعمدتاً مرتبط با واکنش
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ها و ها )مثلًا شناخت تحریفی ورودیعصبانیت، رضایت خاطر، احساس غرور یا گناه( شناخت مانندبایست احساسات شخص )می

که است  این نتایج حاصل از آن ثیر قرار دهد.أعملکرد یا تر  شغل( را تحت ت مانندرفتارش ) در نهایتهای خود یا دیگران( و خروجی

گیری احساس ثر بر شکلؤیکی دیگر از ابعاد مهم و م ،های وی از سازمانهای فرد به سازمان و عملکرد او با دریافتیتناسب آورده

  رسد که چنین تناسبی وجود نداشته باشد.به نظر می ها یافتهسازی درونی کارکنان است که با توجه به نتایج حاصل از این توانمند

های تحقیق حاضر، شناختی متأثر از متغیرهای زیادی است که بر اساس یافتهوان گفت که متغیر توانمندسازی روانتبه طور کلی می

تواند بر توانمندسازی کارکنان تأثیرگذار باشند. در  عدالت از سوی کارکنان ای آن میعدالت سازمانی و بالاخص ابعاد تعاملی و رویه

ها و در نهایت ها را افزایش داده و این امر موجب توانا شدن آنتواند انگیزه درونی و اعتماد به نفس آنیادارات ورزش و جوانان احتمالًا م

 شودمیپیشنهاد و به ویژه ادارات ورزش و جوانان های ورزشی بنابراین به مدیران سازمان ؛افزایش بهره وری نیروی انسانی و سازمان شود

های راهبردی نشان دهند و سمت و سوی این ریزیمحیط کاری خود تلاش زیادی در زمینه برنامهکه برای ایجاد عدالت سازمانی در 

کارکنان حاصل  شناختیروانوری سازمان از طریق ایجاد توانمندسازی ای سوق دهند تا بهرهها را به سمت عدالت تعاملی و رویهبرنامه

 شود.
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Abstract 

Objective: The aim of the present work was to study the role of organizational justice in the 

psychological empowerment of employees in the Sport and Youth offices in the Ilam Province.  

Methodology: The research method was of a correlative-descriptive type. All employees of the Ilam 

Sport and Youth offices (N = 175) with a sample population of 120 people were selected as the 

statistical sample based on the Morgan sampling table. In this work, the Neihoff & Moorman’s (1993) 

organizational justice questionnaire consisting of 20 items in three sub-scales and the Spreitzer’s 

(1995) psychological empowerment questionnaire consisting of 22 items in five sub-scales were 

applied. The structural equation modeling and Pearson's correlation coefficient methods with the 

Lisrel and SPSS softwares, respectively, were used to analyze the data. 

Results: The results obtained for the path analysis show that the organizational justice (t = 3.93) and 

it’s interactional (t = 3.89) and procedural (t = 3.79) dimensions have significant effects on the 

psychological empowerment of employees but the distributional justice has no significant effect on the 

employees’ psychological empowerment. Overall, the organizational justice was estimated to be about 

30% of employees’ psychological empowerment variances.  

Conclusion: With a proper recognition of the effect of the organizational justice dimensions on the 

psychological empowerment, the managers can do proper measures to develop the sense of justice in 

organizations. According to the findings of this work, it can be concluded that the strategies that 

develop interactional and procedural justice can lead to the psychological empowerment of the 

employees of the Sport and Youth offices.   

Keywords: Interactional justice, Procedural justice, Psychological empowerment, Sport and Youth 

office. 
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