
 

 

    شناختی توانمندسازي روانو عدالت سازمانی ي  رابطهررسی ب  

  2 *رضا کمالیان امین، 1پور حیدري رضوان شاه

  مدیریت حسابداري کارشناس ارشد مدیریت دولتی دانشگاه سیستان و بلوچستان. 1

  مدیریت حسابداري دانشگاه سیستان و بلوچستاناستادیار . 2

  ) 2/2/91: ؛ تاریخ تصویب11/11/90: تاریخ دریافت( 

  چکیده 

از این رو تلاش براي افـزایش  . توانمند استـ   از لحاظ درونی و روانی ـامروزي کارکنانی  هاي  تمایز سازمانیکی از عوامل 
 يمـدل چهاربعـد   ، تـأثیر در این تحقیـق . دهند می به آن اهمیت پیشروهاي  سازماناست که هایی  مشخصه برنامه ،این وجه

بر توانمندسازي روانشناختی مـورد   -فردي و عدالت اطلاعاتی  لت بینعداي، ا هیعدالت روی، عیعدالت توز ـ یعدالت سازمان
با نفر  356ر از کارکنان یک مجتمع صنعتی عظیم بودند که تعداد نف 4680ق یآماري تحقي  جامعه. بررسی قرار گرفته است

 تحقیقهاي  یافته. پاسخ دادندها  نامه نفر به پرسش 290به عنوان نمونه انتخاب و در نهایت اي  گیري تصادفی طبقه روش نمونه
ها  سازمانضروري است  ،روانشناختیارتقاي توانمندسازي  لذا براي. میان این دو متغیر است ،دار ي معنی حاکی از وجود رابطه

گر آن است کـه ابعـاد    نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه بیان ضمناً. اهتمام ورزند ر و گسترش عدالت در محیط کاريبر استقرا

  .دارندمعناداري ي  همبستگی چندگانه ،عدالت سازمانی با توانمندسازي روانشناختی

  يدیواژگان کل

  .فردي و عدالت اطلاعاتی بینعدالت ، اي عدالت رویه، عدالت توزیعی، توانمندسازي روانشناختی
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    مقدمه

سبب تغییر در ساختار سـازمانی و فلسـفه    ،امروزيهاي  سازمانمحیط پیچیده و رقابتی 

کنترلـی و بـا   هـاي   سـازمان ایـن تغییـر حرکـت از     1تـابوردا بنا به نظر . مدیریت شده است

مراتبـی   شده بر مبنایی سلسـله  وظایفی معقولانه و سازماندهیفرماندهی متمرکز و متشکل از 

 مداري و هاي تیم استراتژيها  آن است که دراي  مشارکتی و چندوظیفههایی  سازمانبه سوي 

توانمندسـازي در  هـاي   بطـور کلـی برنامـه    ).1، ص 2000، تـابوردا ( یجنـد توانمندسازي را

، 2هـاردي و لیبـا او سـولیوان   (ضایت مشـتري  وري، افزایش ر ود بهرهبه منظور بهبها  سازمان

. انـد  معمول و رایج شـده ) 223، ص 1998، 3لاین(و ارتقاي مزیت رقابتی ) 452، ص 1998

بـالقوه کارکنـان   هـاي   و توانـایی هـا   ثر و بهینه از استعدادتوانمندسازي کارکنان و استفاده مؤ

النـدگی سـازمان را فـراهم    برشـد و  ، موجبات بهسازي و تعالی منابع انسانی و بـه تبـع آن  

آن را جــزء اصــلی اثربخشــی ســازمانی و ) 1988( 4کــانگر و کــاننگو، یــن روااز . آورد مـی 

شـد   می شناخته 5"ابزار مدیریتی" منزلهمکانیسم توانمندسازي به  آغازدر . دانند می مدیریتی

عنـوان   توانمندسازي تحـت  تازگی به. شد هاي مدیریتی انجام می لیتکه بر اساس برخی فعا

ــري انگیزشــی ــاننگو( تعبی ــانگر و ک ــپریتزر( و شــناختی) 1988، ک ــاس و ، 1992، 6اس توم

ي اسپریتزر اگر توانمندسـازي   بنا به گفته. شناخته و تعریف گردیده است) 1990، 7ولتهوس

خـود فـرد از    که کسی آن را تقدیم نمایـد  قبل از آن دبخواهد کارکرد لازم را داشته باشد بای

کرد روانشناختی  گزینی روي از نظر او جاي. دکنلحاظ شناختی و درونی احساس توانمندي 

 ،طبق این دیـدگاه  .نماید می به این مهم کمک ،به توانمندسازي به جاي رویکردي ساختاري
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نـوان ابعـاد   ها بـه ع  ، از آنمشترکی هستند که در تحقیق حاضرهاي  افراد توانا داراي ویژگی

بلکـه   اقـدامات خـاص مـدیریتی نیسـتند     این ابعـاد . شود یاد مینمندسازي روانشناختی توا

بنـابراین  . کننـد  را منعکس مـی  در سازمانها  آن تجربیات یا باورهاي کارکنان در مورد نقش

بلکه طرز فکر کارکنان در ، چیزي نیست که مدیران براي کارکنان انجام دهند ،توانمندسازي

  . است سازماندر ها  آن مورد نقش

گروهـی  ، بطور کامل در سطح فردي ،کارکنان خود راهاي  استعداد ،سرآمدهاي  سازمان 

. آورند می شان فراهم کنند و بستر لازم را براي توانمندسازي کارکنان می و سازمانی مدیریت

. سـازند  مـی  دهند و کارکنـان خـود را توانمنـد    می عدالت و انصاف را ترویجها  سازماناین 

، 1اندرسـون و شـاین  ( ي کارکنـان اسـت   ي اساسی براي همـه  مسئلهعدالت در سازمان یک 

 ،مـدیران . و نقشی اساسی در موفقیت سـازمان و پیشـبرد اهـداف آن دارد   ) 229، ص 2003

تقسـیم  رود در  مـی  انتظـار هـا   آن براي مثـال از . منصفانه در سازمانند یطیجاد محیول ائمس

تخصـیص  ، آموزشـی هـاي   انتخاب کارکنان بـراي فرصـت  ، کاربندي  برنامه و زمانوظایف، 

 ایجـاد و  ،در نتیجـه . منصف باشند ،کاري و اجراي ارزیابی عملکردهاي  وظایف و موقعیت

جوي ( ي مفهوم عدالت یک ابزار کلیدي براي مدیران در دستیابی به اهداف سازمانی توسعه

  . ت خاص استو توانمندسازي بصور ،بصورت کلی) 297، ص 1992، 2و ویت

  بیان مسئله

ي  بودن در محیط کسب و کار جهانی کـه وجـه مشخصـه    هر سازمان براي موفقامروزه 

، انـرژي ، ایـده ، بـه دانـش  ، نـوآوري تکنولوژیـک و تغییـر اسـت    ، آن افزایش رقابت جهانی

براي مواجهه ها  سازمان. نیاز داردمدیران، حمایت و تعهد کارکنان خود از عملیاتی گرفته تا 

ي  بـه مقولـه  ، هـا  گفتن به شرایط محیط بیرونی و پرورش کارکنانی بـا ایـن ویژگـی    پاسخ و

در حال حاضر بـیش از  ) 2، ص 2007، اسپریتزر( ي طبق گفته. اند توانمندسازي روي آورده

توانمندسازي را حداقل براي بخشـی از نیـروي کارشـان    هاي  برنامه، ها درصد از سازمان 70

مع مس نیز از این قاعده مسـتثنی نیسـت و بخـش آمـوزش و تجهیـز      مجت. اند انتخاب کرده
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طراحـی و   ،زیادي در جهت توانمندسـاختن نیـروي انسـانی   هاي  فعالیت، نیروي انسانی آن

 کـرد سـاختاري بـه توانمندسـازي قـرار      در زمـره روي هـا   که این فعالیـت ، ده استکراجرا 

شده در جهت توانمندساختن  انجامهاي  يرگذا سرمایهو ها  اما آیا با وجود فعالیت. گیرند می

) 7، ص1992، اسـپریتزر (ي  ند؟ به عقیـده هست کارکنان آن توانمند، منابع انسانی این مجتمع

ي آن  نتیجـه ، آمیـز باشـد   توانمندسـازي سـاختاري موفقیـت   هـاي   چه اقدامات و برنامه چنان

آن است تر  ي مهم مسئله. استاز لحاظ درونی و روانی  وانمندسازي روانشناختی کارکنان،ت

چـرا  ؛ دکار گرفته و اجرا شو بهتواند  می تحت چه شرایطی بهتر ،توانمندسازيهاي  که برنامه

بع داشتن الطآمیز آن و ب گیري و اجراي موفقیتکار بهشود و  نمی اجرا ءکه این برنامه در خلا

آنچـه از مـرور   . گیـرد  مـی  عوامـل زیـادي در سـازمان قـرار     تـأثیر تحت ، کارکنانی توانمند

گران در این زمینـه   وهششود این است که محققان و پژ می حاصل ،در این زمینهها  پژوهش

، )1990، تومـاس و ولتهـوس  ، 1988، کـانگر و کـاننگو  ، 1992، الـف و ب 1995، اسپریتزر(

گذار بر احساس توانمنـدي  و تأثیر قوي منزله عاملیمحیط کاري و ارزیابی افراد از آن را به 

ه عـدالت  ک ـ يارکط یدر مح ،ات افراد از عدالت و انصافکو ادرا یابیارز. دانند می انکارکن

 یل ـک كه در ادراک ـاست  یاز عوامل) 399، ص 1990، 1گرینبرگ( شود می خوانده یسازمان

این ادراکات ذهنیت و . است مؤثر ي،ارکو مدیریتی و  یسازمانهاي  ط و فعالیتیفرد از مح

محقـق را بـه    ،ن موضـوع یا. دهد می قرار تأثیرنگرش و رفتار فرد را در محیط کاري تحت 

بـه عنـوان   ي، آن بر توانمندساز يرابطه و اثرها یو بررس یعدالت سازمان ي ز بر مقولهکتمر

 یایبسـز  تـأثیر کارکنان در یک مجتمع صنعتی  يرود بر احساس توانمند می عاملی که انتظار

  . سوق داده است ،داشته باشد

  اهمیت و ضرورت تحقیق

 یمتـول ، منبعترین  به عنوان باارزش یانسان يرویست و نا ها ي سازمانایدن، امروز يایدن

تحقق اهداف  ي نهیده و زمیبه سازمان معنا و مفهوم بخش یمنابع انسان. شود می آن محسوب

ایـن  ازي اهمیت توانمندس). 43، ص 1381، و رحمانپور ياحمد( ندک می را فراهم یسازمان

ران سازمانی را یاین موضوع مد. ترند مدیریت با اهمیتهاي  سیستمنسبت به  ،است که افراد

                                                        
1. Greenberg  
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عاطفـه و حتـی   ، جسـم ، دارد که به سوي درك کامـل و لـزوم محافظـت از ذهـن     می بر آن

  ). 72، ص 2002، 1مارشال( سلامت روح کارکنان حرکت کنند

توانـد   مـی  شود این موضـوع اسـت کـه یـک سـازمان      می سازي توصیهآنچه در توانمند

تواند متقابل  می این رابطه. کارکنان را راضی کرده و آنچه را خود لازم دارد نیز بدست آورد

بـه   ،توانمندسازي از سـویی ). 36، ص 1375، اسکات و جیف( بوده و دو برنده داشته باشد

ي افـراد سـازمان    مهـارت و انگیـزه  ، انرژي، تجربه، داناییدهد تا از  می مدیران این امکان را

و از سوي دیگـر ابـزاري ضـروري بـراي افـزایش      ) 266، ص 1998، 2کیسیوپ( بهره ببرند

، 117، ص 2000، 4بیکـر ، 58، ص 1999، 3کـرکمن و رازن ( مندي و تعهد کارکنـان  رضایت

ــورنس، 85، ص 2000، 5ســالازر  وري شــی و بهــرهاثربخ، )166،  ص2009، 6دیکســون و ل

 بهبـود عملکـرد فـردي و تیمـی    ، )113، ص 2002، 7پرز، 112، ص 2005، کاستی-استراو(

 کـاهش نیـات تـرك خـدمت    ، )11، ص 2008، 9شـرما و کـایور  ، 240، ص 1990، 8سیلور(

) 2006، لــیچ و وال( و کـاهش اســترس سـازمانی  ) 71، ص 1999، 10کـوبرگ و همکــاران (

روي مسائل روانشناختی سـازمانی و   تر بیشنیاز به تمرکز ) 220، ص 2001، 11لایند(. است

 کننـد و چگونـه تعامـل    مـی  چگونه فکر، کنند می بررسی اینکه کارکنان چگونه انجام وظیفه

 ،سـازمان و مـدیریت  هـاي   درك اینکه چگونه افراد به فعالیت. کند می کنند را خاطرنشان می

 قـرار  تأثیرتحت را اثربخشی سازمان ها،  العمل عکسدهند و اینکه این  می العمل نشان عکس

و کار خـاص، بلکـه بـراي جامعـه دارد     رشدي نه تنها براي یک کسب  اهمیت روبه، دهد می

                                                        
1. Marshall 
2. Cacioppe 
3. Kirkman & Rosen  
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  ). 205،ص 2005، 1کیکیول و همکاران(

تحقیقـی  ي  یک مقوله و زمینـه  منزلهبه عدالت سازمانی به  يادیتوجه ز ،اخیر ي در دهه

بـدون  ، )2005، 2ابـرلین و تـاتوم  (ی معطوف شده است سازمان/ سی صنعتیمهم در روانشنا

ارکنـان  در برانگیزاندن و هـدایت ک ها  ، سازمانعدالت و انصافي  درك و پرداختن به مقوله

پـژوهش در مـورد عـدالت    ). 156، ص 2003، 3لمبـرت (مشکلات بزرگی خواهند داشـت  

 ـنـان چگونـه بـه عـدالت     کارکه ک ـن موضوع را روشـن سـاخته   یا ی،سازمان  ـ ای عـدالتی   یب

، ارزیابی عدالت توسط افراد در سـازمان ، )727، ص 2007، 4پول(دهند  شده پاسخ می ادراك

تـوان بـه    ، میبراي نمونه: کند بینی پیشمتنوع از پیامدهاي کاري را ي  تواند یک مجموعه می

، 6کـان ، 250، ص 2004، 5هـوي و تـارتر  ( عدالت و اعتماد در سازمان ناپذیر ي جدایی رابطه

که در سازمان  هنگامی. اشاره کرد) 439، ص 2004، 7ساندرس و تورنهیل، 193، ص 2004

بلیک لی ( ادراکات عدالت سازمانی در سطح مطلوبی باشد سطوح رفتار شهروندي سازمانی

 رضـایت از پرداخـت  ، )344، ص 2006، 9وانگ و همکـاران ، 259، ص 2005، 8و همکاران

کلنـدار و  ، 2009، 11لـی ( تعهد و رضـایت شـغلی   ،)115، ص 1989، 10فولگر و کانوسکی(

، 2003، 13کاترابـا ( غیبت و اسـترس شـغلی   ،افزایش خواهد یافت و در مقابل) 2009، 12دلر

  . یابد می کاهش) 86ص 

عدالتی و نتایج سازمانی منفی و  برجسته میان ادراکات بیي  یک رابطه چنین، هممحققان 
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گـري در محـل    پرخـاش  ،)357، ص 2005، 1پارکر و کهلمیـر ( نامطلوب مانند ترك خدمت

ــاتز( اعتصــاب غیرمجــاز ،)2002، 2جــواهر( کــار ــه رفتارهــاي انتقــام ،)2003، 3دوین  جویان

ــد یافتــه) 399، ص 1990، گرینبــرگ( و دزدي، )434، ص 1997، 4شــارلیکی و فــولگر( . ان

وسرپرستشان عدالت را به عنوان منبع تعارض و اختلاف میان خود ي  مسئلهاغلب  ،کارکنان

نقـض عـدالت در سـازمان     چنـین،  هم ،)148، ص 2007، 5نباتچی و همکاران( کنند می بیان

امروزه با ). 263، ص 2000، 6چان( دهد می دعوي توسط کارکنان را افزایشي  احتمال اقامه

ها  سازمان نقش عدالت در ،در زندگی اجتماعیها  سازمانجانبه  توجه به نقش فراگیر و همه

جامعه بـوده و   امروزي در واقع مینیاتوري از هاي سازمان. شده است پیش آشکارتر بیش از

  . ها به منزله تحقق عدالت درسطح جامعه است آن تحقق عدالت در

  توانمندسازي 

. سازي ارائه شده و توافق روشنی روي این واژه وجود ندارد تعاریف متعددي از توانمند

و هـا   ، سـازمان داند که طی آن افراد می زي را فراینديتوانمندسا) 2، ص 1984، 7راپاپورت(

مطالعات سازمانی در مورد توانمندسازي به دو رویکـرد  . یابند می جوامع بر مسائلشان تسلط

سـازي دسـت    توان به درك بهتـري از توانمنـد   می این دو رویکرد در .شود می اصلی تقسیم

  . رویکرد ساختاري و رویکرد روانشناختی: عبارتند ازاین رویکردها . یافت

رویکرد ساختاري
8  

قـدرتش بـا    در فرایندي که طی آن مدیر" عبارت است از در این رویکرد توانمندسازي

قدرت نیز به دارابودن اختیار و کنترل رسـمی بـر منـابع سـازمانی     ، شود می زیردستان سهیم
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) 356، ص 2000، 1ایلـون و بـامبرگر  (). 473ص ، 1988کانگر و کـاننگو،  ("شود  می اطلاق

خـاص مـورد اسـتفاده    هـاي   و فعالیتها  استراتژي اي از همجموعساختاري را  توانمندسازي

توانمندسـازي سـاختاري را    2کارسون و انز. کنند می تعریف ،مدیران ومدیران ارشد سازمان

 توانمندسـازي کنـد از   مـی  مدیریتی و ایجاد تغییـر در نیـروي کـار تاکیـد    هاي  که بر فعالیت

کارسـون و انـز،   ( داننـد  متفاوت می ،کند ید مینی کارمند تاکروروانشناختی که بر انگیزش د

طراحی مجدد شـغل  هاي  مدیر یا تلاش "خوب" معتقدند تنها نیاتها  آن ).207، ص 1999

 اسـپریتزر ي  به عقیده .توانمندسازي کارمند باشدي  کننده تواند تضمین نمی از سوي مدیریت

اهمیـت  اب –شـان   حقایق ادراکی –این نیات و اعمال ز تعبیرات کارکنان ا) 485، ص 1996(

  . است

  رویکرد روانشناختی

یـک سـیر    ،پرداختن به توانمندسازي از این رویکرد توسط محققـان مختلـف   تعریف و

سـازي  دنکه محققان را به تفکـر بـه شـکلی متفـاوت راجـع بـه توانم      اي  مقالهتکمیلی دارد؛ 

اساس مفهوم  برها  آن. بود) 1988( مفهومی توسط کانگر و کاننگوي  یک نوشته، برانگیخت

 ـفراینـد ارتقـاي احسـاس خود   " توانمندسـازي را ) 1977( 4بانـدورا  3"یابیخود" ی میـان  ابی

کـردن شـرایطی کـه موجـب نـاتوانی اسـت بـا         اعضاي سازمان از طریق تعیـین و برطـرف  

کـانگر و کـاننگو،   ( کننـد  می تعریف" غیر رسمی سازمانیهاي  رسمی و تکنیکهاي  فعالیت

ــوس   در ). 474، ص 1988 ــاس و ولته ــه توم ــناختی ا   ) 1990(ادام ــدلی ش ــه م ــا ارائ  زب

تـأثیر،  چهارگانـه  هـاي   کـه در شـناخت   ارک ـنـی  روافزایش انگیزش د" آن راتوانمندسازي، 

شـود و   مـی  آشـکار  ،انتخـاب بودن و  معنی با، )کانگر و کاننگو یابیمعنی خود هم( شایستگی

: 1990تومـاس و ولتهـوس،   ( کنند می دهند تعریف می اش نشان تمایل فرد را به نقش کاري

667 .(  
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ولتهوس به بررسـی و سـنجش ابعـاد     بر مبناي مدل توماس و) 11، ص 1992، اسپریتزر(

احسـاس  ، بـودن  دار احسـاس معنـی  ي  و ابعاد چهارگانه توانمندسازي در محیط کاري پرداخت

تعیینی را به عنـوان ابعـاد توانمندسـازي روانشـناختی      و احساس خود تأثیراحساس ، شایستگی

اسـت کـه در ایـن ابعـاد      "تعبیري انگیزشی"روانشناختی  توانمندسازي ،در مجموع. تبیین کرد

دهـد   ي کلـی توانمندسـازي را کـاهش مـی     فقدان هـر بعـد درجـه    و، شود می شناختی نمایان

پنجمـین   ،ضمن تایید مـدل اسـپریتزر  ) 1995( 1وتن و کمرون). 1444،ص 1995اسپریتزر، (

بـر اسـاس ایـن مـرور     . نشناختی افزودندبعد را تحت عنوان اعتماد به ابعاد توانمندسازي روا

  : دسازي روانشناختی عبارتند ازنابعاد توانم، این زمینهدر کلی بر ادبیات 

هدف یا مقصد فعالیت که در رابطـه بـا   عبارت است از ارزش : 2دار بودن احساس معنی

  ).672، ص 1990توماس و ولتهوس، ( شود می خود فرد سنجیدههاي  آل استانداردها و ایده

ی به احساس کارمند از اینکه قابلیت و تبحر لازم یابشایستگی یا خود: 3احساس شایستگی

  ).1987، 4گیست(کند  ، اشاره میاستا دار را براي انجام وظیفه

هـاي   کـه در اجـرا و تنظـیم فعالیـت     احساس فرد را راجع به این: 5خودتعیینیاحساس 

 نشان) 580، ص 1989، 6دسی، کونل، ریان(رخوردار است مربوط به کارش از آزادي لازم ب

  ، دهد می نشان

زمانی تـأثیر یـا نفـوذ    تواند بر پیامـدهاي سـا   می این احساس که شخص: 7احساس تأثیر

  . کند می اشاره) 1989، 8اشفورث(داشته باشد 

دهد اطمینان داشته باشـد منصـفانه    می به کارمند اجازه ،احساس اعتماد: 9احساس اعتماد

  ). 1995وتن وکمرون، (ابر رفتار خواهد شد بر و
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توانمندسـازي  ي  تواند نتیجـه  می روانشناختی توانمندسازيمعتقد است ) 1992( اسپریتز

فرد از لحـاظ  ، اگر توانمندسازي کارکرد لازم را دشته باشد ،به عبارت دیگر. ساختاري باشد

گونـه   را ایـن هـا   آن) 1990( 1وگت و میـورل کارکنانی که . کند می روانی احساس توانمندي

، تعبیري صـحیح و مثبـت از خـود دارنـد؛     وسیع و سالم دارند، نگاهی باز: کنند می توصیف

پـذیري   انعطـاف ، کنش متقابل، ابتکار عمل ؛زنددار به همراه تلاش متمرک قادر به فعالیتی معنا

  ). 17، ص 1990وگت و میورل، ( پذیري شخصی دارند و بهبود

  عدالت سازمانی

به همین جهـت  . انسان و زندگانی اوستي  مسئله ،عدالت و چگونگی تحقق آن مسئله

ي  عمـده هـر چنـد در   ي او داشـته؛   جایگاه را در اندیشـه  ینتر مهمدر طول تاریخ بشر  ،نیز

ایـن  . باقی مانده است ،و جوامع بصورت یک آرمان محضها  و براي بسیاري انسانها  زمان

ت فـردي و اجتمـاعی انسـان    موجب تحولی عظیم در حیا ،در حالی است که تحقق عدالت

  ). 33، ص 1380، جمشیدي(خواهد شد 

ناختی ابتدا در فلسفه شکل گرفـت و سـپس بـه ادبیـات روانش ـ     ،مفهوم عدالت سازمانی

تحقیقات در مورد عدالت سازمانی طی سی سال ). 70، ص 2000چان، ( اجتماعی وارد شد

در روانشناسـی   تـرین موضـوع   مطـرح کـه   طوريه ب .است داشتهاي  ملاحظه اخیر رشد قابل

 اخیر به شـمار هاي  در طول دهه ،مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی، سازمانی –صنعتی 

 ، عـدالت سـازمانی را  گران اصلی در این رشته از پژوهش وپانزانو دو تنفولگر و کر. آید می

کـه منصـفانه یـا    انـد   گیري افراد در سـازمان کـه در آن افـراد بـر ایـن عقیـده      کار بهشرایط "

  ). 7، ص 1998، 2فولگر و کروپانزانو( کنند تعریف می "اند ه رفتار شدهمنصفان نا

از عدالت سازمانی ارائه شده که در توضیح نقش عدالت در سـازمان   ،مختلفیهاي  مدل

در ابتدا مـدلی دوعـاملی از عـدالت ارائـه شـد کـه       . رود به کار میو تبیین ابعاد مختلف آن 

بـایس   ).115، ص 1989، 3فولگر و کانوسـکی (گرفت  اي را در برمی یعی و رویهعدالت توز
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 ـفـرا تحل . اي عـدالت مـراوده  : یشـین افزودنـد  سومین بعد را به ابعاد پ) 1986( 1و مواگ  2لی

 4تیی ـکلکو. کنـد  مـی  بعـدي حمایـت   از این مدل سـه ) 2001( 3اسپکتور و کاراش –کوهن 

فـردي و عـدالت    تحت عنوان عدالت بـین اي  با مجزا دانستن دو بعد عدالت مراوده) 2001(

از ایـن مـدل   ) 2001( ت و دیگرانییکلکول یفرا تحل. مدلی چهار بعدي ارائه کرد، اطلاعاتی

  . کند می حمایت

 نشـان ) 2001( گـران یو د تییکلکوو ) 2001( اسپکتورو  کاراش -هاي کوهن فراتحلیل

بـت  یغ، بـه سـازمان   تـر  بیشبه تعهد  ینان از عدالت سازمانکارکات مثبت که ادراکدهند  می

  . شود ی میدر سازمان منته تر بیش يو رفتار شهروند يمند تیمتر و رضاک

  لت توزیعیعدا

 دریافـت  ،اسـت کـه فـرد   هایی  پیامدها یا تخصیصي  شده عدالت توزیعی انصاف ادراك

 5هومـانز ). 157، ص 2003لمبـرت،  ( مبتنـی اسـت   ،عدالت توزیعی بر اصل مبادلـه . کند می

 "هـا میـان افـراد    هزینـه  وهـا   عدالت در توزیع پاداش" عی را به عنوانعدالت توزی) 1961(

آن را تئوري  و را گسترش داد هومانزمفهوم عدالت توزیعی ) 1965( 6آدامز. کند می تعریف

فـرد از  ي  پیامـدهاي مقایسـه   بـر  آدامـز . گرفـت به کاربرابري نامید و در رفتارهاي سازمانی 

) ماننـد پرداخـت و پـاداش   ( مندي به پیامـدها  آموزش و هوش، تجربه، تعلیم(ها  نسبت داده

 ـ، برابري. کند می تمرکز بـراي عملکـرد بـه جـاي یکـدیگر در       ،وزیعی و پرداخـت عدالت ت

هـا   پـاداش ، گیرند و شامل تطبیق نتایجی ماننـد حقـوق   می ادبیات عدالت مورد استفاده قرار

عدالت در . عملکرد شغلی وآموزش است، ولیتئمس، مانند تلاشهایی  وترفیعات براي داده

  . است 1975پیش از کانونی ادبیات عدالت سازمانی ي  پیامدهاي تصمیم نقطه
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  اي  عدالت رویه

و فراینـدهاي مـورد اسـتفاده در    هـا   مکانیسم، ها انصاف مربوط به روشاي  عدالت رویه

 حقـوقی و هاي  در زمینهاي  کارهاي اولیه در مورد عدالت رویه. ستا تعیین نتایج و پیامدها

العمـل   ر، عکسوالک تایبوت و. هاي سازمانی وارد شد زمینهقضایی شکل گرفت و سپس به 

هـا   تئـوري آن ، )13، ص 1987گرینبـرگ،  ( کردنـد  هاي حل دعوي را بررسـی  افراد به رویه

) 1980( 1لونتـال . صـمیم کنترل ت وکنترل فرایند : شود می دونوع داده را در تصمیمات شامل

قابلیـت  ، 3صحت، 2ثبات: کند می ارائه ،تخصیصي  ها شش قانون براي ارزیابی انصاف رویه

  . 7بودن و عاري از تعصب 6اخلاقی، 5نمایندگی، 4تصحیح

نظـر  ، دهد افرادي که معتقدند توسط سازمان منصفانه رفتار شـده انـد   می پژوهش نشان

بخـاطر   فعال اجتماعی تري نسبت به سازمان و درگیري در رفتارهاي بیش مساعد و مطلوب

  ). 200، ص 1993، 8بارلینگ و فیلیپس( سازمان دارند

  اي  ورویه عدالت توزیعی

امـا بـه شـدت    ) 1997و همکـاران،   9اشماینکه( تعابیر متفاوتاي  ورویه عدالت توزیعی

ممکن اسـت نتـایج را    ،کند که افراد می خاطرنشان) 1987( فولگردر همین راستا . اند مرتبط

نیز ممکـن  اي  مورد استفاده قرار دهند و ادراکات عدالت رویهها  عنوان معیار انصاف رویه به

و  کروپانزانونتایج مطالعات . را ارتقا دهدها  نتایج حاصل از رویهي  شده انصاف ادراك است

در تعیین رفتـار منصـفانه در   اي  نتیجه واي  نیز این فرضیه را که عوامل رویه) 1989( فولگر

با ارزیابی سیسـتم مـرتبط   اي  عدالت رویه) 1990( گرینبرگ نظرطبق . کند می تعاملند تایید
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 ،که ادراکات عدالت توزیعی با پیامدهاي دریـافتی و رضـایت از ایـن پیامـد     حالیدر ، است

  .مرتبط است

 45را طـی  اي  ات عـدالت تـوزیعی و رویـه   تـأثیر ) 189، ص 1996( 1بروکنر و ویزنفیلد

به یـک الگـوي باثبـات دسـت      ند ودسنجید بررسی کر می ات متقابلشان راتأثیرکه  ،مطالعه

اي  برجسـته  اي تـأثیر  عدالت رویه، شده پایین است توزیعی ادراك که عدالت هنگامی: یافتند

که عـدالت تـوزیعی    هنگامی .کنندگان در تصمیات دارد شرکت العمل عکسروي مطلوبیت 

محورنـد   وقتـی نتـایج گـروه   . نـدارد اي  برجسـته  اي تـأثیر  عدالت رویه، بالا استشده  ادراك

 تـر اسـت   که نتـایج فردمحورنـد مهـم    زمانیعدالت توزیعی  است وتر  مهماي  عدالت رویه

  ). 325، ص 1998، 2ولبورن(

  اي  عدالت مراوده

 ،بـراي مثـال  . آشـکار کـرد  هـا   مسائلی را راجع به پیامدها و رویه ،کاربرد تئوري عدالت

را اجرا ها  به ظاهر یکسان بسته به اینکه چگونه مدیران رویههاي  رویه، حتی در یک سازمان

 ،این خط بررسی. همراه داشت بسیار متفاوتی از سوي کارکنان بههاي  ملالع عکس کردند می

بـایس و  ). 6 ، ص2005، 3نواکاسـکی و کـنلن  ( شـود  می شناختهاي  به عنوان عدالت مراوده

هـا   فردي اشـخاص طـی اجـراي رویـه     را کیفیت رفتار بیناي  عدالت مراوده) 1986(مواگ 

العمـل بـه    اي به عکـس  عدالت رویه) 2002(دیگران  نظر کروپانزانو وطبق . کنند می تعریف

 ،اي کـه عـدالت مـراوده    حـالی  در .سازمانی مرتبط است هاي مشی سمت مدیریت بالا وخط

ابتـدا بـر مبنـاي عوامـل     اي  عـدالت مـراوده  . دهـد  می تبادل میان فرد و سرپرستش را نشان

، ادباحتـرام،  : گرفـت  یمورد بحث قـرار م ـ  ،مربوط به انتظارات رفتار منصفانهي  چهارگانه

) 1998(کروپـانزانو   طبـق نظـر فـولگر و   ). 2001ت، یی ـکلکو(نیت و توجیه تصـمیم   حسن

یـا گزارشـات    حساسیت بین فردي وتوضیحات: شود اي دو جزء را شامل می عدالت مراوده

  . اجتماعی

                                                        
1. Brockner & Wiesenfeld 
2. Welbourne 
3. Nowakowski & Conlon 
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سازمانی بـا  هاي  حین اجراي رویه ،صداقت احترام و، بر رفتار خوب: فردي عدالت بین

  . شود می ارکنان مربوطک

عـدالت اطلاعـاتی را بـه عنـوان جـزء      ) 1993(اولین بـار گرینبـرگ    :عدالت اطلاعاتی

پردازد کـه   می سی این امرربه بر ،این جنبه از عدالت. کار گرفت به ،اي عدالت رویهاجتماعی 

خـاص   به طریقـی ها  که چرا رویه در مورد این. شود داده میبه چه میزان به افراد اطلاعات 

کـه آیـا اطلاعـات     و ایـن ، انـد  خاص ارائه شدههایی  یا چرا پیامدها به شیوهاند  استفاده شده

یک تصمیم اگر با دلایـل  ) 227: 2001ت و همکاران، ییکلکو(اند  موقع صادقانه و به، منطقی

حتی اگـر   ؛شود می ي از سوي کارکنان پذیرفتهتر بیشبا احتمال  ،کافی و صادقانه ارائه شود

هـاي   فردي و اطلاعاتی، پیش از پرداختن به ویژگی تعابیر عدالت بین. نفع اشخاص نباشد به

  . کند گیرنده، تمرکز می ساختاري یا سیستمیک، بر بیانات و رفتارهاي مشخص تصمیم

فرضیات تحقیق ، شده عدالت سازمانی و مبانی نظري گفتهي  برمبناي ابعاد چهارگانه

  : شوند می صورت زیر ارائه به

H1 :دار دارند عدالت توزیعی و توانمندسازي روانشناختی ارتباط معنی .  

H2 :دار دارند و توانمندسازي روانشناختی ارتباط معنیاي  عدالت رویه .  

H3 :دار دارند عدالت بین فردي و توانمندسازي روانشناختی ارتباط معنی .  

H4 :دار دارند عنیعدالت اطلاعاتی و توانمندسازي روانشناختی ارتباط م .  

H5 :ابعاد عدالت سازمانی مؤثر بر توانمندسازي روانشناختی از دیدگاه کارکنـان   اولویت

  . متفاوت است

  روش تحقیق

  جامعه و نمونه آماري

تشکیل ، نفر است 4680که مشتمل بر  حقیق را، کارکنان مجتمع مسجامعه آماري این ت

متناسب بـا حجـم طبقـه     ،بندي تصادفی طبقهگیري به روش  در این تحقیق از نمونه. دهد می

  . استفاده شده است

یک طبقه در نظر گرفته شده و  منزلهبه  هر یک از واحدهاي مجتمع مس، ،در این پژوهش

با ، تعدادي به عنوان حجم نمونه، در هر طبقه به نسبت جمعیت افراد شاغل در آن واحد



  189  توانمندسازي روانشناختیو عدالت سازمانی ي  رابطهررسی ب 

 

مشخص ها  ی تعداد نفرات هر یک از واحدیعن. اند استفاده از روش تصادفی ساده انتخاب شده

بر  ،یی از لیست اسامیگو پاسختعداد افراد مورد نیاز براي  ،و سپس بر اساس حجم نمونه

، با توجه به حجم جامعه. ده استشاساس شماره پرسنلی از واحد به صورت تصادفی انتخاب 

  : آمد بدست، بر اساس فرمول زیر )طبقه(احد حجم نمونه مورد نیاز از هر و

  

�� =
��
�
× � 

  

Ni :حجم هر طبقه ،N :حجم جامعه ،n :حجم نمونه ،ni :  از هـر   یحجم نمونـه انتخـاب

 طبقه

 ـبا مفروضـات ذ ) 2-3( رانکوکاز از فرمول یموردن) n( ن حجم نمونهییبه منظور تع ، لی

  : استفاده شده است

� =

�
��
�
�

� × � × �

1 + �
1
�
�
�
��
�
�

� × � × �

��
�−

� = 356 

 

Z=1. 96 :صدك نهصد و هفتاد و پنج هزارم در توزیع نرمال استاندارد  

q=1-p, p=0. 5 :نسبت واحدهاي جامعه با یک ویژگی مورد نظر  

α=0. 05 :خطا یا احتمال ارتکاب به خطاي نوع اول  

d= 0. 05 :شده حداثر خطاي برآورد در نظرگرفته  

N=4680 :حجم جامعه .  

  

 مورد نظر را بر اساس هـر یـک از واحـدهاي مجتمـع نشـان     ي  تعداد نمونهزیر  جدول

  : دهد می

  

  تعداد کارکنان شاغل در هر واحد وحجم نمونه مربوط به آن: 1جدول 
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 حجم نمونه تعداد افراد شاغل در واحد واحدها

1 46 5 

2 82 6 

3 174 13 

4 107 8 

5 301 23 

6 182 14 

7 162 13 

8 122 9 

9 150 12 

10 95 7 

11 532 40 

12 743 56 

13 639 48 

14 448 34 

15 145 11 

16 752 57 

 نفر356 نفر4680 جمع کل

  

  متغیرها

، عـدالت رویـه اي  ، عـدالت تـوزیعی  ( بر متغیر مستقل عدالت سازمانی ،پژوهش حاضر

 وابسته توانمندسـازي روانشـناختی و ارتبـاط   و متغیر ) فردي و عدالت اطلاعاتی عدالت بین

  : دهد شکل زیر، این ارتباط را نشان می. تمرکز یافته استها  آن
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  . ارتباط بین متغیرهاي تحقیق: شکل ا

  ها گردآوري داده

توسط امـور   نامه پرسش 356. نامه صورت گرفته است از طریق پرسشها  گردآوري داده

دهنـدگان اطمینـان داده    به پاسـخ  .ن کارکنان توزیع شدبی ،صنعتی واحدهاي مختلف مجتمع

لحـاظ   ،گیري تحقیـق  بندي و نتیجه در جمع فقطکاملا محرمانه تلقی و ها  آن شد که نظرات

  . نامه جمع آوري شد پرسش 290تعداد سرانجام . خواهد شد

  گیري و روایی و پایایی مقیاس اندازه

  : استفاده شده است نامه پرسشدر این تحقیق از دو 

که عـدالت سـازمانی را    الئوس 18با ) 2001(ت ییسازمانی کلکوعدالت ي  نامه پرسشـ 

مربوط بـه قـوانین    الئوس 6با (اي  عدالت رویه، )الئوس 6با ( بر اساس ابعاد عدالت توزیعی

 . نجدس می) الئوس 3با ( و عدالت اطلاعاتی) الئوس 3با ( فردي عدالت بین، )لونتالاي  رویه

ال کـه بـر   ئوس ـ 20بـا  ) 1995(کمرون  روانشناختی وتن وتوانمندسازي ي  نامه پرسشـ 

مربوط بـه   الئوس 4و بعد اعتماد افزودن و) 1992(الی اسپریتزر ئوس 16ي  نامه اساس پرسش

 . طراحی شده استها  آن آن توسط
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  : اي طیف لیکرت به صورت زیر بوده است گزینه هاي پاسخ در مقیاس پنج گزینه

  ) 1( کاملا مخالفم) 2( مخالفم) 3( تاحدي) 4( موافقم) 5( کاملا موافقم

یعنـی  ، جـامع هـا   نامـه  پرسشاولا ها  نامه پرسشتدوین  ترجمه و است تا در تلاش شده

اندازه کـافی  ت به سؤالاثانیا  .باشند رسیدن به اهداف نهایی سئوالات لازم برايحاوي تمام 

بـه منظـور تعیـین    . پایا و روا مطرح شود و ظرفیت بارگیري اطلاعات لازم حد اکثـر گـردد  

) نامـه  پرسـش  20تعـداد  (ي اولیـه   از نمونـه  ،ها آوري داده ها، پس از جمع نامه پرسشپایایی 

نامـه عـدالت    ضریب آلفاي کرونباخ محاسبه گردید کـه ضـریب مـورد نظـر بـراي پرسـش      

بـراي  ) 0.780: ، اطلاعاتی0.803: فردي ، بین0.833: اي ، رویه0.867: توزیعی( 92/0سازمانی

ضـریب آلفـاي بـیش از     این امر کـه . بدست آمد 9/0مندسازي روانشناختی ننامه توا پرسش

جهت آزمون روایـی  . ستا ها نامه قابل پذیرش است، بیانگر پایایی لازم و کافی پرسش% 70

سپس سـؤالات   .استفاده شد ،محتوي از نظرات اساتید دانشگاهاز روش اعتبار نیز الات ئوس

با ویـرایش و   ،نهایی نامه پرسشدر نهایت  کلی و اساسی قرار گرفت نامفهوم مورد بازنگري

  . تدوین گردید جدید، تغییراتی

  و تحلیلها  یافته

ــاري - ــون آم ــین همبســتگی جهــت: آزم ــتگی پیرســون و از  تعی ــت روش همبس جه

عاد متغیر مستقل بر متغیر وابسته از رگرسیون چندگانه به روش گام بـه گـام   بندي اب اولویت

اسـتفاده شـده و    16ي  نسخه spssز نرم افزار ها ا در تجزیه وتحلیل داده. استفاده شده است

  . در نظر گرفته شده است ،براي آزمون فرضیات% 1سطح خطاي 

 رســونیپه همبسـتگی  نشـان داده شــد  2ي  کــه در جـدول شــماره  همـانطور : تحلیـل  -

. اسـت ) 0.557( عـدالت تـوزیعی و توانمندسـازي روانشـناختی     دومتغیـر شده بین  محاسبه

) 0.513( و توانمندسـازي روانشـناختی  اي  آمده بین دو متغیر عدالت رویه همبستگی بدست

فـردي و توانمندسـازي    محاسـبه شـده عـدالت بـین    رسـون  یپهمبسـتگی   چنـین  هـم . است

آمـده بـین دو متغیـر عـدالت      بدسـت  رسونیپنهایت همبستگی  در و )0.567( روانشناختی

  . است) 0.592( اطلاعاتی و توانمندسازي روانشناختی

  ماتریس همبستگی متغیرها: 2جدول 
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 ابعاد
عدالت 

 توزیعی
 عدالت رویه اي

عدالت بین 

 فردي

عدالت 

 اطلاعاتی

توانمندسازي 

 روانشناختی

 0.557 0.744 0.478 0.632 1 عدالت توزیعی

 0.513 0.639 0620. 1 0632. عدالت رویه اي

 0.567 0.849 1 0.620 0.748 عدالت بین فردي

 0.592 1 0.849 0.639 0.744 عدالت اطلاعاتی

توانمندسازي 

 روانشناختی
0.557 0.513 0.567 0.592 1 

یعنـی بـین متغیرهـاي     .شـود  ییـد مـی  أتحقیق ت فرضیه اول 4همبستگی بر مبناي آزمون 

بـا توانمندسـازي    ،فـردي و عـدالت اطلاعـاتی    اي، عدالت بین عدالت توزیعی، عدالت رویه

  . وجود دارد دار و مثبت روانشناختی ارتباط معنی

مربوط بـه   سئوال 3، پنجمي  ون جهت آزمون فرضیهیل رگرسیلازم به ذکر است در تحل

اي،  عـدالت مـراوده   یلکتحت عنوان  یاطلاعاتربوط عدالت م سئوال 3و  ين فردیعدالت ب

  . اند در نظر گرفته شده

  نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه ابعاد عدالت سازمانی با توانمندسازي روانشناختی: 3جدول 

  هاي مدل

 رگرسیون

همبستگی 

  چند گانه

MR 

ضریب 

  تعیین

RS 

  Fنسبت 

 pاحتمال 

 ضرایب رگرسیون

1 2 3 

 0.33 0.578 عدالت مراوده اي
F=167.1 

P=0.000 

β=0.578 

t=12.92 

P=0.000 

  

  عدالت مراوده اي

 عدالت توزیعی
0.605 0.36 

F=95.63 

P=0.000 

β=0.362 

t=5.25 

P=0.000 

β=0.279 

t=4.05 

P=0.000 

 

  عدالت مراوده اي

  عدالت توزیعی

 عدالت رویه اي

0.619 0.38 
F=68.52 

P=0.000 

β=0.292 

t=4.06 

P=0.000 

β=0.231 

t=3.3 

P=0.001 

β=0.174 

t=3.06 

P=0.002 

گانـه عـدالت سـازمانی بـا      توان گفت کـه ابعـاد سـه    می با توجه به مدل سوم رگرسیون

البته ترتیب اهمیت این سه بعد . توانمندسازي روانشناختی همبستگی چندگانه معنادار دارند



194    25فرهنگ سازمانی ـ شماره ت یریمد  

 

تغییر یافته ، ترتیب ورود متغیرها را تعیین کرده است ،نسبت به روش ورود که در آن محقق

ین تـر  کـم ین تـا  تـر  بیشبه ترتیب از اي  عدالت توزیعی و عدالت رویهاي،  و عدالت مراوده

  . در تبیین واریانس توانمندسازي روانشناختی برخوردارند ،اهمیت

  نتیجه گیري

بسـیاري از  ل مـؤثر بـر آن،   وام ـتوانمندسـازي و ع ي  در زمینه ،با توجه به ادبیات تحقیق

هـاي   نظران ارتباط بین عواملی چون پاداش و دریافتی فرد و تناسب آن بـا فعالیـت   صاحب

ــرد ــارات لازم و مشــارکت ، )1997، ســیگلر، ب1995، 1992، اســپریتزر( ف واگــذاري اختی

) 2008، 2جها و نیر، 2002، 1فاك و همکاران( گیري در زمینه کاري خود کارکنان در تصمیم

، جهـا و نیـر  ( پیرو در سـازمان ي رهبر ـ   کیفیت رابطه، )2003، 3بادنر( ارتباطات در سازمان

بـا توانمندسـازي را   ) ب1995، الـف 1995، 1992، اسـپریتزر ( دسترسی به اطلاعات) 2008

مبتنـی   بر اجـراي منصـفانه چنـین عـواملی     ،درك افراد در سازمان از عدالت .اند کردهاثبات 

گیـري محیطـی منصـفانه و عادلانـه از      منجر به شکلها  در این زمینه و رعایت انصاف است

توان گفـت کـه ادراکـات افـراد از رعایـت عـدالت بـر         از این رو، می. شود می دید کارکنان

گـذارد و نشـان    مـی  نتایج این تحقیق نیز بر این موضـوع صـحه  . است ها مؤثر آن توانمندي

احساس درونـی   گیري شکلسبب  ،ه و عادلانهکه فعالیت در محیط سازمانی منصفان دهد می

حاکی از این است که از نگـاه   ي پنجم، نتایج تحلیل فرضیه. شود می توانمندي و ارتقاي آن

) فـردي و عـدالت اطلاعـاتی را در برمـی گیـرد      که عـدالت بـین  (اي  کارکنان عدالت مراوده

که در محیط سـازمانی   امعن بدین. ستا بر توانمندي آنها مؤثربعد عدالت سازمانی ترین  مهم

در سـطح بـالایی قـرار دارد و کارکنـان از کیفیـت      اي  که ادراکات کارکنان از عدالت مراوده

احسـاس   تـر  ، بـیش فردي و سیستم ارتباطی و اطلاعاتی در سازمان رضایت دارند رفتار بین

فـرد بـه   هـاي   تناسـب آورده . عدالت توزیعی در اولویت دوم قـرار دارد . کنند می توانمندي

                                                        
1. Fock et al 
2. Jha & Nair 
3. Bodner 
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بـر   مـؤثر، وي از سـازمان دومـین بعـد بـا اهمیـت      هـاي   سازمان و عملکرد او بـا دریـافتی  

که همـان انصـاف در   اي  در نهایت عدالت رویه. احساس توانمندي درونی است گیري شکل

 گیـري  شکلدر  مؤثربه عنوان سومین عامل  ،سازمان است گیري هاي تصمیم و رویهها  شیوه

از  ،قطعا تکیه و تمرکز بر اولویـت ابعـاد عـدالت سـازمانی    . است احساس توانمندي درونی

نـه تنهـا در بسـط و گسـترش     ، در سـازمان هـا   آن نگاه کارکنان و تلاش در جهـت ارتقـاي  

بلکه در ارتقاي توانمندسازي روانشناختی نیز بطـور ویـژه   ، ادراکات عدالت سازمانی در کل

  . اهمیت بسزایی دارد

گانـه احسـاس    ات پـنج که در ادراک یروانشناخت يانمندسازتوان گفت تو می در مجموع

 یط ـیمسـتلزم وجـود مح  ؛ ابـد ی می و اعتماد نمود تأثیر ی، نییخودتعی، ستگیشا داربودن یمعن

و  یص و قـدردان یتشـخ  ، او به سـازمان هاي  تناسب دریافتی فرد با آورده منصفانه و عادلانه

 سـازمانی هـاي   رویـه  گیري شکلو  گیري تصمیمت افراد در کو مشار یار گروهکاستفاده از 

 ـ یو اجتمـاع  یاخلاقي  از رفتار و ارتباطات دو جانبه ینوع متفاوت ، نـان کارکران و ین مـد یب

 . است "عدالت يت بر مبنایریمد"لمه ک یکو در  یبه منابع اطلاعات یسهولت دسترس
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