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  دهيچك
ي و ارتباط آن با توانمندسازي كاركنان در تعيين وضعيت عدالت سازمان ،حاضر هدف پژوهش

كاركنان اداره كل  ،جامعه آماري اين تحقيق .اداره كل تربيت بدني استان خراسان رضوي بود
 .اين استان بودند هاي شهرستانتربيت بدني استان خراسان رضوي و ادارات تربيت بدني 

از دو  ،اطلاعات يگردآور يبرا .بودنفر 153نفر و اندازه نمونه 237تعداد جامعه آماري 
پريتزر ) و توانمندسازي اس1993پرسشنامه استاندارد عدالت سازماني نيهوف و مورمن (

ضريب همبستگي  ، آزمونK-Sاز آزمون  ها دادهتحليل  است و براي) استفاده شده 1995(
در  عدالت سازمانيادراك ميانگين نشان داد  نتايج. پيرسون و تحليل رگرسيون استفاده شد

دار و  يرابطه معنكاركنان  با توانمندسازي ،آنابعاد و  عدالت سازمانين يبو  استحد متوسط 
شود كه مديران  پيشنهاد مي ،هاي اين پژوهش با توجه به يافتهم وجود دارد. يمستق

به وضعيت  ،توانمندسازي كاركنان هاي شاخص افزايش سطح ، برايورزشي هاي سازمان
  .توجه بيشتري نمايند ر سازمان خودعدالت د

  

، اي، عدالت تعاملي عدالت سازماني، عدالت توزيعي، عدالت رويه ي:ديلگان كواژ
  .توانمندسازي
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  مقدمه
ها و مكاتب،  با گذشت چند دهه از تولد علم مديريت و پيدايش انبوهي از تئوري ،امروزه

انساني را مهمترين بعد اين  پردازان اين علم، بعد انساني و توجه به عوامل دانشمندان و تئوري
ترين عامل موفقيت  ترين و اصلي مديران موفق نيز عقيده دارند كه عمده اند. علم دانسته

. بديهي است كه سازماني كه استها  ها و عوامل انساني درون سازمان توجه به انسان ،ها سازمان
خدمات مناسب عاجز  ةارائدر جلب رضايت مشتريان و  ،به منابع انساني خود توجه نداشته باشد

  .)1جهات فراوان است (از اين رو پرداختن به بعد انساني مديريت، شايسته تو .خواهد بود
كاركنان اثر  هاي توانمنديو  ها انگيزه ترين عواملي است كه بر تهيكي از برجس ،عملكرد سازمان

هر چه  .زمان همسو كنندسا هاي ارزشو  ها آرمانخود را با  ،شود كاركنان گذارد و باعث مي مي
، احتمال و خود را متعلق به سازمان بدانندهاي سازمان را بپذيرند  بيشتر ارزش ،اعضاي سازمان

، حفظ و توسعه عملكردهاي مهم سازماناز جمله  .)2شد (فقيت سازمان بيشتر خواهد مو
ه ويژه در ب ،. رعايت عدالتان و احساس عدالت در كاركنان استرفتارهاي عادلانه در مدير

) ها انتصاب، روابط سرپرستي، ارتقاها و ها پاداشمديريت با كاركنان (توزيع  برخي رفتارهاي
كه در محيط سازماني و در ميان كاركنان  ،. مفهوم عدالت)3كنان حائز اهميت است (براي كار

اني و ترين موضوع در مديريت منابع انس، غالبكنند مياز آن ياد  1به عنوان عدالت سازماني
  .)4( ديآ يمهاي اخير به شمار  رفتار سازماني در طول دهه

وان عـدالت سـازماني شـناخته    به عن ـ ،تلاش جهت تشريح و توضيح نقش عدالت در محيط كار
هـايي كـه بـراي     ، رويـه گيرنـد  مـي  هـا  سـازمان هـايي كـه    صـميم . عدالت سازماني بـه ت شود مي

. اغلـب  )5د، اشـاره دارد ( شـو  مـي كه با كاركنان روند و رفتار بين فردي  ميگيري به كار  تصميم
كـه  را دريافـت كننـد   يجه و پاداش مناسـبي  نت ،كاركنان مايل هستند در پي انجام وظايف خود

فرآيندي كه از طريق آن نتايج  ،، انتظار دارند. افزون بر آن)2(عدالت توزيعي را دارند استحقاقش
رفتـار   ،. همچنين از طرف سرپرستان خود)3اي هعادلانه باشد (عدالت روي ،ودش مذكور معين مي

  .)6) (4تعامليعادلانه و ارتباطي توأم با احترام را تجربه كنند (عدالت 
بسـياري از متغيرهـاي    ) مطرح كرده كه تحقيقات مربوط به عدالت سازماني1990( 5گرينبرگ

انـد   ضوع تمركز كـرده . اخيرا محققان روي اين مو)7( كند ميمربوط به رفتار سازماني را تبيين 
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  .)8گذارد ( ميي تأثير كه چگونه وجود يا فقدان عدالت بر تعاملات و پيامدهاي سازمان
اسـت.   1توانمندسـازي  ،اني مطـرح گرديـده  يكي از مفاهيمي كه در راستاي بالندگي منابع انس ـ

. كـه اينطـور نيسـت    در حـالي ؛ ديمي اسـت مفهـومي ق ـ  ،توانمندسـازي  كننـد  اي تصور مـي  عده
ن مباحـث روز مـديريت   تـري  بـه يكـي از داغ   ،نوين ايجاد انگيزش ةبه عنوان شيو ،نمندسازيتوا

هاي آشكار و پنهان در  رقابتهاي تكنولوژيك و  ، پيشرفتتغييرات سريعود . وجمبدل شده است
مطالعـات رهبـري و    آشكار ساخته اسـت.  ، اهميت و ضرورت توانمندسازي را بيش از پيشدنيا

ت جـزء اصـلي اثربخشـي مـديري     ،دارد كه پرداختن به توانمندسازي كاركنان مديريت اظهار مي
. در فرآينــد )9ده تعريـف شــده اسـت (  ، توانمندســازي تسـهيل رفتــار انگيزانن ـ . بنـابراين اسـت 

، طراحـي  توانمندسازي، پذيرش مسئوليت كار، اتخاذ تصيمات مرتبط با كار، توانايي كنترل امور
ثر بودن، تعيين . در سايه توانمندسازي احساس مؤشود يمآموخته ماندهي به كاركنان كار و ساز

اي معتقدند  . عده)10دهد ( ميان دست داري و حق انتخاب به كاركن ، معنيكننده بودن، اعتماد
ها در اجراي آن  اغلب سازمان، د مزيت رقابتي به يك سازمان بدهدتوان با اينكه توانمندسازي مي

  . )11اند ( دهدچار مشكل ش
است كه بر  ييها يريگ ميتصمبراي مشاركت بيشتر در به معني تشويق افراد  ،توانمندسازي افراد

خوبي را  يها دهيافضايي براي افراد فراهم شود تا بتوانند يعني  ؛مؤثر است ها آنفعاليت 
را به عمل تبديل كنند. توانمندسازي عنصر حياتي كسب و كار در دنياي نوين  ها آنبيافرينند و 

اهدافي مانند نزديكتر شدن به مشتري، بهبود خدمات، ارائه مداوم نوآوري، افزايش  .است
 يها راهبدست خواهد آمد كه  ييها سازمانو در دست گرفتن ميدان رقابت براي  يور بهره

  ).12اند ( جديدي براي توانمند ساختن كاركنانشان يافته
گذاري تربيت بدني و ورزش را  يزي و سياستر ورزشي، مسئوليت برنامه هاي سازماناز آنجا كه 

كنند، توجه به رعايت عدالت و  ها نقش مهمي در اين راستا ايفا مي بر عهده دارند و كاركنان آن
ها بسيار ضروري است. همچنين داشتن نيروي انساني توانا و كارآمد كه بنياد  مساوات در آن
به دنبال  ها آنمنافع بسيار زيادي براي  ،آيد حياتي سازمان به حساب مي دارائيثروت ملي و 
عواملي كه به نوعي بر توانمندسازي كاركنان  ةشود كلي اين مسئله موجب مي .خواهد داشت
  شناخته شود و نسبت به تقويت آنان اقدامات اساسي صورت گيرد. ،اثرگذار است

ه بين عدالت به اين نتيجه رسيد ك ،بدني ) در پژوهش خود در سازمان تربيت1387مرادي (
رابطه آفرين  سازماني و رفتار شهروندي سازماني و نيز بين عدالت سازماني و رهبري تحول

  ميعدالت سازماني و تما) بيان كرد كه بين 1388خطيبي (. )13( مثبت و معناداري وجود دارد
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اط مثبت و ارتب ،ملي المپيك و پارا المپيك  ميبا تعهد سازماني كاركنان در آكاد ،آن يها مؤلفه
 . )8( وجود داردمعناداري 

) نشان داد كه بين پنج عامل كليدي روانشناختي 1386نتايج تحقيق فراهاني و فلاحتي (
دولتي شهر  يها دانشگاهبدني  توانمندسازي با كارآفريني سازماني كارشناسان ادارات تربيت

بين كليه ابعاد نيز  )1387دستگردي ( ).14(تهران همبستگي مثبت و معناداري وجود دارد 
ارتباط  ،ايران ميبدني جمهوري اسلا توانمندسازي با يادگيري سازماني كاركنان سازمان تربيت

  . )15( بسيار قوي و مثبتي را گزارش كرد
درك  نتيجه ،نشان داد كه توانمندي بالاتر كاركنان ،خود) در رساله دكتري 2004( 1فرانز
، ادراك كاركنان از عدالت سازماني) 2007( 2. هاف)16( تاس از عدالت سازماني ها آن تر يقو

همبستگي مثبت و  ها آنتوانمندسازي و رفتار شهروندي سازماني را مورد مطالعه قرار داد و بين 
عدالت سازماني را در ) نقش توانمندسازي و 2007( 3. چنورت)17( معناداري را مشاهده نمود

فرآيندها را عادلانه  ،كه كاركنان نشان داد زمانينتايج  .داد هد سازماني مورد مطالعه قرارايجاد تع
كنند و به  ميشركت  ها يريگ ميتصمستند و به ميزان بيشتري در كنند، توانمندتر ه مياحساس 

) رابطه بين سبك 2008( 4. آوراهامي)18( يابد ميتعهد سازماني افزايش  يدار يمعنطور 
و خصوصي را در   ميو عملكرد كاركنان در بخش عمورهبري، توانمندسازي، عدالت سازماني 

سطوح بالاي ادراك عدالت و عملكرد را نشان  ،تحقيق يها افتهيتحقيقي مورد بررسي قرار داد. 
. نتايج نشان داد كه ميزان بين عملكرد و توانمندي مشاهده شددادند و همبستگي بالايي 

بيشتر از كاركنان بخش   مين بخش عموادراك عدالت سازماني و احساس توانمندي در كاركنا
  .)19( خصوصي است

در توسعه ورزش كشور برعهده دارند. بديهي است   مينقش مه ،ها استانبدني  ادارات كل تربيت
و به تبع آن  ها سازماناين  ق بودن يا نبودنموفتوانند در  مي ،كه نيروي انساني شاغل در آنها

هاي ورزشي نيز آگاهي از وضعيت عدالت در  در سازمان. وفقيت ورزش كشور تأثيرگذار باشندم
وجبات رشد و تعالي نيروي تواند م ميو  دارد اهميت بالايي ،سازمان و تلاش در جهت بهبود آن

  .ر نهايت ورزش كشور را فراهم سازدكل سازمان و د انساني،
عوامل انگيزشي  از آنجا كه .)20( استبرانگيزاننده مهمي براي كاركنان  ،به طور كلي عدالت
شود  مياين سؤال مطرح  )،21( روند ميتوانمندسازي كاركنان به شمار  ر دريكي از عوامل مؤث
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  ؟در سازمان به چه اندازه در توانمندسازي آنان نقش داردعدالت وضعيت ادراك كاركنان از كه 
وضعيت  ادراك كاركنان از پژوهش حاضر پاسخگويي به اين سؤال است كهدر واقع هدف اصلي 

ي بين و چه ارتباطعدالت سازماني در اداره كل تربيت بدني استان خراسان رضوي چگونه بوده 
  توانمندسازي كاركنان سازمان مذكور وجود دارد؟ عدالت سازماني و ابعاد آن با

  پژوهش يشناس روش
كه به شكل  است همبستگي –توصيفي  ،كاربردي و از نظر روش ،اين تحقيق به لحاظ هدف

 .داني انجام شده استمي
بدني استان خراسان رضوي تشكيل  كاركنان اداره كل تربيت ةكلي ،جامعه آماري اين پژوهش را

بدني مشهد و ادارات  ، اداره تربيتبدني استان كه شامل افراد شاغل در اداره كل تربيت ؛دادند
كه  ؛نفر بود237تعداد كل كاركنان . استان خراسان رضوي بودند يها شهرستانبدني  تربيت

اعضاي نمونه به طور تصادفي نفر محاسبه شد. 148حداقل حجم نمونه بر طبق جدول مورگان 
شد شماري از  ميكه پيش بيني  از آنجا از بين اعضاي جامعه انتخاب شدند. ،اي خوشه

از بين  .نفر توزيع شد180پرسشنامه در بين  ،ها به محقق عودت داده نشود پرسشنامه
به عنوان نمونه همين تعداد مورد قابل استفاده بود و 153برگشت داده شده  يها پرسشنامه

  تحقيق در نظر گرفته شد.
بخش اول مشخصات و  :ن تحقيق از سه بخش تشكيل شده استمورد استفاده در اي ةپرسشنام

، سابقه لات، رشته تحصيلي، ميزان تحصيدهندگان شامل جنسيت، سن خاطلاعات فردي پاس
در بخش دوم براي سنجش ادراك كاركنان از عدالت  ؛ است مييت استخداوضع خدمت و
و  يا هيرو) با سه مؤلفه (عدالت توزيعي، عدالت 1993( 1از پرسشنامه نيهوف و مورمن ،سازماني

 2اسپريتزر از پرسشنامه ،توانمندسازي يريگ اندازهو در بخش سوم براي ) 22(عدالت تعاملي) 
  . )10( ده شد) به صورت كلي استفا1995(

 پنج ارزشي ليكرت يريگ اندازه، براساس مقياس عدالت سازماني و توانمندسازي يها پرسشنامه
  .راي كاملا موافقم)ب 5براي كاملا مخالفم تا  1(از  هستند

در مطالعات  ها آنو روايي و پايايي  نداستفاده شده در اين پژوهش استاندارد يها پرسشنامه
، پايايي جهت اطمينان بيشتر ،در اين تحقيق . همچنينده استخارجي و داخلي تأييد ش

 يها ك از سازهيهر يبرا ،در يك مطالعه مقدماتي به روش ضريب آلفاي كرونباخ ها پرسشنامه
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ر يمقادشد.  محاسبه نفر 30 به حجم يك نمونه مقدماتيو بر اساس  ف شده در پرسشنامهيتعر
  دهد. يا نشان ممطلوب ر ييايپا، ن شاخصيا 7/0بزرگتر از 

  

  ها پرسشنامه ييايپازان يم. 1جدول 
 ييايزان پايم كرونباخ يب آلفايضر شاخص

  مطلوب81/0 عدالت توزيعي
  مطلوب84/0 عدالت رويه اي
  مطلوب90/0 عدالت تعاملي
 مطلوب89/0 عدالت سازماني
 مطلوب84/0توانمندسازي

  

صيفي و آمار تو يها روش، از ها پرسشنامهاز بدست آمده  يها داده براي تجزيه و تحليل
، ندگيمركزي و پراك يها شاخصدر بخش آمار توصيفي از . استنباطي استفاده شده است

از  تنباطياستفاده شد و در بخش آمار اس ها دادهنمودارهاي مربوط به  وجداول توزيع فراواني 
 از نرم افزارهاي يريگ بهرها و تحليل رگرسيون ب آزمون ضريب همبستگي پيرسون ،K-Sآزمون 

Excel 2007 و SPSS 17 شد استفاده.  

  پژوهش يافته هاي
ل دادند. يتشك زناندرصد را 53/23مردان و درصد را 47/76 ،فرد مورد بررسي153از مجموع 

درصد 36. بود 4/10±87/6و  9/33±60/6ميانگين سن و سابقه خدمت پاسخ دهندگان بترتيب 
درصد فوق 5و سانس يدرصد ل33پلم، يدرصد فوق د26پلم، يد يليتحصمدرك  دهندگان پاسخاز 
درصد 63و  يو علوم ورزش يبدن تيترب يليها در رشته تحص درصد از داده37 .داشتندسانس يل

صد بيشترين در ،درصد44با  ، ميهمچنين استخدام رس اند. ل كردهيها تحص ر رشتهيدر سا
  .فراواني را به خود اختصاص داد

بدني  اداره كل تربيتدر  عدالت سازمانين يانگيشود م ي) ملاحظه م2كه در جدول (همانگونه 
در بين ابعاد عدالت سازماني، عدالت تعاملي با  نيهمچن .است 19/3استان خراسان رضوي 

  بيشترين مقدار را بدست آورد. 39/3ميانگين 
  عهمورد مطالنمونه در  و ابعاد آن توصيف آماري عدالت سازماني. 2جدول

  بيشترين   كمترين  انحراف استاندارد ميانگين متغيرها
  00/5  00/1 87/0 88/2 عدالت توزيعي
  83/4  00/1 86/0 17/3 عدالت رويه اي
  00/5  00/1 87/0 39/3 عدالت تعاملي
  55/4  20/1 77/0 19/3 عدالت سازماني
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% در حد متوسط  60، % از كاركنان عدالت سازماني را در حد كم 8 تحقيق، هاي يافتهبر اساس 
ان عدالت سازماني در سازمان به ميز دهد مياين امر نشان  .اند كردهك آن را زياد در%  32و 

  .)1شود (نمودار  ميمطلوبي احساس و ادراك ن
  

  
  درصد فراواني ادراك عدالت سازماني پاسخ دهندگان. 1نمودار 

  
بدني استان  اداره كل تربيتدر  كاركنان توانمندياحساس ن يانگيمدهد  مي) نشان 3جدول (

  .است 94/3 خراسان رضوي
 

  مورد مطالعه نمونهتوصيف آماري توانمندسازي در . 3جدول
  بيشترين  كمترين  انحراف استاندارد  ميانگين  متغير

  85/4  55/2 50/0 94/3 توانمندسازي
  

، وضعيت نباطيهاي است يافتهبه منظور به دست آوردن  ،هاي آماري پيش از استفاده از آزمون
. با توجه به مورد بررسي قرار گرفت) K-S(به وسيله آزمون كلموگروف اسميرنوف  ها دادهتوزيع 

، پس طبيعي بودن توزيع است P < 05/0در اين آزمون  ها دادهاينكه شرط نرمال بودن توزيع 
  .)4(جدول  گيرد ميمورد تأييد قرار  ها مؤلفهدر تمام متغيرهاي تحقيق و 

  

  تحقيق در ارتباط با نرمال بودن توزيع متغير هاي K-Sنتايج آزمون . 4جدول 
  توانمندسازي  عدالت تعاملي  اي عدالت رويه  عدالت توزيعي  عدالت سازماني  

K-S Z 752/0 155/1 060/1  285/1  247/1  
سطح معناداري

  089/0  074/0  211/0  139/0  623/0  (دوطرفه)

  نرمال  نرمال نرمال نرمال نرمال نتيجه گيري
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به منظور بررسي ارتباط بين ادراك عدالت سازماني و ابعاد آن با احساس توانمندي كاركنان، از 
) مقادير ضريب همبستگي پيرسون و 5آزمون ضريب همبستگي پيرسون استفاده شد. جدول (

 .دهد مينشان ساس توانمندي كاركنان با اح ،بين عدالت سازماني و ابعاد آنرا  داري معنيسطح 
است، بنابراين بين  05/0از آنجا كه سطح معناداري كوچكتر از ميزان خطاي نوع اول در سطح 

عنوان متغير به  ،و ابعاد آن (عدالت توزيعي، عدالت رويه اي، عدالت تعاملي)عدالت سازماني 
 داري يمعنعنوان متغير ملاك، همبستگي مثبت و  به ،ي كاركنانتوانمنداحساس  با ،بين يشپ

، احساس ري از عدالت سازماني داشته باشند. لذا هرچه كاركنان ادراك بيشتداردوجود 
بين ابعاد عدالت سازماني، عدالت توزيعي و  در .افزايش خواهد يافت و بالعكس ها آنتوانمندي 

  تيب كمترين و بيشترين ارتباط را با توانمندسازي كاركنان دارند.عدالت تعاملي به تر
  

  عدالت سازماني ن ين ارتباط بييتع يرسون برايپ يهمبستگب يآزمون ضر. 5جدول
  توانمندسازيابعاد آن با  و

 )P( يارد يمعنسطح   رسونيپ يب همبستگيضر  ها هيگو

  001/0 328/0 عدالت توزيعي و توانمندسازي
  001/0 370/0 عدالت رويه اي و توانمندسازي
  001/0 436/0 عدالت تعاملي و توانمندسازي

  001/0 433/0 زماني و توانمندسازيعدالت سا
  

 درصد تغييرات ميزان توانمندسازي19دهد كه  مي، ضريب تعيين نشان )6(با توجه به جدول 
، مربوط به تغييرات عدالت سازماني بوده بدني استان خراسان رضوي كل تربيتكاركنان در اداره 

حليل واريانس رگرسيون نتايج تشود.  ميوامل خارج از مدل مربوط درصد به ساير ع82و 
بطه خطي بين دو متغير وجود بوده و را دار يمعنون د كه مدل رگرسيده مي) نشان 7 (جدول

  .است كاركنان سازيتوانمندوضعيت بيني  واجد شرايط پيشعدالت سازماني  از اين رو .دارد
لت سازماني معادله رگرسيوني توانمندسازي كاركنان را از روي عدا توان يم) 8(بر اساس جدول 

  به صورت زير نوشت : 
(Empowerment) = 3/072 + 0/276 (Organizational Justice)  

  
  خلاصه مدل رگرسيون. 6جدول 

 R  ضريب تعيين ضريب تعيين تعديل شده خطاي معيار تخمين

45008/0 182/0 188/0  433/0  
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  تحليل واريانس مدل رگرسيون. 7جدول 
    مجموع مربعات  درجه آزادي  تميانگين مربعا F  سطح معناداري

001/0  926/34  075/7 
203/0  

1 
151  
152  

075/7 
588/30  
663/37  

 رگرسيون
 باقيمانده
 مجموع

  
  ضرايب مدل رگرسيون. 8جدول 

Model 
 ضرايب استاندارد شده ضرايب استاندارد نشده

t Sig. 
B Std. Error Beta 

(Constant) 072/3 154/0 000/20 001/0
Organizational Justice 276/0 047/0 433/0 910/5 001/0

  يريگ جهيبحث و نت
بدني استان خراسان رضوي نشان  بررسي وضعيت عدالت سازماني و ابعاد آن در اداره كل تربيت

درصد در حد متوسط و 60، عدالت سازماني را در حد كم ،ركناندرصد از كا3/8دهد كه  مي
ان مطلوبي دهد عدالت در سازمان به ميز مياين امر نشان  .اند ادراك نموده درصد هم زياد7/31

) در 1387اما در مقايسه با نتايج تحقيقات مرادي چالشتري ( .شود مياحساس و ادراك ن
ملي المپيك و پارا   مي) در آكاد1388، خطيبي (ايران ميتربيت بدني جمهوري اسلا سازمان

عدالت ، بدني وزارت آموزش و پرورش ) در اداره كل تربيت1387ناغاني (  ميالمپيك و عدي
هاي فوق وضعيت  سازمانبدني استان خراسان رضوي نسبت به  سازماني در اداره كل تربيت

اي و عدالت  ، عدالت رويهعدالت تعاملي يها نيانگيم. در اين تحقيق )13 ،8 ،23( بهتري دارد
يج تحقيقات مرادي كه اين نتيجه با نتا ؛رار داشتندهاي اول تا سوم ق توزيعي به ترتيب در رتبه

در . )13 ،8 ،23( ) همخواني دارد1387ناغاني (  مي) و عدي1388، خطيبي ()1387چالشتري (
، كه در يك شركت در آن تحقيق .) همخواني ندارد1383و شكركن (  ميحاليكه با نتايج نعا
با توجه به اينكه در  .)24ا به دست آورد (بيشترين ميانگين ر اي عدالت رويه صنعتي انجام شد،

به دست آمدن  ،تعامل كاركنان با مديران بيشتر است ،اداري نسبت به صنعتي يها سازمان
هاي بدست آمده براي عدالت توزيعي و عدالت  . ميانگيننيست اي دور از انتظار نتيجهچنين 

كه نشان  ؛ي غيرورزشي كمتر استها از تحقيقات انجام شده در سازمان ،اي در اين تحقيق رويه
نسبت به وجود عدالت در سازمان  ،خراسان رضويبدني استان  دهد كاركنان اداره كل تربيت مي

در خصوص نحوه توزيع منابع و خود ادراك مناسبي ندارند و مديران اين سازمان بايستي 
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شود  مييشنهاد از اين رو پ .بع انصاف بيشتري را به كار گيرندتخصيص اين منا يها هيرو
مثل پرداخت بر اساس عملكرد و كارايي  ،در سازمان ايجاد شود كه جبران خدمات ييها ستميس

همچنين به منظور بهبود  .ي در ميان كاركنان افزايش يابدصورت گيرد تا ادراك عدالت توزيع
يي با مقررات سازمان و آشنا سازي قوانين و شفاف در راستايجلساتي  ،يا هيرووضعيت عدالت 

  .شود هاي سازماني براي كاركنان برگزار رويه
 يا هيرولي و ابعاد آن يعني عدالت توزيعي، عدالت سازماني به طور كدهد بين  مينشان  ها افتهي

استان خراسان رضوي ارتباط وجود بدني  و تعاملي با توانمندسازي كاركنان در اداره كل تربيت
اما تحقيقات  ؛حاضر در داخل كشور انجام نشده است اگر چه تابحال تحقيقي با موضوعدارد. 

نتايج بدست آمده در تحقيق حاضر با كه  اجرا شده، مشابهي از لحاظ مفهومي در خارج از كشور
)، هاف 2004فرانز ( يها پژوهش به توان يماز جمله اين تحقيقات  .نتايج آنها همخواني دارد

گرينبرگ . )16 ،17 ،18 ،19(شاره كرد ا) 2008(  ميآوراها ) و2007، چنورت ()2007(
درك عدالت در سازمان را يك اصل مهم براي افزايش رضايت شغلي افراد عنوان نيز ) 1990(

ترين  به عنوان شاخص ،بين رضايت شغلي يمحققان رفتار سازماني رابطه مثبت .)7( كند مي
به اين در پژوهش خود  )1385. جزيني (توانمندسازي را نشان دادند با ،ناننگرش شغلي كارك

، ماهيت كار و عوامل سازماني، محيطي يها شاخصتوجه به  با ،كه رضايت شغلي نتيجه رسيد
  . )21( بر توانمندسازي مؤثر است ،فردي

. قابل تبيين است 2آدامز 1ارتباط بين عدالت توزيعي و توانمندسازي با استفاده از تئوري برابري
صفانه يا غير منصفانه بودن مطابق با درك آنان از من ،ي افرادعملكرد شغل ،بر اساس اين تئوري

. از اين رو اگر خدمات )13( هش داردافزايش يا كا امكانان (عدالت توزيعي) در سازم ها پاداش
ه احساس توانمندي آنان ، اين احتمال وجود دارد كاي جبران نشود ان به طور منصفانهكاركن

  كاهش يابد.
توانمندسازي و  يا هيروداري بين عدالت  مثبت و معنياده شد كه رابطه در اين پژوهش نشان د

، وقت كمتري سازماني را عادلانه درك كنند يها هيرودر سازمان وجود دارد. زماني كه كاركنان 
دهند و  مي، مشكلات كاري را بزرگ جلوه ننمايند ميشكايت در مورد مسائل جزئي  را صرف

شود كه افراد هنگام  ميمنصفانه باعث  يها هيرو. دهند ميارائه ان خود تصويري مثبت از سازم
كه ادراك  در حالي .)4تي كمتري نمايند (احساس نارضاي ،مواجهه با پيامدهاي نامطلوب

موجب رنجش و خشم  ،عادلانهتواند بيشتر از نتايج غير مي ،ها هيرومنصفانه بودن اين غير

                                                                                                                                             
1. Equity Theory 
2. Adams 
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گيري  گردهاي تصميمفرا اركنان اعتقاد دارندكه ك ييها سازمان. در )25كاركنان گردد (
، قصد كنند كاري مي كم ، بيشتردهند مي كارفرمايان تعهد كمتري نشان، نسبت به ناعادلانه است

و رفتارهاي تبعي  يابد مي، عملكرد كاهش ابدي يمبراي ترك خدمت افزايش  ها آنو نيت 
وهش حاضر نيز نشان داد كه اگر . نتايج پژ)26شود ( ميسازماني به ميزان كمتري مشاهده 

ر سازمان معيارهاي ارتقاء و هاي سازماني داشته باشند و د كاركنان درك مثبتي از رويه
تخصيص حقوق و مزايا به طور واضح تعريف شده باشد و تصميمات به دور از هر گونه  يها هيرو

ي افزايش خواهد توانمندساز يها شاخص، اذ گردد (عدالت رويه اي)تبعيض و جانبداري اتخ
  .يافت

كه  ميداري مشاهده شد. هنگا بين عدالت تعاملي و توانمندسازي نيز رابطه مثبت و معني
رفتار مديران داشته باشند و بر اين عقيده باشند كه  ةاي از نحو درك عادلانه ،كاركنان سازمان

، كنند ميتوجه به نظراتشان  ،ها آنگيري درباره موضوعات مربوط به  مديران پيش از تصميم
كه دلايل  مي. هنگايابد ميافزايش  ها آنو توانمندي  كنند ميمندي بيشتري  تاحساس رضاي

به طور واضح  ،براي افراد تحت تأثير اين تصميمات ،اصلي تصميمات مربوط به تخصيص منابع
ي از با افراد با احترام باشد، افراد پيرو ،صميماتو رفتار مسئولين اجراي اين تشود تشريح 

سازماني را بدون تغيير در فرآيندهاي زير بنايي آن پذيرفته و نسبت به سرپرستان و  يها هيرو
اهداف سازمان را اهداف خود دانسته و سعي  ،تعهد بيشتري پيدا كرده ،در كل سازمان خود

  .به اين رفتار سازمان داشته باشند يعكس العمل مثبت، كنند با عملكرد بهتر مي
 ، عدالت تعاملي بيشترين ارتباطر بين ابعاد مختلف عدالت سازمانيكه دنشان داد نتايج پژوهش 

باط را با توانمندسازي در حاليكه عدالت توزيعي كمترين ارت .را با توانمندسازي كاركنان دارد
نحوه نسبت به  ،دهنده آن است كه نحوه تعامل و رفتار با كاركنان . اين مورد نشانداشته است
 نقش بيشتري در افزايش سطح توانمندي ،منصفانه يها هيروها و وجود  شتوزيع پادا

بودن عدالت  تر محسوسد بتوان علت اين امر را به . شايروانشناختي كاركنان سازمان دارد
. بنابراين مديراني كه تمايل دارند جوي نسبت داد ،ير ابعاد عدالت سازمانينسبت به سا ،تعاملي

، بايد در روابطشان با اس توانمندي كاركنان افزايش يابددر آن احس در سازمان ايجاد كنند كه
  .و انصاف توجه بيشتري داشته باشندكاركنان به رعايت عدالت 

خطيبي )، 1387ناغاني (  مي)، عدي1387مقايسه نتايج تحقيق با تحقيقات مرادي چالشتري (
ماني و احساس ) نشان داد كه وضعيت ادراك عدالت ساز1387و دستگردي () 1388(

نسبت به سازمان  ،رضوي بدني استان خراسان در اداره كل تربيت توانمندي كاركنان
بدني وزارت آموزش و پرورش و كميته ملي المپيك و پارا المپيك  ، اداره كل تربيتبدني تربيت
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و  مثبتاز آنجا كه بين عدالت سازماني و ابعاد آن با توانمندسازي كاركنان ارتباط  .بهتر است
به منظور افزايش  ،مذكورورزشي  يها سازمانشود كه مديران  ميپيشنهاد وجود دارد، معناداري 

  به وضعيت عدالت در سازمان خود توجه بيشتري نمايند. ،سطح توانمندسازي كاركنان
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