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 چکیده

وزیعی تعدالت  وختی این مقاله به دنبال بررسی تاثیرات استقلال شغلی، توانمند سازی روان شنا
ران قبلی و را مدی حقیقمدیران مدارس استان لرستان می باشد. جامعه آماری این ت بر تعهد به بهره وری

نفر  357د عه تعداجام فعلی مدارس ابتدایی، راهنمایی و متوسطه استان لرستان تشکیل می دهند. از این
عهد به یری تندازه گای ابه صورت تصادفی انتخاب شدند. برای اندازه گیری متغیرها از سه پرسشنامه و بر

امه ز پرسشناغلی بهره وری از پرسشنامه محقق ساخته استفاده گردید. جهت اندازه گیری استقلال ش
و  سشنامه توماسسازی روان شناختی از پربرای اندازه گیری توانمندو  (1985استقلال شغلی بریق)

 (1986ر)و موول رایسپ ( استفاده شد. عدالت توزیعی با استفاده از پرسشنامه عدالت توزیعی1990ولهوس)
دارند. برای تحلیل  نقطه ای لیکرت قرار 5اندازه گیری شد. کلیه سوالات هر چهار پرسشنامه در طیف 

فاده گردیده است AMOSافزار  تحلیل مسیر و نرم-ها روش معادلات ساختاری کوواریانس محور داده
یعی، بر الت توزو عد روان شناختی سازیآن است که استقلال شغلی، توانمنداست. نتایج تحقیق حاکی از 

ی ت توزیعه، عدالابستوروی تعهد به بهره وری تاثیرات مثبتی دارند. همچنین از میان تمامی متغیرهای 
وابسته،  تغیرهایمامی سازی روان شناختی دارد. به علاوه، از میان تمبالاترین تاثیر را روی توانمند

 عهد به بهره وری دارد.ترین تأثیر را روی ت عدالت توزیعی پایین
 شغلی استقلال و وری بهره به شناختی، عدالت توزیعی، تعهد روان سازیتوانمند كلیدی: های واژه
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 مقدمه

     ه را کوضع آمار و اطلاعات بهره وری در کشور بسیار نگران کننده است چ
بهره وری  باتبط ر مر، و به اصلاح و بازنگری در اموره وری در کشور بسیار پایین بودهبه

و  قتصادیااد زی نیاز دارد. کاهش بهره وری در سال های اخیر باعث مشکلات و مسایل
ا رد و یین ب. با افزایش بهره وری می توان این مشکلات را از باجتماعی شده است

اثیرات دارس تمدر  حداقل به کمترین مقدار ممکن رساند. مدیران به عنوان بالاترین رده
دیران م. این ارنددای ترین نهاد آموزشی  و فرهنگ مدرسه به عنوان پایه فراوانی روی جو

 ل نسبتفعا وبایستی متعهد به افزایش بهره وری و داشتن دغدغه و نگرانی همیشگی 
وری  ه بهرهیل ببه آن باشند چرا که تعهد و نگرانی نسبت به بهره وری اهرمی برای ن

 هداف وهت اجیستی تغییرات لازم را در ، مدیران بابرای موفقیت بالاتر می باشد.
سین ، مدرددارنلازم را  نیازهای مدرسه اعمال کنند. در مدارسی که مدیریت بهره وری

حی ستم روه سیهم دارای بهره وری پایینی خواهند بود و این روی سطح آموزش و البت
. شدی بادانش آموزان تاثیرات مخربی دارد خصوصا اینکه سن دانش آموزان کم م

ساز ندتوانم ومان بنابراین نقش معل همچنین اغلب مدیران قبلا مدرس و معلم بوده اند،
در تحقیقی  کردن آن ها برای تصدی پست های مدیریتی بسیار حایز اهمیت می باشد.

ن به کلی ترک ساله بیش از نیمی از مدیرا 12که انجام شد مشخص گردید در یک دوره 
، که ودندبیش ترک خدمت مدرسین و معلمان هم شده خدمت کرده بودند و موجب افزا

  (2007فولر، ) وداین خود می تواند منجر به کاهش تعهد و نهایتا تعهد به بهره وری ش
آنان  ره وریی بهمیزان بی رغبتی مدیران به انجام کارهای محوله تاثیرات فراوانی رو

د ز مواراری د در بسیادارد. خصوصا این که بهره وری متغیری مولد بوده و می توان
 ره ورید بهانقلاب های مثبت)در صورت وجود بهره وری بالا( و منفی)در صورت وجو

ین مدیران ری پایره وپایین( در امور مربوط به افراد و سازمان ها ایجاد کند. همچنین به
 مدارس موجب بهره وری پایین معلمان و مدرسان شود.

ادۀ موثر و کار آمد از داده ها برای دست یابی به طور کلی بهره وری به معنای استف
( بسیاری از محققان، بهره وری را معادل کیفیت، 2005، 1به ستاده ها می باشد)تانگن

 .( 2002، 2کارآیی و سودمندی تعریف می کنند)داونپورت و دیگران

                                                           
1-Tangen 

2-Davenport et al 
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 وارایی کموع همچنین در تعریف بهره وری بسیاری از محققین آن را برابر با مج
      خشی باثر  بخشی می دانند. برخی دیگر آن را برابر با حاصل ضرب کارایی دراثر 

معنای  خشی بهثر بمی شناسند. از نظر علمی، کارایی به معنای استفاده درست منابع و ا
یل به ستای نر رادنیل به اهداف می باشد و لذا بهره وری اشاره به مصرف بهینه منابع 

 باشد.موفقیت و یا همان هدف می 
ده نجام شااتی دربارۀ متغیرهای تأثیر گذار روی بهره وری در سازمان ها، مطالع
 هتتعریف و الب است. شاید به جرأت بتوان گفت به تعداد محققان در زمینۀ بهره وری،

 عوامل مؤثر بر روی آن ارائه شده است.
استقلال به قدرت اداره و اظهار نظر کارکنان مربوط می شود.  استقلال شغلی   

( همچنین، در 1996، 1شغلی مهمترین جنبه طراحی شغل می باشد. )بکر و دیگران
بسیاری از تعاریف به درجۀ عدم وابستگی و آزادی عمل کارکنان استقلال شغلی گفته 

معیارهای سه گانه استقلال در روش، زمان بندی و انتخاب معیار  (1985)2می شود. بریق
ل شغلی مورد بررسی قرار داده است. استقلال در روش را برای سنجش میزان استقلا

بدین معناست که کارکنان تا چه حدی در انتخاب روش های انجام کار استقلال دارند و 
می توانند آزادانه روش های انجام کاری را که قابل قبول بوده و متناسب با هدف باشند، 

رکنان تا چه حدی در زمان انتخاب کنند. استقلال در زمانبندی بدین معناست که کا
بندی انجام کار و تقدم و تاخر آزادی دارند. استقلال در انتخاب معیار نیز به این نکته 

های مختلف ارزیابی را برای مشاغل کنان تا چه حد قدرت انتخاب معیاراشاره دارد که کار
الاترین درجه دارا هستند و آیا اصولا در این رابطه قدرتی دارند یا خیر. انتخاب معیار ب

 استقلال کارکنان را نشان می دهد.
 انگیزشعواملی، چون:  توانمندسازی ( در تعریف2002) 3به نظررابینز و همکاران

منابع و اطلاعات به  تسهیمو  اختیارو تعهد، ساختار شغل، انتقال قدرت یا  ادراکدرونی، 
در  پویاست و در محیط ا دائمیمستمر و  فرایند حقیقتدر  توانمندسازیکار رفته است. 

 گیرد.قرار می  تحلیلو  تجزیهسطوح متفاوت مورد 

                                                           
1-Becker et al 

2-Breaugh 

3-Robbins et al 
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اند  کرده ارائه توانمندسازی از کاملی ( تعریف1990) 1و ولهوس توماس گفت توان می
روان شناختی به  به زعم آنان، توانمندسازی .و اصطلاح روان شناختی را به آن افزوده اند

سه  کارآمدیتی انگیزشی است که علاوه بر خود عنوان مجموعه ای از حوزه های شناخ
 احساس خود مختاری: شناختی را شامل می شود. این چهار حوزه عبارتند از دیگر ۀحوز

 .احساس مؤثر بودن و احساس شایستگی، داری معنی)حق انتخاب(، احساس 

 بخش سازی یکی از نویدتوانمند ( عنوان داشتند که1999) 2بلانچارد و همکاران
به موضوع  اکنون ، ولیبه آن توجه شده کمترکسب و کار بوده که  دنیای مفاهیم ترین

       سازی، فوائد توانمندۀ بحث های فراوان دربار علی رغمروز بدل گشته است اما 
  را  امکانسازی به مدیران این است و هرچند توانمند ناچیزو  اندکاز آن  برداریبهره 

افراد سازمان استفاده کنند اما متاسفانه تعداد  ۀهم ۀتجربمی دهد که از دانش، مهارت و 
 است اندک ،مدیران و گروه هایی که راه و رسم ایجاد فرهنگ توانمند سازی را بدانند

 تسهیم-1 را در سه مرحله خلاصه کرده است. توانمندسازی بلانچارد فرایند
 شناسندبخود را  سازمانموقعیت های که می دهد  را اجازهاین اطلاعات: که به کارکنان 

با  طلاعاتا تسهیمقرار دهند.  تحلیلو  تجزیهمورد  ها را برای بررسی دقیقآن و
ی شود مغاز سنتی آ مراتبی خشکتفکر سلسله  و البته شکستن در سازمان اعتمادسازی

 مختاریود خ -2 .می شودکارکنان  پذیری مسؤولیتموجب افزایش احساس  از این روو 
(، کنید کار می )چرا مقصد طریق از سازمان ودحد سازمان: حدود اسرسر در یکار استقلال و

هداف ایست(، چ آیندهعمل شماست(، تصورات )تصور شما از  راهنمای چیزارزش ها )چه 
( و دهستی ، نقش ها )شما که(دهیدکجا، چطور و چرا انجام می، چه وقت، )چه چیز

        ر قرا حمایتدهید چطور مورد جام میسیستم و ساختار سازمانی)کاری که شما ان
 لسهس جایکردن تیم های خود گردان به  جایگزین -3 شود.( مشخص میمی گیرد

 ولیدتکار و  دفراینبرای  ویژههای  مسؤولیتاز کارکنان با  گروهی هرگاهمراتب ها: 
ا مدیریت ر چیز ، همهو اجرا می کنند ریزیشوند، از شروع تا پایان کار برنامه انتخاب می

 می کنند.  تقسیمو عادلانه  مساویرا به صورت  مسؤولیتکنند و می

                                                           
1-Thomas & velthouse 

2-Blenchard et al 



  ...تعهد به بهره وری مدیران، اثرات استقلال شغلی، توانمند سازی

  

 

11 

 دو نوع رویکرد در قبال توانمند سازی وجود دارد:

 رویکرد رابطه ای-1

 رویکرد روان شناختی -2

یکرد ور در واقع این رویکرد رابطه ای، تأکید بر انتقال قدرت از رهبر به پیرو دارد.
 روان را نادیده می گیرد.توانایی های پی

سازی زیر دستان دارد و بر احساسات زیر کرد روان شناختی تکیه بر توانمندروی
س از ( مدل توماس و ولتو2012، 1دستان تاثیرات مثبت به سزایی دارد.)کانگر و کانونگو

سازی می باشد که بر اساس رویکرد روان شناختی بنا این دست از مدل های توانمند
سازی از اهمیت بالایی یل در میان سایر مدل های توانمندبه همین دلشده است. 

 برخوردار می باشد. مؤلفه های این مدل در ادامه توضیح داده می شوند.

ارمند برای احساس معنادار بودن به این معنی است که ک احساس معنادار بودن:
و  مانهاآرو قائل باشد  مقصود یا اهداف فعالیتی که به آن اشتغال دارد ارزش

 یدهدتجانس مآنچه در شغل خود در حال انجام دادن است، با  اشذهنیاستانداردهای 

  (2000، وکمرون وتن) شود

است که افراد احساس می کنند اهداف شغلی مهم و با  معنادار بودن فرصتی
با شان  نیرویمی کنند که وقت و  حرکتمی کنند در جاده ای  فکرآنها دارند.  ارزشی

معنادار بودن، یعنی با ارزش بودن اهداف شغلی و  (.1985، 2)اپل بام و هانگرزش استار
 . علاقۀ درونی شخص به شغل

شغلی را  شایستگی به درجه ای که یک فرد می تواند وظایف احساس شایستگی:
افراد توانمند می شوند،  دارد. وقتیانجام دهد، اشاره  آمیزبا مهارت و به طور موفقیت 

و تبحر لازم را برای انجام  شایستگی می کنند، یا این که فکر می کنند قابلیتاحساس 
احساس  بلکه کار دارند. افراد توانمند نه تنها احساس شایستگی آمیز یکموفقیت 
دهند. احساس شایستگی یک باور انجام  کفایتمی کنند که می توانند کار را با  اطمینان
افراد  ، سه شرط لازم است :س شایستگی کننداست برای این که، افراد احسا شخصی
باور دارند که ظرفیت به کار  کارآمدباور دارند که توانایی انجام کار را دارند؛ افراد  کارآمد

آن ها را از انجام  خارجیمانع  هیچباور دارند که  کارآمدبستن تلاش لازم را دارند؛ افراد 

                                                           
1-Conger & Kanungo 

2-Applebaum & Honger 
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افراد احساس شایستگی را با  وقتی دیگر دادن کار مورد نظر باز نخواهد داشت. به بیان
به انجام دادن کار و نداشتن موانع عمده در  قابلیت، داشتن اشتیاقداشتن حداقل تبحر و 

  (1977، 1)باندورا دمی کنن مندیبرابر موفقیت، در خود توسعه دهند، احساس توان 

رد در عمل و استقلال ف آزادی احساس داشتن حق انتخاب: حق انتخاب به معنای
)توماس و ولهوس، شغلی اشاره دارد وظایففعالیت های لازم برای انجام دادن  تعیین
خویش درگیر  اجباری، داوطلبانه در وظایف مشارکت جایکه افراد به  (. هنگامی1990

   حق انتخاب همچنین با تلاش افراد و . را دارندشوند، احساس حق انتخاب در کار 
 رضایتبا  ،سر و کار داشته کارشانانجام  چگونگیبر  کنترلگروه ها برای افزایش 

 ( همچنین حق انتخاب به سبب مشارکت2009)دیکسون و لرنز، در ارتباط است شخصی
افراد در برنامه ها و مساعدت افراد در زمینه های مختلف، موجب می شود اهداف  دهی

 (2009، 2بز)گیها به هم متصل و مرتبط شوند اولویتسازمانی، منابع انسانی و 

ه فرد کدرجه ای است شخصی،  پیامد پذیرشیا  احساس مؤثر بودن: مؤثر بودن
ساس رای احدی که داافرااثر بگذارد. شغل  عملیاتیو  راهبردی، اداری نتایجمی تواند بر 

یطی که ادن محدرار ق تأثیری دارند بر این باورند که می توانند با تحت یموثر بودن بالا
ند اعتقاد توانم فراداند یا نتایجی که حاصل می شود، تغییر ایجاد کنند. در آن کار می کن

اورند این ب بر لکهبمی کند،  کنترلفعالیت های آن ها را  بیرونیندارند که موانع محیط 
موثر س ح .ارندفعال د کنترل. در واقع آن ها احساس کرد کنترلکه موانع را می توان 

می  آن ها ه دره توانایی تشخیص حوزه هایی دارد کب بودن به همان اندازه که بستگی
ییر محیط ه و تغادار به همان میزان به توانایی ،و نفوذ برخوردار باشد تأثیرتوانند از 

ارد که شاره داه ای دارد.این بعد به درج بستگیبه منظور افزایش تسلط بر آن نیز  خارجی
ار در د انتظمور یجنتاکه  معنی بدینرفتار فرد در اجرای اهداف شغلی متفاوت دیده شود، 

د در ی توانماست که فرد  احساسیاحساس موثر بودن، . محیط شغلی به دست آمده است
، ولهوس وماس و)تشغلی نفوذ کند نتایجو  مدیریتی، پیامدها راهبردهایاستراتژی ها، 

1990).   

نان مربوط عدالت سازمانی در کلی ترین مفهوم خود به عدالت در برخورد با کارک
     می شود. عدالت سازمانی دارای ابعاد عدالت رویه ای، توزیعی، تعاملی و اطلاعاتی 

                                                           
1-Bandura 

2-Gibbs 
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می باشد. در این تحقیق ما توجه خود را معطوف به عدالت توزیعی می کنیم. عدالت 
توزیعی بر اساس تئوری برابری نسبت خروجی به ورودی فرد در مقایسه با نسبت مشابه 

در واقع در این نوع عدالت، افراد نسبت  .(1992)بکر،  ه شده استهمکاران بنا نهاد
خروجی به ورودی خود را با همین نسبت برای افراد مشابه انجام می دهند و این مقایسه 
می تواند منجر به احساس عدالت و یا بی عدالتی شود که به این نوع عدالت یا بی 

نوان تئوری برابری شناخته می شود. عدالتی توزیعی گفته می شود گرچه امروزه تحت ع
عدالتی توزیعی کنند  هایی که کارکنان ضعیف)و حتی قوی( احساس بی در سازمان

عملکردشان کمتر و ضعیف تر می شود و بنابراین ضروریست تا نقاطی که سبب ایجاد 
اند شناسایی و موانع ایجاد عدالت توزیعی بر طرف شوند. همچنین  عدالتی توزیعی شده بی

، تکیه بیشتر روی عدالت توزیعی و رویه ای می باشد و عدالت تعاملی عدالت در موضوع
 و اطلاعاتی کمتر مورد توجه قرار گرفته اند.

( در پژوهشی که در مورد مدیران در کشور هند انجام داد به این 2005)1باتناگر
 نی و نهایتا نتیجه رسید که توانمند سازی روان شناختی تاثیر زیادی روی تعهد سازما

( در تحقیق خود به این نتیجه رسید 2004)2جانسن بهره وری مدیران سازمان ها دارد.
که تعهد سازمانی و توانمند سازی روان شناختی ارتباط مثبتی با یکدیگر دارند. همچنین 

متغیرهای تعهد سازمانی و وی در تحقیق خود به نقش میانجی مهم تعارضات بین 
( بعد از انجام تحقیق در 2004مدنی و زاهدی) شناسی اشاره نمود.سازی روان توانمند

رابطه با همبستگی تعهد و عدالت سازمانی نهایتا در نتایج خود اشاره داشتند که تعهد 
 سازمانی و عدالت سازمانی همبستگی بالایی با یکدیگر دارند.

ه دارای ( در تحقیق خود نهایتا اشاره نمود که محیط کار ایمن ک1999)3والتر
 سلطانی وری تاثیرات فراوان و به سزایی دارد. و عدالت بوده، در افزایش بهره سلامت

( استفاده از توانایی افراد و مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی را بر بهره وری افراد 1375)
 موثر می داند.

 

                                                           
1-Bhatnagar 

2-Janssen 
3-Walter 
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 ابزار و روش 

قبلی و فعلی  همبستگی است. جامعه آماری، تعداد مدیران -روش تحقیق پیمایشی
 357مدارس ابتدایی، راهنمایی و متوسطه استان لرستان می باشد. از این جامعه تعداد 

نفر به صورت تصادفی انتخاب شدند. برای اندازه گیری متغیرها از سه پرسشنامه استفاده 
برای اندازه گیری بهره وری از پرسشنامه بهره وری محقق ساخته استفاده شده  گردید.

برای اندازه گیری  به دست آمد. 0.81ایایی آن بر اساس آلفای کرونباخ است که پ
به کار رفته است که دارای ابعاد 1985، پرسشنامه استقلال شغلی بریق)استقلال شغلی

استقلال در روش، زمان بندی و انتخاب معیار می باشد.ضریب پایایی این پرسشنامه بر 
 0.76تا  0.65پس آزمون-ساس پیش آزمونو بر ا 0.92تا  0.77اساس آلفای کرونباخ 

گزارش شده است. برای اندازه گیری توانمند سازی از پرسشنامه توماس و 
گزارش شده  0.72تا  0.62( استفاده شد. ضریب پایایی این پرسشنامه 1990ولهوس)

است. برای اندازه گیری عدالت توزیعی از پرسشنامه عدالت توزیعی پرایس و 
گزارش شده  0.95تا  0.72فاده گردید. ضریب پایایی این پرسشنامه ( است1986)1موولر

تحلیل مسیر و -است. برای تحلیل داده ها روش معادلات ساختاری کوواریانس محور
 0.95استفاده گردیده است. برای ارزیابی های آماری سطح اطمینان  2AMOSنرم افزار 

  در نظر گرفته شده است.
 

 مدل مفهومی تحقیق

                                                           
1-Price & Muller 

2-Analysis Of Moment Structure 
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 مدل مفهومی تحقیق -1شکل

 یافته ها
  ارد.دقیم عدالت توزیعی بر تعهد به بهره وری مدیران تأثیر مثبت و مست -1فرض

 ارد.دقیم سازی روان شناختی تأثیر مثبت و مستتوانمند عدالت توزیعی بر -2فرض

 رد.عدالت توزیعی بر استقلال شغلی تأثیر مثبت و مستقیم دا -3فرض

 ارد.قیم داستقلال شغلی بر تعهد به بهره وری مدیران تأثیر مثیت و مست -4فرض
ثبت و مستقیم متأثیر  مدیران به بهره وری سازی روان شناختی بر تعهدتوانمند -5فرض
 دارد.

استفاده  AMOSنرم افزار   چنانکه قبلا گفته شد، برای تجزیه و تحلیل داده ها از
یر شاخص های برازش لازم است ذکر شود که شاخص در توضیح مقادشده است. 

(Df/X2 اگر بین عدد )یید بالاتر این مدل خواهد بود. دومین أنشانی از ت ،باشد 3و  1
، کاراتر خواهد بود؛ و باشد مدل 0/10باشد که هر چه کوچکتر از می RMSEA1شاخص

ین صفر و هستند که این چهار شاخص ب CFI5وIFI3 ،NFI4و GFI2 چهار شاخص دیگر
 کارایی مدل بیشتر خواهد بود ،تر باشندیک قرار دارند و هرچه به عدد یک نزدیک

 خروجی نرم افزار را در حالت ضرایب استاندارد نشان می دهد.  2( شکل 1392)قاسمی، 
 

                                                           
1-Root mean squared error of approximation 
2-Goodness-of-fit index 
3-Incremental fit index 
4-Normed fit index 
5 - Comparative fit index 
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 خروجی نرم افزار در حالت ضرایب استاندارد اولیه -2شکل
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 اداریضرایب مسیر روابط مدل و مقادیر معن -1جدول

 
هستند و  0.05چنانکه دیده می شود تمامی مقادیر احتمال معناداری کمتر از 

ر دین با ار داد. همچناطمینان می توان تمامی فرضیات را مورد تأیید قر 0.95بنابراین با 
 ی توانقین مخطای نزدیک به صفر برای آزمون و با اطمینان نزدیک به ینظر گرفتن 
 را مورد تأیید قرار داد. 5و  3، 2، 1فرض های 

 
 شاخص های برازش مدل اولیه -2جدول

 

 

 
بول قبا مشاهدۀ جدول بالا مشخص می شود که برخی شاخص ها در حد قابل 

طاهای خ قادیردن مخود قرار ندارند. با پذیرش پیشنهاد نرم افزار مبنی بر همبسته نمو
. با گیریم ی میسازی و استقلال، مجددا از نرم افزار خروجمتغیرهای وابستۀ توانمند

 انجام این کار شاخص های برازش مطابق جدول زیر خواهند بود:
 

 شاخص های برازش مدل اصلاح شده -3جدول

 

 

 
چنانکه دیده می شود تمامی شاخص ها در حد بسیار عالی قرار دارند و تناسب و 

خروجی مدل نهایی و اصلاح شده را نشان (3) برازش مدل مفهومی تایید می شود. شکل
ل عاملی به دست می دهد. شایان ذکر است گفته شود میانگین هر متغیر از روش تحلی

 مقدار احتمال معناداری ضریب مسیر مسیر

 0.001کمتر از  0.46 تاثیر عدالت توزیعی بر تعهد به بهره وری

 0.001کمتر از  0.64 یسازی روان شناختزیعی روی توانمندتاثیر عدالت تو

 0.001کمتر از  0.50 تاثیر عدالت توزیعی روی استقلال شغلی

 0.036 0.10 بهره وری تاثیر استقلال شغلی روی تعهد به

 0.001کمتر از  0.23 ریه وسازی روان شناختی روی تعهد به بهرتاثیر توانمند

DF CIMN CMIN/DF GFI RMSE 

2 25.3 12.85 0.968 0.181 

DF CIMN CMIN/DF GFI RMSE 
1 1.038 1.038 0.999 0.01 
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آمده است و از روش میانگین ساده ریاضی به دلیل خطای بالا و البته وزن برابری که به 
 سوالات می دهد، استفاده نشده است تا نتایج قابلیت اعتماد و دقت بالاتری داشته باشند.

 

 
 خروجی نرم افزار در حالت ضرایب استاندارد اصلاح شده و نهایی -3شکل 

 
 و پیشنهادها نتیجه گیری

از آنچه که در بخش تجزیه و تحلیل داده ها گفته شد چنین بر می آید که تمامی 
فرضیات تحقیق مورد پذیرش قرار گرفتند. اما نکتۀ اصلی این است که بالاترین ضریب 

می       0.64مسیر مرتبط به تاثیر عدالت توزیعی بر توانمند سازی روان شناختی با مقدار 
این توصیه می شود تا نسبت به ایجاد عدالت توزیعی که همان تئوری برابری باشد. بنابر 

توان موجبات افزایش می باشد حساسیت بیشتری در سازمان ها مصروف شود تا ب
سازی روان شناختی موضوعی نیست ن شناختی را فراهم آورد. توانمندسازی رواتوانمند

سازی بتوان به آن نامه های توانمندگذاری بر روی برکه تنها با صرف آموزش و سرمایه 
دست یافت پس بسیار ضروری است تا اقدامات لازم برای ایجاد زمینه های استقرار 

تولیدی اتخاذ و در سازمان های مختلف تولید و غیرعدالت و خصوصا عدالت توزیعی 
و اعمال گردد. همچنین تاثیر عدالت توزیعی بر استقلال شغلی نیز بسیار بالا می باشد 

نشان دهندۀ آن است که سازمان هایی که عدالت توزیعی دارند در ساختار کار و طراحی 
در واقع  مشاغل طوری عمل می کنند که در کار انسان ها استقلال وجود داشته باشد.

نی نرم سازمان هایی که عدالت توزیعی را برقرار می کنند، گویی از سیاست منابع انسا
های انسان دوستانه را مد نظر قرار می دهند چرا که به این استفاده می کنند و رویکرد
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نتیجه دست یافته اند که انسان به عنوان مهمترین دارایی سازمان ها مشغول نقش بازی 
نمودن در عرصه های مختلف می باشد. در نهایت بایستی اشاره شود با توجه به ضریب 

د موجب هره وری دارد و می توانمسیر، عدالت توزیعی تاثیرات به سزایی بر تعهد به ب
ها و افزایش بهره وری و رضایت شغلی گردد که در کاهش ترک خدمت، کاهش فشار

نهایت موجبات کسب مزیت رقابتی سازمان ها را فراهم می نماید. نتایج تحقیق با 
 ( مطابقت دارد.2004( و مدنی و زاهدی)2004(، جانسن)2005تحقیق باتناگر)
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