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 چکيده

  تعهد   با  روانشناختی  سازی  توانمند  و  سازمانی  عدالت  بین  رابطه  بررسیاین پژوهش با هدف  

تحقیق حاضر از نظرروش    شکل گرفت؛  گلستان  استان  ای  حرفه  و  فنی  دانشگاه  در  سازمانی

  حاضر   تحقیق  درپیمایشی وهمبستگی وازنظر هدف کاربردی است.    -گردآوری داده ها،توصیفی

  آنها  تعداد  که گلستان استان ایحرفه و فنی هایآموزشکده  کارکنان شامل آماری جامعه کل

  از   موردنظر  آماری  مونهن  حجم  تعیین  و  تهیه  منظوربه  حاضر  تحقیق  در.  باشد  نفرمی  200

.  گردید  تعیین   نفر  127  موردنظر  نمونه  حجم  جدول  این  اساس  بر.  شد  استفاده  مورگان  جدول

  عدم   احتمال  علت  به  گرفت،  قرار  مورداستفاده  ایطبقه  تصادفی  گیرینمونه   روش  ازآنپس 

  140  تعداد  و  افزوده  شدهتوزیع   هایپرسشنامه   تعداد  به  درصد  10  ها،پرسشنامه   عودت

برایگردید  توزیع  پرسشنامه حاضر  پژوهش  در  پرسشنامه   ؛  از  پژوهش  متغیرهای    سنجش 

داده های به دست آمده از پرسش نامه را پس از استخراج و طبقه بندی   محقق؛  استفاده شد.

ها  نتایج تجزیه و تحلیل داده  مورد تجزیه تحلیل قرار داده است.  Smart Plsاز طریق نرم افزار  

نشان داد که بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.بین توانمند  

 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. سازی روانشناختی و تعهد  

  دانشگاه   سازمانی،  تعهد  روانشناختی،  سازی  توانمند  سازمانی،   عدالت  : کليدي واژگان

 .گلستان استان ای حرفه و  فنی

 

   روانشناختی سازي توانمند و سازمانی عدالت بين رابطه بررسی

 اي استان گلستان دانشگاه فنی و حرفه در سازمانی تعهد با
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 3عبدالبصير مختومی  ،2علی صادقی ، 1عبدالقادر تکه ئی 
 .دانشگاه آزاد اسلامی، واحد گنبد کاووس، گروه حسابداری و مدیریت، گنبد کاووس، ایران 1
 یران. ، اگلستاناستان  یا و حرفه ی، دانشگاه فندختران گرگان، دانشکده حسابداریدپارتمان  2
 .مدیریت، گنبد کاووس، ایراندانشگاه آزاد اسلامی، واحد گنبد کاووس، گروه حسابداری و   3
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 مقدمه 

رفتاری ها کافی نیست. بنابراین، تمایل به ادغام علوم  اقتصادی برای توضیح عملکرد شرکت -امروزه دیگر پارامترهای فنی

در محل کار همواره مورد توجه   یاها و رفتارهای حرفهاز این رو، علاقه به شناسایی نگرش  .در مطالعه رفتار کاری وجود دارد

 .بودن و تعهد به حوزه کاری از عوامل اصلی موفقیت در یک حرفه هستند   یابه طور کلی شایستگی، حرفه مدیران بوده است.

تعهد کارکنان به  .منجر به احساس تعلق به شرکت شود تواندیبنابراین م .دهدیتعهد میزان مشارکت در امور شرکت را نشان م

تعهد به احساس   (.1،2021)عبدلمولاشاخصی برای اندازه گیری قصد جابجایی شغلی باشد    تواندیشرکت بسیار مهم است زیرا م

 (.1398 کاری کارکنان و سطح دلبستگی انان به سازمان تعریف شده است )پور صفر و همکاران،

از سه بعد عاطفی، هنجاری و مستمر تشکیل شده است. تعهد عاطفی به دلبستگی روانی به شرکت اشاره   یاتعهد حرفه 

( معتقدند که تعهد عاطفی یک احساس مثبت برای شرکت و احساس غرور برای تعلق  9719)  2دارد. به عنوان مثال، مایر و آلن

در   یابه عنوان تعهد به ماندن در شرکت تعریف کرد. این بر مشارکت مستمر افراد حرفه   توانی به آن است. تعهد هنجاری را م

بنابراین، ترک شغل به دلیل »هزینه   کت است؛ترک شر  هایینه. تعهد مستمر نشان دهنده درک فرد از هزگذاردیشرکت تأثیر م

در    رسد. به طور خلاصه، کسانی که تعهد مستمر بالایی دارند،ّها دشوار به نظر میفرصت« نامشخص یا کمبود یا نبود گزینه 

 (.1993، 3)مایر و همکاران  زیرا به آنها نیاز دارند مانند یکارهای خود م

  - 1یابد: وانی به سازمان محل استخدام است. تعهد سازمانی در سه شناخت تجلی میتعهد سازمانی بیان کننده وابستگی ر

آرزو    - 3تمایل به انجام دادن تلاش نسبتاً زیاد برای سازمان.    - 2های آن؛  ایمان و اعتقاد وقی به سازمان و پذیرش اهداف و ارزش

وجود نیروهای متعهد در هر سازمان، ضمن کاهش    .(4،0092های قطعی برای عضوی از سازمان ماندن )ویلیامز و هیزرو خواسته 

غیبت، تأخیر و جا به جایی، باعث افزایش چشمگیر عملکرد سازمان، نشاط روحی کارکنان و تجلی بهتر اهداف متعالی سازمان  

د به آن نیاز دارد  و نیز دستیابی به اهداف فردی خواهد شد؛ به بیانی دیگر یکی از عواملی که سازمان برای رسیدن به اهداف خو

 (.1400تعهد و پایبندی افراد نسبت به سازمان است )احمدی و همکاران،

انتظار می از عواملی که  یاگیل یکی  توانمند سازی روان شناختی است؛  باشد؛  تأثیر گذار  بر تعهد کارکنان  ( 2010)5رود 

برای فرد یا گروه است، بنابراین توانمند سازی اساساً یک   اعتقاد دارد که توانمند سازی فرایند نفوذ بر رویدادها و پیامدهای مهم

(. توانمند سازی کارکنان از یک  2010فرایند انگیزشی است که فرد در طی آن یک حس توانمندی را تجربه خواهد کرد )باگیل،

ره ببرد و از سویی دیگر ابزاری  دهد تا از دانایی، تجربه، انرژی، مهارت و انگیزه افراد سازمان بهسو به مدیران این امکان را می

(. توانمند سازی روانشناختی به عنوان یک  6،2009گردد )دیکسون و لوررنس برای افزایش رضایت و تعهد کارکنان قلمداد می

رویکرد نوین انگیزشی درونی به معنی آزاد کردن نیروها و قدرت درونی افراد و همچنین فراهم کردن بسترها و به وجود آوردن 

 (.2017های کارکنان است )فقیه پور و همکاران،ها و شایستگیتها برای شکوفایی استعدادها، تواناییفرص

شده ناگزیرند که به منابع  ها برای دستیابی به کارایی و اثربخشی بیشتر و درنهایت دستیابی به اهداف تعیینامروزه سازمان

گذارد  چیز نگرش کارکنان است که بر کارایی و عملکرد آنان تأثیر میانسانی خود توجه کافی مبذول دارند و شاید بیش از هر  

و همکاران، عدالت  2009)سید جوادیان  پژوهشگران حول محور  و  اندیشمندان  توجهات  بیشتر  بیستم  قرن  آخرین دهه  ( در 

لت سازمانی به علت  عنوان یک مفهوم مهم و موضوع اصلی تحقیق در روانشناسی صنعتی و سازمان بوده است. عداسازمانی به

و   )کول  است  پیداکرده  زیادی  اهمیت  عملکرد  و  شغلی  رضایت  سازمانی،  تعهد  مثل  سازمانی  حیاتی  فرایندهای  با  ارتباط 

هست  سازمانی اثربخشی فرایندهای و سازمان هر شاغلین عملکرد  در مهم بسیار و اهداف اساسی از یکی ( عدالت7،2004فلینت
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 به مربوط سازمانی هایسیاست و هاقوانین، رویه کنندمی احساس کارکنان که  است ایسازمانی، درجه ( عدالت  8،2001)بوس

حال در عمده مطالعات داخلی صورت گرفته این موضوع نادیده انگاشته  (. بااین1394منصفانه است )عباسی و همکاران، ها،آن کار

ای جهت انجام پژوهش حاضر  باره وجود دارد که این خود، انگیزهاین شده و یک فضای خالی در ادبیات مدیریتی برای تحقیق در

رو، در این پژوهش سعی بر آن است که رابطه بین عدالت سازمانی و توانمند سازی روانشناختی با تعهد سازمانی  باشد. ازاینمی

ست که آیا بین عدالت سازمانی و  گلستان موردبررسی قرار گیرد. پرسش اصلی تحقیق آن ادانشگاه فنی و حرفه ای استان  در  

 گلستان ارتباط معناداری وجود دارد؟دانشگاه فنی و حرفه ای استان توانمند سازی روانشناختی با تعهد سازمانی در 

 

 مبانی نظري

 سازمانی   عدالت

  رفتار به سازمانی عدالت (.10،2019؛ رونقی 2019 ،9)پاراتونواست دوانده  ریشه فردی هر اخلاقی  مفروضات  در عمیقاً عدالت

 رضایت  شهروندی، حقوق  مانند تعهد، سازمانی مهم فرآیندهای با و کندمی اشاره یک سازمان درون افراد اخلاقی و منصفانه

)مختارپور، عملکرد و شغلی است    و  تعاملی  ای،  رویه  توزیعی،:  است  کلیدی  جزء  چهار  شامل  سازمانی  عدالت  (2009مرتبط 

  به   و   شود  می  مربوط(  1963)12آدامز   برابری  نظریه  به  که  است  توزیعی  عدالت  مؤلفه  اولین(.  2001  ،11کولکوئیت)  اطلاعاتی 

  ؛ 2007  ویسر،  و  استینسما  ؛2009  همکاران،  و  برنی)  پردازد  می   کارکنان  از  یک  هر  عملکرد  به  بسته  پیامدها   عادلانه  تخصیص

  هایی   مشی   خط   و   ها   رویه  ها،   روش   از  شده   درک   عدالت  به  که  است  ای   رویه  عدالت  دیگر   (.مؤلفه2020  همکاران،  و   صالحی

  وقتی(.2001  ،14گرینبرگ   ؛2009  ،13اشمینک   و  آمبروز)  شود  می  استفاده  منابع  تخصیص  یا  نتایج  تعیین  برای  که  شود  می  مربوط

  یعنی)   رفتار  کیفیت  بر  مؤلفه  این.  است  حیاتی  اندازه  همان   به   نیز  فردی)تعاملی(   بین  رفتار  شود،  می  سازمانی   عدالت  از  صحبت

(.  1986  ،15موگ  و  بیس)  کند  می   تأکید   سرپرستان  با   ویژه  به  دیگران،  با  فردی  بین  تعاملات   در  شده   دریافت(  وقار  با   محترمانه،

  می   مربوط مهم  اطلاعات  طرفانه بی  و  دقیق  موقع، به  دریافت  به که  است سازمانی  عدالت از عنصری  اطلاعاتی عدالت   نهایت، در

 (.2022 ،16الهالبوسی) شود

 

 روانشناختی   سازي   توانمند

  وظایف  اهمیت  به  که  زمانی  کارکنان.  دارد  اشاره  وظایف  انجام  برای  کارکنان  درونی  انگیزه  به  روانشناختی  توانمندسازی

 استقلال   به   آنها  همچنین،.  کنند  می  تجربه  را  روانی  توانمندسازی  ببرند،  پی   هاست،  شایستگی   و   ها   مهارت  نیازمند   که   خود  شغلی

  سازمان  اهداف  به  دستیابی  در   تفاوت  ایجاد   برای  خود  کار   به  و   برند   می   پی   خود  کار   انجام   نحوه  مورد  در  گیری  تصمیم   در  خود

  سازمان   اعضای  خودکارآمدی  حس  آن  در  که  است  فرآیندی  شناختیروان   توانمندسازی(.  2019  ،17سینگ   و  سینگ)  دارند  اعتقاد

  غیررسمی  های تکنیک  و  رسمی  تجاری  هایشیوه  در  تواندمی  فرآیند  این.  شودمی  تقویت   غیرمولد  شرایط  حذف   و   شناسایی   با 

  ، (فرد برای کار ارزش) معنا  بعد   چهار شامل روانشناختی توانمندسازی(. 2017 ،18مصطفی ) شود سازیپیاده مفید اطلاعات ارائه

(.  2019  ،19همکاران   و   شاه)  است(  نتایج  بر  تأثیرگذاری  توانایی )  تأثیر  و(  استقلال)  سرنوشت  تعیین  ،(کار  م انجا  توانایی)  شایستگی
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  شده  شناخته  ها  سازمان  در  رقابتی  مزیت  منبع  و   کار  محل  در  کارکنان  حفظ  برای  موثر  راهی  عنوان  به  روانشناختی  توانمندسازی

  رفتارهای   به  تواند  می  کارکنان   خودکارآمدی  و  بودن  مرتبط  شایستگی،  و  استقلال  احساس  (.20،2017است)پیگئون و همکاران 

 (. 2019 همکاران، و  شاه ) شود تبدیل  مطلوب سازمانی 

 

 سازمانی   تعهد

  . دهد  می   تشخیص  سازمان  در  را  خود  مشارکت  چقدر  کارمند   یک  ببینیم  اینکه  برای  است  ابزاری  یا  مدرک  سازمانی   تعهد

. تعهد سازمانی  هستند  سازمان  به  خود  توجه  دادن  نشان  به دنبالسازمان  اعضای  که  است  فرآیندی سازمانی  تعهد  دیگر،  عبارت  به

را معرف خود می فرد، سازمان  است که  وآرزو میحالتی  قیتانی، داند  و  )دادخواه  بماند  باقی  آن سازمان  که در عضویت    کند 

 سازمان   به  کمک  برای  دل  و   جان  با  و  هستند  وفادار  سازمان  به  که  کرد  مشاهده   کارکنانی  در  توان  می   را  تعهد سازمانی(.1400

 (. 21،202)پارتاما و همکاران کنند  می  تلاش اهدافش  به دستیابی در

 

 پيشينه پژوهش 

آفرین و پاداش مشروط بر تعهد سازمانی با توجه های تحول نقش رهبری   ( در پژوهشی به بررسی2021)22هوانگ و همکاران 

آفرین و پاداش مشروط بر تعهد  های تحولبین رهبرینتاج نشان داد  شناختی پرداختند؛  ای توانمندسازی روان به نقش واسطه

رابطه بین ره توانمند سازی روان شناختی در  ارتباط معناداری وجود دارد؛ همچنین  پاداش  های تحول بری سازمانی  آفرین و 

( در پژوهشی به تحلیل تأثیر عدالت سازمانی بر  2021)23کند.جانگ و همکارانمشروط بر تعهد سازمانی نقش میانجی ایفا می

تعهد سازمانی پرداختند؛ نتایج تجزیه و تحلیل موارد زیر را نشان داد: اول، هر دو عدالت توزیعی و عدالت رویه ای منجر به  

با این حال، عدالت توزیعی منجر  .دوم، عدالت رویه ای منجر به افزایش ارزش خدمات عمومی شد. ش تعهد سازمانی شدندافزای

سوم، در رابطه با عدالت و تعهد سازمانی، اثر میانجی ارزش خدمات عمومی از نظر آماری  .  به کاهش ارزش خدمات عمومی شد

ارتباط بین توانمندسازی روانشناختی و تعهد سازمانی با توجه به ( در پژوه2021)24امانات ومونیر.معنادار بود شی به بررسی 

به وسیله معادلات ساختاری نشان داد که بین بین توانمندسازی  نقش میانجی رضایت شغلی پرداختند؛ نتایج آنالیز داده ها 

ت شغلی در این ارتباط نقش میانجی  روانشناختی و تعهد سازمانی ارتباط معناداری وجود دارد؛همچنین مشخص شد که رضای

( در پژوهشی به بررسی تأثیر توانمندسازی بر تعهد سازمانی و تأثیر تعهدات سازمانی بر قصد  2021)25کند.مورای و هولمزایفا می

و استانداردهای  ها  آلویژه زمانی که ایدهدهد که توسعه از طریق توانمندسازی کارکنان، بهها نشان میگردش مالی پرداختند؛ یافته

رسد به شدت قصد کارمند برای ترک کند که به نظر میبین کارگران و سازمانشان همسو باشد، یک تعهد عاطفی قوی ایجاد می

دهد. احساس ارتباط عاطفی یا وظیفه نسبت به یک سازمان، روابط مثبت واضح و با کاهش قصد ترک را نشان  شغل را کاهش می

  بر   تمرکز  کند،می  نرم  پنجه  و  دست  کار  نیروی  هایهزینه  وجایی بالاتر از حد متوسط  با قصد جابهمی دهد. برای صنعتی که  

جامل و    جایی کارکنان خود را کاهش دهند. سازد تا قصد جابهها را قادر می، و القای حس تعلق به نیروی کار، سازمان  کار  ایجاد

( در پژوهشی به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در بین معلمان دوره متوسطه پرداختند؛  2020)26همکاران 

 عدالت توزیعی تعهد سازمانی رابطه مثبت و معناداری وجود دارد؛ عدالت سازمانی و دهای مطالعه نشان داد که بین ابعایافته

تعهد سازمانی را در   داریبه طور مثبت و معنی عدالت تعاملی و ایتعهد سازمانی دارد. با این حال، عدالت رویه ارتباط زیادی با

در پژوهشی به بررسی ادراک کارکنان از عدالت سازمانی   (1401بینی کردند.رهپیش و ابوالقاسمی )بین معلمان دبیرستان پیش
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عدالت  ( بین ادراک کارکنان از  1ها نشان داد که  تحلیل دادهو رابطه آن با تعهد سازمانی پرداختند؛ نتایج حاصل از تجزیه و  

رابطه مثبت و معناداری  تعهد سازمانی با   عدالت توزیعی( بین  2با تعهد سازمان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد،   سازمانی

  نی تعهد سازمابا  عدالت تعاملی( بین  4رابطه مثبت و معناداری وجود دارد،  تعهد سازمانیبا  عدالت رویه ای( بین 3وجود دارد، 

  ( در پژوهشی به بررسی وضعیت توانمندسازی روانی و رابطه آن با تعهد 1400سرازدان ).  رابطه مثبت و معناداری وجود دارد

ها نشان داد که بین توانمندسازی روانی و تعهد سازمانی در کلیه ابعاد  سازمانی درکارکنان شهرداری بندر خمیر پرداخت، یافته 

( در پژوهشی به بررسی رابطه عدالت سازمانی و تعهد سازمانی در شبکه  1400ینی و همکاران )رابطه معنی دار وجود دارد.حس

  عدالت سازمانیبانکی تهران از نگاه تحلیل آمار استنباطی پرداختند؛ آمار به دست آمده حاکی از رابطه مثبت و معنی داری بین  

( در پژوهشی به بررسی رابطه بین عدالت سازمانی و رفتارشهروند سازمانی با  1400رستمی و همکاران ).  است تعهد سازمانیو  

متغیرهای   کلیه  داد  نشان  نتایج  پرداختند؛  بجنورد  کارکنانشهرداری  سازمانی  سازمانیتعهد  رفتار   عدالت  متغیرهای  کلیه  و 

( در  1400ای است.کلائی )شهروندی سازمانی با تعهدسازمانی ارتباط معنی دار دارند و بیشترین ارتباط مربوط به عدالت رویه

  عدالت سازمانیبه بررسی ارتباط میان عدالت سازمانی با رضایت از شغل و تعهد سازمانی پرداختند؛ نتایج نشان داد بین    پژوهشی

و   عدالت سازمانیو رضایت از شغل کارکنان رابطه مثبت و معناداری وجود دارد و رابطه مثبت و معناداری نیز میان متغیرهای  

های مستقیم محققان ارتباط مثبت و معناداری باشد. همچنین با توجه به مطالعات و پژوهشقابل مشاهده می تعهد سازمانی

نقش عدالت سازمانی    ( در پژوهشی به تبیین1400نعمت الهی )  وجود دارد.  تعهد سازمانیمیان رضایت از کار کارکنان سازمان و  

اند و در نهایت نتایج پژوهش  تجزیه و تحلیل شده spss ها با استفاده از نرم افزارافراد در سازمان پرداخت؛ یافتهو تأثیر آن بر تعهد  

 .ای و انواع تعهد به سازمان ارتباط معناداری وجود داردای و مراودهرویهتوزیعی و  عدالتدهد که بین  نشان می

 

   مدل مفهومی

  طراحی  هایزبان  سایر  در  شده   انجام  مطالعات   همچنین  و   نظری  ی مبان  اساس   بر  که   را  پژوهش  این   مفهومی  مدل  زیر،  شکل

 . دهد می نشان را است شده

 
 ( 2019مدل مفهومی پژوهش پارک وسئو )( 1شکل)

 هدف و فرضيه پژوهش 

دانشگاه فنی و حرفه    در  سازمانی   تعهد  با  روانشناختی  سازی   توانمند  و  سازمانی   عدالت  بین  رابطه  بررسی  پژوهش،  این  هدف 

 .اندشده  بیان پژوهش   این هایفرضیه  زیر  در که باشدگلستان می ای استان

 بین عدالت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.فرضيه اول:  

 سازمانی رابطه معناداری وجود دارد.بین توانمند سازی روانشناختی و تعهد فرضيه دوم: 

 

 روش شناسی پژوهش 
  به  هایافته  که  جهتازآن   توصیفی.  باشدمی  همبستگی  و  پیمایشی  -توصیفی  ها،داده  گردآوری  روش  ازنظر  حاضر  تحقیق

  بین   رابطه  و  شدهبررسی  متغیرها   بین  روابط  و  گردند می  توصیف  کاریدست  گونههیچ  بدون  اند،شدهآوری جمع   که  صورت  همان

 عدالت سازمانی

روانشناختی سازی توانمند  

 تعهد سازمانی
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  وسیله به  اصلی  جامعه  از  احتمالی  غیر  نمونه  یک  توسط  اطلاعات  که  آنجا  از.  شوندمی  ارزیابی  وابسته   متغیرهای  و  مستقل  متغیر

 از  پرسشنامه  روایی  تأیید   برای  حاضر،  هش   پژو  در .  است  گردیده  تأمین   نیز  بررسی  این  پیمایشی  بعد   آمدهدستبه  پرسشنامه

  هایپرسشنامه  از  پژوهش  متغیرهای   سنجش  برای  حاضر،  تحقیق  در  داشت  اذعان  باید  همچنین.  است  شده  استفاده  خبرگان  روش

شناختی میرکمالی و  توانمندسازی روان و    ،(2002عدالت سازمانی کروپانزو و همکاران )  ،(1993میرو همکاران )  تعهد سازمانی 

 افزار نرم  از  استفاده  با   کارکنان  بین  شده توزیع  هایپرسشنامه  پایایی   از  اطمینان  یبرا  پژوهش   این  در.  شد  استفاده   (1390نارجی )

 ابزار   پایایی  از  نشان  که  گردید   محاسبه  0.91  پژوهش  این  هایپرسشنامه  برای  کرونباخ  آلفای  ضریب  اس  اس  پی  اس  آماری

  200  آنها   تعداد  که  گلستان استان  ایحرفه  و   فنی  هایآموزشکده  کارکنان  تمامی  شامل  تحقیق  این  آماری  جامعه.  دارد  پژوهش

  نمونه حجم جدول  این اساس بر.  شد  استفاده  مورگان جدول از موردنظر  آماری نمونه حجم تعیین و تهیه منظوربه. باشدمی نفر

  افزوده  شدهتوزیع  هایپرسشنامه  تعداد  به  درصد  10  ها،پرسشنامه  عودت  عدم  احتمال  علت  به.  گردید  تعیین  نفر  127  موردنظر

  بخش  در.  باشندمی  استنباطی  آمار   و   توصیفی  آمار  صورتبه  مجزا،  بخش  دو  در  ها تحلیل  گردد؛می  توزیع  پرسشنامه  140  تعداد  و

  نیز   استنباطی  آمار   بخش  در .  شودمی  گرفته  بهره   موردمطالعه  جمعیت  شناخت  و  توصیف  برای  نمودارها   و   هاجدول  از  توصیفی،

  افزار نرم  و  ساختاری  معادلات  مدل  روش  بنابراین  گیرند؛می  قرار  آزمون  ساختاری  معادلات  مدل  روش  با  تحقیق  هایفرضیه 

 .است رفته کار به تحقیق هایفرضیه  آزمون برای اس ال پی اسمارت

 

 یافته هاي پژوهش  
ها و در نهایت ارائه مدل  یهفرض(، ارائه نتایج آزمون  3در ادامه، با ارائه آمار توصیفی از جامعه و نمونه مورد بررسی در جدول)

های پژوهش تشریح خواهد  ها و اصلاح مدل مفهومی ارائه شده است، یافتهیه فرضنهایی پژوهش،که در اصل براساس نتایج آزمون  

 شد. 

 ي اعضاي نمونه های ژگیو( فراوانی 2) جدول

 ویژگی افراد  زیرگروه  تعداد درصد  مد یا نما 

 مرد
 مرد 94 67.1

 جنسیت 
 زن  46 32.9

 متأهل 
 متأهل  117 83.6

 وضعیت تأهل 
 مجرد 23 16.4

 لیسانس

 دیپلم فوق  - -

 تحصیلات 
 لیسانس 83 59.2

 لیسانس فوق  45 32.1

 دکتری و بالاتر 12 8.7

 سال 50تا  41

 سال 30تا  20 14 10

 سن
 سال 40تا  31 49 35

 سال 50تا  41 72 51.4

 سال  50بالاتر از  5 3.6

 

 آزمون فرضيات 
 پردازیم. افزار اسمارت پی آل اس میدر این قسمت به بررسی آزمون فرضیات تحقیق با استفاده از نرم
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 عاملی (مدل ساختاري تحقيق همراه با ضرایب بارهاي 2شکل)

 

 (مدل ساختاري تحقيق همراه با ضرایب معناداري 3شکل)

 تحقيق هاييه نتایج آزمون تی: آزمون فرض (3جدول)

 نتيجه آزمون  معناداري  ضریب مسير  نشان مسير 

 قبول OJ --- OC 0.456 5.030 یتعهد سازمان  ---   یعدالت سازمان

 قبول PE --- OC 0.448 4.949 ی تعهد سازمان  --- یروانشناخت یتوانمند ساز

 

 بحث و نتيجه گيري 

با شایستگیها میسازمان کارکنانی  داشته خواهند  بالا  عملکرد  و  به سازمان  متعهد  نیازهای سازمانشان،  با  های منطبق 

(  2010)27بر تعهد کارکنان تأثیر گذار باشد؛ توانمند سازی روان شناختی است؛ یاگیل  رودیکی از عواملی که انتظار می  ؛ باشند

اعتقاد دارد که توانمند سازی فرایند نفوذ بر رویدادها و پیامدهای مهم برای فرد یا گروه است، بنابراین توانمند سازی اساساً یک  
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عدالت از دیر شمار جزء مهم ،از سویی دیگر  فرایند انگیزشی است که فرد در طی آن یک حس توانمندی را تجربه خواهد کرد

  سازمانی بیانگر  عدالتاست.ای بشر بوده است، اما عدالتی که توسط کارکنان درک شود بسیار مهم بوده  ترین مباحث و دغدغه ه 

  احساس  افراد که زمانی و کارکنان است برای مهمی برانگیزانده عدالت  ؛است   هاآن  با سازمان منصفانه برخورد  از کارکنان ادراکات

رابطه بین عدالت سازمانی و توانمند سازی روانشناختی ین اساس در این پژوهش  برا  کند نیز سقوط می آنان اخلاق  کنند عدالتیبی

قرار گرفت. بررسی های این پژوهش نشان داد که ضریب    گلستان موردبررسی  دانشگاه فنی و حرفه ای استانبا تعهد سازمانی در  

است و مقدار آن بالاتر از    5.030  ضریب نیزاست. آماره تی برای این    0.456  یو تعهد سازمان  یعدالت سازمانمسیر رابطه بین  

شود.؛  تأیید می  یو تعهد سازمان   یعدالت سازمان دار بین  بدست آمده است. لذا رابطه مثبت و معنا  1.96اری یعنی  دآستانۀ معنی

 (،2020)جامل و همکاران  (،2021)  جانگ و همکاراننتایج به دست آمده در این پژوهش با نتایج تحقیقات پیشین از جمله  

مصیبی راد و حسن  ،(1400کلائی ) ،(1400رستمی و همکاران ) ،( 1400حسینی و همکاران ) ،(1401رهپیش و ابوالقاسمی )

 یروانشناخت  یتوانمند سازباشد. همچنین مشخص شد که ضریب مسیر رابطه بین  یهمسو م(  1400نعمت الهی )  و(  1400بگلو )

  1.96اری یعنی  داست و مقدار آن بالاتر از آستانۀ معنی  4.949  است. آماره تی برای این ضریب نیز  0.448  ی و تعهد سازمان

شود؛ نتایج به دست آمده  تأیید می  یهد سازمانو تع یروانشناخت یتوانمند سازدار بین بدست آمده است. لذا رابطه مثبت و معنا

 (،2021) مورای و هولمز (،2021) مونیر امانات و  (،2021)  هوانگ و همکاراندر این پژوهش با نتایج تحقیقات پیشین از جمله 

 توان   می رد،دا  خوانی هم پژوهش های پیشینه یافته با  حاضر پژوهش  نتایج  اینکه  به  توجه  با  باشد؛همسو می(  1400سرازدان )

توصیه    اتکایی استوار است. قابل  نظری مبانی اساس بر فرضیه های آن و بوده برخوردار محکمی  و قوی تئوری پشتوانه که از گفت

نه    باشند و از این کلمه  تاثیرگذاری بالای آن در سازمان دقت بیشتری داشته  شود تا مدیران بر روی عدالت و مفهوم آن ومی

امر موجب ارتقا تعهد کارکنان و در    یک عملکرد مطلوب در سازمان استفاده کنند چرا که این   فقط به عنوان شعار بلکه به عنوان

گیرد    صورت شایسته و کوش سخت کارمندان از تشکر و شود تقدیرشود. همچنین توصیه مینتیجه آن افزایش کارایی و بازده می

 و نموده افتخار سازمان خود به آنها تا شود می باعث این کند، می افتخار وجودشان به سازمان نندک آنها احساس که به گونه ای

گروهی،   های فعالیت تعریف طریق از کارکنان بین در صمیمیت و  یگانگی توانند حسمدیران می.نمایند صحبت آن از رضایت با

شود که  سازمان ایجاد نمایند؛ همچنین توصیه می های فعالیت در خانوادگی تفریحات و تفریحی و ورزشی مسابقات مهمانیها،

  گرفته کار به آنها سازنده و  مثبت هایایده و جویا شوند را کارکنان نظرات ها گیری تصمیم و ها ریزی برنامه گذاریها، سیاست در

 شود.
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