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  1صالحه پيريايي
 2نسرين ارشدي

حاضر بررسي اثر امنيت شغلي و عدالت هدف پژوهش : چكيده
گري اعتماد به مديريت ارشد  سازماني بر قصد ترك شغل با ميانجي

 نفر از كاركنان شركت ملّي 340نمونه پژوهش حاضر شامل . بود
منطقه اهواز بود كه به روش تصادفي -خيز جنوب مناطق نفت

ين سن مرد بودند و ميانگ% 77از اين تعداد . اي انتخاب شدند طبقه
براي سنجش متغيرهاي مورد مطالعه از .  سال بود41ها نيز آن

عدالت سازماني  ).1988(هورن و رو  تِن هاي امنيت شغلي پرسشنامه
، اعتماد به مديريت ارشد ماير و )2000(رحيم، ماگنر و شاپيرو 

و قصد ترك شغل كامن، فيچمن، جنكينز و كلِش ) 1999(ديويس 
ارزيابي الگوي پيشنهادي از طريق الگويابي . استفاده گرديد) 1979(

  SPSSافزارهاي و با استفاده از نرم(SEM)معادلات ساختاري 
اي  روابط واسطه.  انجام گرفت18 ويراست AMOS و 18ويراست 

. در الگوي پيشنهادي با استفاده از روش بوت استراپ آزموده شدند
ها   خوبي با دادهها نشان دادند كه الگوي پيشنهادي از برازش يافته

برازش بهتر از طريق همبسته كردن خطاهاي يك . برخوردار است
 فرضيه مورد 6 فرضيه پژوهش حاضر 7از ميان . مسير حاصل شد
گونه كه نتايج حاصل از اين پژوهش نشان  آن. تأييد قرار گرفتند

دهند، ادراك عدالت سازماني و امنيت شغلي در كاركنان با  مي
گيري بر  تواند تأثير چشم اد به مديريت ارشد ميگري اعتم ميانجي

  .باشد چون قصد ترك شغل داشته گيرانه هم هاي كنارهنيت
 امنيت شغلي، عـدالت سـازماني، اعتمـاد بـه مـديريت             :هاكليد واژه 

  ارشد، قصد ترك شغل

S. Piryaei., (M.A) 
N. Arshadi., (Ph.D) 
 
Abstract: The purpose of this research was to test 
a model for the effect of job security and 
organizational justice on turnover intention 
considering the mediating role of trust in top 
management. The sample consisted of 340 
employees of NISOC who were selected by 
stratified random sampling method. Of this 
sample 77 percent were men and average age was 
41 years. The instruments which used in this study 
were job security questionnaire (Ten Horn & Roe, 
1988), organizational justice scale (Rahim, 
Magner & Shapiro, 2000), trust in top 
management inventory (Mayer & Davis, 1999) 
and turnover intention questionnaire (Cammann, 
Fichman, Jenkins & Klesh, 1979). Fitness of the 
proposed model was examined through structural 
equation modeling (SEM), using SPSS-18 and 
AMOS-18 software packages. The indirect effects 
were tested using the bootstrap procedure 
Findings indicated that the proposed model fit the 
data properly. Better fit and more meaningful 
results obtained by using AMOS modification 
indices. The results confirmed 6 research 
hypotheses. According to these results perception 
of job security and organizational justice through 
trust in top management can affect mainly on 
employee’s withdrawal intents such as turnover 
intention. 
Key words: job security, organizational justice, 
trust in top management, turnover intention 
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 مقدمه
 نهادن ارج و آورند مي شماربه سازمان دارايي ترين مهم را انساني منابع، مديريت نوين هاىنظام

چو و ( دانند مى سازمان اهداف تحقق راه در گام مؤثرترين را كاركنان هاىنياز و ها ارزش به
 يك يي به اشكال مختلفي پويايي نيروي كار و سرنوشت نها كاركنانترك شغل .)2012، 1لويس

شناختي، اهميت  اهميت اين موضوع به لحاظ ابعاد روان.دهدتأثير قرار ميسازمان را تحت
ترك ) 2004( 3ورثبه اعتقاد استال). 2008، 2استافلباك (سازماني و پيامدهاي اقتصادي آن است

زان زيادي ميبهها كه اغلب سازمان همراه دارد چرابههاي بسيار زيادي ها هزينه شغل براي سازمان
و گسترش هاي گزينش، آموزش و رشد روي انساني كارآمد و مؤثر در حوزهبراي دستيابي به ني

 و حفظ كاركنان ماهر و واجد صلاحيت براي يك سازمان كنند مي گذاري سرمايهنيروي انساني 
-طوركلي منعكس  به5شغل  ترك قصد  در اين راستا،.)2009، 4مارسي(بسيار حائز اهميت است 

ده منطقي براي  و نماين مشاغل جايگزين و ترك سازمان استكننده علاقه كاركنان به جستجوي
عنوان شغل بهترك طور واضح، قصدبه ).2012 ،چو و لويس (رودشمار مي به6ترك شغل واقعي

تمايل كاركنان به ترك سازمان و شغل فعلي اشاره دارد و ترك شغل واقعي به احتمال بسيار قوي 
ترك شغل كاركنان ). 1984، 7استيل و اوالي(اي خواهد بود  گيرانه كنارههايته اين چنين نيتيجن

پيزام و (هاي مالي مستقيم هم به دليل هزينهرا كه توجه پژوهشگران از موضوعاتي است 
كاهش  و وريچون كاهش بهرههاي غيرمستقيمي هم و هم به دليل هزينه) 2000، 8ثورنبرگ

شناسايي عوامل مؤثر    ).2012، 9جانگ و جورج(است   كردهبه خود جلب ي سطح عملكرد شغل
 سازمان را به ذهن دهد تا شرايطي را كه فكر خروج و ترك  قصد ترك شغل به سازمان اجازه ميبر

، كاستيگان (كاهش يابد و در نتيجه ترك شغل واقعي در سازمان كند  اصلاح ،سازد متبادر ميافراد 
 شغل  ترك قصد ايجاددلايل ) 1986 (11كاتون و تاتل). 2011، 10كورشاوكراناس و ايسينگا، برمن، 

درآمد، هاي افراد از ها و نگرششامل ادراك(كار ط بهبدر ميان كاركنان را به سه دسته عوامل مرت
-شناختي هم هاي جمعيتويژگي(، عوامل شخصي )سازمان به شغلي و تعهد رد، خشنوديعملك
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 كنندبندي مي طبقه)شرايط حاكم بر بازار و تجارت جهاني(و عوامل بيروني .) ..چون سن، جنس و
مدت و به سرعت قابل  در كوتاه  عوامل بيرونيهرچند). 2011، 1مينور، ويلز، انجل و متزبه نقل از (

- به وهدبوعوامل مرتبط به كار به ميزان بيشتري قابل مديريت عوامل شخصي و  اما ندتغيير نيست
از ). 2012جانگ و جورج، ( است شدهها اي به آن در پيشينه پژوهشي توجه ويژهليلهمين د

 و امنيت 2 عدالت سازمانياهيم مفكاركنان در شغل  ترك قصد عوامل ايجادكنندهرين ت جمله مهم
ها به تعهد كاركنان و تمايل آنكاهش سطح ، )1999 (4به اعتقاد كاوانواف و نو. باشند مي 3شغلي
 در تأمين امنيت شغلي  به ميزان زيادي در واكنش به ناتواني مديريت سازمان فعليان سازمترك

تهديد موقعيت شغلي فعلي و از  آن است كه ادراك زهاي بسياري حاكي اپژوهش. گيردصورت مي
 ).2010 ،5امبرلند و راندمو( در ارتباط است شغل  ترك قصدهاي آتي شغلي با دادن فرصت دست
 و آينده در آن تداوم از اطمينان و مناسب شغل يك داشتن احساس از  استبارتع شغلى امنيت
و به انتظارات شخص ) 1379الواني،  (شغل آن در كارى مناسب شرايط تهديدكننده عوامل فقدان

ديوي، (ت اشاره دارد دم هاي ارتقا در كارراهه در طولانيچون فرصتاز آينده شغلي مطلوب هم
 داشته اطمينان و است مناسبى شغل داراى كه كند احساس يفرد اگر ).1997، 6كي و شكيكين

 به عواملى يا شخص طرف از و داد خواهد ادامه كار به شغل آن در خدمت دوران پايان تا كه باشد
 شغلى امنيت داراى شود،نمي واقع تهديد مورد خود شغلى وظايف و هانقش مناسب ايفاى جهت
 شرايط از فرد ارزيابى برآيند كه شودمي گفته حالتىبه شغلى نيتام احساسعبارتي،  به.است

 را وى شغلى تامني خاصى عامل كه كند هدايت نتيجه اين به را او محيطى، و سازمانى فردى،
سوي  از. )1379الواني،  (باشد داشته اطمينان خود اشتغال تداوم به واندت مى او و كندنمى تهديد
عدالت سازماني به ادراك ) 1389، به نقل از ارشدي و هاشمي، 2005 (7تبه اعتقاد كولكوئيديگر، 

عبارتي به. شوند، اشاره دارد هايي كه از سوي سازمان ارائه مي ها و پاداش فرد از منصفانه بودن بازده
اي مشخص انصاف و اعتماد در محيط كار گونهاصول عدالت سازماني با ارائه چارچوب جديدي به

گيرندگان علاوه بر منصف بودن بايد منصف نيز  اين اساس تصميم  و بردهدر ميرا مدنظر قرا
عدالت ). 1389، ترجمه ارشدي، 2007، 9، به نقل از لاتام1993، 1990، 8گرينبرگ(ادراك شوند 
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، 2اي ها و منابع سازماني، عدالت رويه شده در ارتباط با تخصيص بازده ، عدالت ادراك1توزيعي
ها و منابع  هاي مورد استفاده در توزيع بازده  در ارتباط با فرايندها و رويهشده عدالت ادراك

ويژه فردي، به شده در ارتباط با كيفيت رفتار بين ، عدالت ادراك3سازماني، و عدالت تعاملي
). 1389، به نقل از ارشدي و هاشمي، 2005كولكوئيت، (اند  رفتارهاي سرپرست، تعريف شده

گيري  نقطه آغازي براي طرفين يك رابطه براي تصميم5، انصاف4ه اجتماعيبراساس نظريه مبادل
نشان داد ) 2010 (7هسانراستا،  در اين). 1964، 6بلائو (استدر خصوص ادامه حضور در سازمان 

اي بر تجارب خود از ادراك عدالت سازماني براي تعيين جايگاه و موقعيت خود در كاركنان حرفه
ها با  و ادراك افراد از سطح عدالت سازماني بر ميزان همانندسازي آنكنندسازمان تكيه مي

گيري منصفانه است و هاي تصميمكنند كه رويهكاركناني كه چنين ادراك مي. افزايد سازمان مي
گيرد، به ميزان بيشتري تمايل دارند تا به اي صورت ميگونه عادلانهها و مزايا بهتخصيص پاداش
هاي ديگري اين   در پژوهش،با اين وجود). 2009، 8روبين(ان فعلي ادامه دهند كار خود در سازم

هاي كاركنان طور مستقيم نبوده و نگرشها با يكديگر بهه رابطه اين سازهك  شدهداده مسئله نشان
اين رابطه نقش  در 9چون اعتماد به مديريت ارشدنسبت به موقعيت فعلي شغل و سازمان هم

در پژوهش حاضر نيز اعتماد به مديريت ارشد ). 2010امبرلند و راندمو، (كند  يفا ميميانجي را ا
عنوان يك متغير شخصي كه مبتني بر به( عنوان متغير ميانجي در رابطه امنيت شغليسازمان به

كه تحت تأثير  سازماني عاملعنوان يك به(  و عدالت سازماني) است10نيازهاي بنيادين انسان
 11لوهمن. ه شده استتگرف  درنظرشغل  ترك قصد پيامد با )ز محيط كاري اوستادراك فرد ا

معتقد بود كه اعتماد بيانگر سطح اطمينان يك فرد به ) 2008، 12، به نقل از كانشيرو1979(
اعتماد به باور فرد . بيني است پيش ديگران براي كار در حالتي منصفانه، اخلاقي و در وضعيتي قابل

ي آتي طرف مقابل در يك رابطه اشاره دارد و مي تواند نسبت به مراجع مختلفي نسبت به رفتارها
در پژوهش ). 2009، 13جون(چون سرپرست، همكاران، سازمان و مديريت ارشد صورت گيرد هم
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از يك سو طبق  تنها به اعتماد به مرجع مديريت ارشد محدود شده است زيرا ، سازه اعتماد،حاضر
 دارد و از شغل  ترك قصدچون عدالت سازماني و همهايي  تري با سازهوينه پژوهشي رابطه قپيشي

، 1يرآلن و مي(رود  شمار ميد به كل سيستم سازمان بهعنوان نمادي از اعتماسوي ديگر به
 باور كاركنان مبني بر اين كه مديران ارشد سازمان قابل  بهاعتماد به مديريت ارشد). 1996
ها نيست،  هيچ وجه به ضرر آنشود به ها اتخاذ ميي كه توسط آننان هستند و تصميماتاطمي

كنند  در جريان اعتماد به مديريت ارشد، كاركناني كه احساس مي). 2009جون، (اشاره دارد 
كنند  اطمينانند، دلبستگي بيشتري نسبت به سازمان خود پيدا مي مديران ارشد سازمان قابل

ي مديريت ارشد از سوكه ، امنيت شغلي كاركنان ديگر ازسوي). 2002، 2 و ميشراراسپريتز(
 قصدكاهش تواند منجر به گسترش اعتماد به اين مرجع و به تبع آن  شود، ميسازمان تضمين مي

 در افراد شود زيرا امنيت شغلي، شرط اساسي كاركنان براي متعهد ماندن و ادامه شغل  ترك
ادراك عدالت سازماني ارتباط قوي با ، تاراس اين در). 2009جون، (حضور در سازمان است 

هاي منابع انساني با ادراك عدالت و فعاليتبسياري از ادراكات كاركنان از محيط سازماني دارد 
  در ارتباط استمديريت ارشد سازمانگيري اعتماد به اي و به تبع آن شكل رويهو توزيعي 

هاي ها و رويهموجود در تخصيص پاداشأثير انصاف ت تحت،افراد. )1993، 3بارلينگ و فليپس(
از سازمان و دانسته، هاي شخصي خود تر از خواستهمرجحهاي گروه را ها و الويتسازمان، ارزش

هش  و اين امر منجر به كا اعتماد خواهند داشتپذيرند و به آنيمتصميمات مديريت ارشد تأثير 
، 4اشنايدر، فالجر، مارتين و بيس-كي، كوپر، كانوسبروكنر (گردد نيت ترك سازمان در كاركنان مي

2007.( سازماني  گانه عدالتنوان يكي از ابعاد سهععد عدالت تعاملي بهدر پژوهش حاضر ب
است كه اين سازه  متعددي بر اين مسئله تأكيد شده در مطالعات كه اچردرنظرگرفته نشده است 

زيرا سرپرستان در تعامل ه سرپرست است چون اعتماد بتري هم در ارتباط با متغيرهاي نزديك
صورت كه روابط كاركنان با مديريت ارشد سازمان بهحالي نزديك با كاركنان هستند در

 پيامدهاي عدالت تعاملي ادراك شده با دو بعد ديگرچنين  و هم)2009جون، (غيرمستقيم است 
  ).2006، 5هاپكينز و ويتينگتون(عدالت سازماني نيز متفاوت است 

، الگوي پيشنهادي پژوهش حاضر به چه در خصوص رابطه بين اين متغيرها گفته شدبنابر آن    
بر پيامد ) اي رويهبا دو بعد عدالت توزيعي و (منظور بررسي اثر امنيت شغلي و عدالت سازماني 
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شغلقصدترك  

عدالت سازماني

اعتماد به مديريت ارشد

اي عدالت رويه  توزيعيعدالت 

امنيت شغلي

گري اعتماد به مديريت ارشدشغل با ميانجيالگوي پيشنهادي اثر امنيت شغلي و عدالت سازماني بر قصدترك. 1شكل  

گر اعتماد به مديريت ارشد ستقيم و هم از طريق متغير ميانجيصورت م هم بهشغل  ترك قصد
 .دهد  پيشنهادي پژوهش حاضر را نشان مي الگوي1شكل . سي شده استبرر
 
  
 
 
  
  
  
  
  
  

  هاي پژوهشفرضيه
  :عبارتند از)  فرضيه غيرمستقيم2 فرضيه  مستقيم و 5( فرضيه پژوهش حاضر 7
 . داردشغل  ترك قصدامنيت شغلي اثر منفي مستقيم بر  .1
 . داردشغل  ترك قصدعدالت سازماني اثر منفي مستقيم بر  .2
 .امنيت شغلي اثر مثبت مستقيم بر اعتماد به مديريت ارشد دارد .3
 .عدالت سازماني اثر مثبت مستقيم بر اعتماد به مديريت ارشد دارد .4
 .  داردشغل  ترك قصداعتماد به مديريت ارشد اثر منفي مستقيم بر  .5
 . داردشغل  ترك قصدامنيت شغلي اثر منفي غيرمستقيم از طريق اعتماد به مديريت ارشد بر  .6
  . داردشغل  ترك قصدعدالت سازماني اثر منفي غيرمستقيم از طريق اعتماد به مديريت ارشد بر  .7

  
  روش

  گيري جامعه آماري، نمونه و روش نمونه
منطقه  -خيز جنوب ي مناطق نفتجامعه آماري پژوهش حاضر شامل كليه كاركنان شركت ملّ

هاي تابعه مختلف با  به دليل وجود شركت.  نفر بودند5000 حدود 1389اهواز بود كه در سال 
 از ميان كاركناني كه داراي ،1اي گيري تصادفي طبقه هاي متفاوت با استفاده از روش نمونه جمعيت

 نفر به 100آزمايي و  عنوان نمونه فرضيه نفر به360مدرك تحصيلي ديپلم يا بالاتر بودند تعداد 
و از نمونه اعتباريابي %) 85( پرسشنامه 340ونه اصلي از نم. عنوان نمونه اعتباريابي انتخاب شدند

                                                 
1. Stratified random sampling 
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مرد بودند و ميانگين سني آنان نيز % 77 نفر 340از . دنده شبرگشت داد%) 70( پرسشنامه 70
  . سال بود41
  

  ابزار پژوهش
هورن  تِن اي ماده6در پژوهش حاضر جهت سنجش امنيت شغلي از پرسشنامه  :امنيت شغلي

كاملاً ( 1اي  درجه5هاي اين پرسشنامه بر روي مقياس ليكرت   پاسخ.شداستفاده  )1988 (1و رو
 اين شده   ترجمه در اين پژوهش از نسخه.شوند مشخص مي) كاملاً موافقم (5تا ) مخالفم

با  ضرايب پايايي اين پرسشنامه را )1386 (ارشدي. استفاده شد) 1386(پرسشنامه توسط ارشدي 
 44/0ضريب روايي آن را و 64/0 و 70/0نباخ و تنصيف به ترتيب كرو هاي آلفاي استفاده از روش

)001/0p<( 77/0 معادل روايي اين مقياسدر پژوهش حاضر نيز ضريب . گزارش نمود 
)001/0p<(  چنين نتايج حاصل از تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرم افزار هموAMOS-

 محاسبه 87/0ي آن به روش آلفاي كرونباخ پايايضريب و حاكي از روايي مطلوب اين مقياس  18
  .گرديد

عدالت توزيعي و عدالت  (در اين پژوهش جهت سنجش عدالت سازماني :عدالت سازماني
اين . استفاده شده است) 2000 (2 از پرسشنامه عدالت سازماني رحيم، ماگنر و شاپيرو)اي رويه

 و عدالت تعاملي اي عدالت رويهو مقياس عدالت توزيعي   سه خردهو ماده 23پرسشنامه داراي 
اي  درجه7ها روي مقياس  هاي آزمودني  و پاسخباشند ماده مي8 و 7، 8به ترتيب داراي  است كه

هاي دو پژوهش حاضر تنها از ماده  و درشوند مشخص مي) كاملاً موافقم (7تا ) كاملاً مخالفم( 1از 
روايي ) 2000(رحيم و همكاران .  گرديداي استفادهخرده مقياس عدالت توزيعي و عدالت رويه

اين پرسشنامه را با انجام تحليل عاملي تأييدي در حد بسيار مطلوب و پايايي اين پرسشنامه را به 
 براي خرده مقياس عدالت 85/0  و براي خرده مقياس عدالت توزيعي96/0روش آلفاي كرونباخ 

يريايي  براي اولين بار توسط پ ين پرسشنامه ا).2010، 3به نقل از ثورن(اند  اي گزارش كرده رويه
به روش تحليل عاملي  پژوهش حاضر در   است و روايي آن  و براي اجرا تنظيم شده ترجمه)1390(

 عدالت توزيعي پايايي ابعاد. آمد  در سطح بسيار خوبي به دستAMOS-18تأييدي با نرم افزار 
 61/0 و 71/0وش آلفاي كرونباخ به ترتيب اين پرسشنامه در پژوهش حاضر به ردر  ايو رويه

                                                 
1. Ten Horn & Roe  
2. Rahim, Magner, & Shapiro 
3. Thorn  
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 51/0  و73/0اي به ترتيب   عدالت رويه وهاي عدالت توزيعيخرده مقياسروايي ضرايب . است
)001/0p< (پرسشنامه هستندهر دو خرده مقياس ايندست آمد كه حاكي از روايي مطلوب به .  

يق پرسشنامه اعتماد به از طر مديريت ارشد سنجش اعتماد به :اعتماد به مديريت ارشد
هاي   ماده است و پاسخ4ه داراي اين پرسشنام. انجام شد) 1999 (1مديريت ارشد ماير و ديويس

اين پرسشنامه  .گيرند قرار مي) كاملاً موافقم (5تا ) كاملاً مخالفم(1 درجه اي از 5آن روي مقياس 
روايي اين پرسشنامه ) 2009(جون . ستا   ترجمه و براي اجرا تنظيم شده)1390(توسط پيريايي 

يب ضر. ستمقياس گزارش كرده ااين  را براي 93/0ضريب آلفاي كرونباخ و را در حد مطلوب 
روايي اين چنين هم. دست آمد به77/0  پايايي اين ابزار در پژوهش حاضر به روش آلفاي كرونباخ

 در سطح AMOS-18فزار امقياس با استفاده از روش تحليل عاملي تأييدي با استفاده از نرم
  .مطلوب به دست آمد

 كامن، شغل ترك  قصداي  از مقياس سه مادهشغل  ترك قصدجهت سنجش  :شغل  ترك قصد 
هاي اين  پاسخ. استفاده شد) 1386، به نقل از ارشدي، 1979( 2فيچمن، جنكينز و كلش
 .شوند مشخص مي) موافقكاملاً  (7تا ) كاملاً مخالف (1اي از  درجه7پرسشنامه بر روي مقياس 

 ارشدي .استفاده شد) 1386(شده اين پرسشنامه توسط ارشدي   در اين پژوهش از نسخه ترجمه
 و ضرايب پايايي آن را با استفاده از -61/0 را شغل  ترك قصداعتبار ملاكي پرسشنامه ) 1386(

ش آلفاي كرونباخ و پايايي اين مقياس در پژوهش حاضر به رو. دست آورد به79/0آلفاي كرونباخ 
  .  بدست آمد64/0 و 75/0تنصيف به ترتيب 

  
   ها روش تجزيه و تحليل داده

مامي ت. استفاده شد) SEM (3منظور ارزيابي الگوي پيشنهادي از الگويابي معادلات ساختاريبه
.  صورت گرفت18 ويراست AMOS و 18 ويراست SPSSافزارهاي  ها با استفاده از نرم تحليل

 شامل برازندگي يهاها، تركيبي از شاخص يت برازش الگوي پيشنهادي با دادهن كفاجهت تعيي
 5، شاخص نيكويي برازش)χ2/df (4، شاخص هنجارشده مجذور كاي)χ2(مقدار مجذور كاي 

)GFI(6شده ، شاخص نيكويي برازش تعديل )AGFI(،7شده  شاخص برازندگي هنجار) NFI( ،

                                                 
1. Mayer & Davis 
2. Commann, Fichman, Jankins, & Klesh  
3. Structural equation modeling (SEM) 
4. Normed χ2 measure 
5. Goodness of fit index   
6. Adjusted goodness of fit index 
7. Normed fit index 
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 3 لويس–، شاخص توكر)IFI (2خص برازندگي افزايشي، شا)CFI (1شاخص برازندگي تطبيقي
)TLI (4و جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب) RMSEA(مورد استفاده قرار گرفتند .  

 
  هاي پژوهش يافته

ي پژوهش متغيرهابين  ضرايب همبستگي وهاي توصيفي مربوط به ميانگين، انحراف معيار  يافته  
  .است   نشان داده شده1 در جدول حاضر

  
  )SEM(الگويابي معادلات ساختاري 

ها مورد بررسي قرار  ي ضرايب ساختاري، برازش الگوي پيشنهادي با دادهپيش از بررس    
قبول الگوي   دهنده برازش قابل هاي برازندگي نشان كه مقادير اكثر شاخص با وجود اين. گرفت

نشان ) RMSEA(ها بودند، اما شاخص جذر ميانگين مجذورات خطاي تقريب  پيشنهادي با داده
حذف يك گام بعدي ارتقاي برازش الگوي پيشنهادي از طريق . داردداد كه الگو نياز به بهبود 

شغلي و عدالت  امنيتهاي همبسته كردن خطاو ) الگوي اصلاح شده اول(دار  مسير غيرمعني
. نتايج حاكي از برازش مطلوب الگوي نهايي است.  بودAMOS-18افزار   به توصيه نرمايرويه

 نشان 2 و الگوي نهايي در جدول شده اول لگوي اصلاح، اهاي برازندگي الگوي پيشنهادي شاخص
 الگوي نهايي پژوهش حاضر را همراه با ضرايب استاندارد مسيرها نشان 2  شكل.اند داده شده

  .دهد مي

                                                 
1. Comparative fit index   
2. Incremental fit index 
3. Tucker-Lewis index 
4. Root mean squared error of approximation    

  معيار و ضرايب همبستگي متغيرهاي پژوهش حاضر ميانگين، انحراف. 1جدول

يف
  6  5  4  3  2  1  انحراف معيار  ميانگين  متغيرهارد

            __  749/3  289/23  امنيت شغلي  1
          __  32/0  850/17  601/62  عدالت سازماني  2
        __  94/0  27/0  515/11  142/33     عدالت توزيعي  3
      __  65/0  87/0  32/0  039/8  458/29  اي   عدالت رويه  4
    __  49/0  47/0  52/0  26/0  057/3  090/13  اعتماد به مديريت ارشد  5
  __  -32/0  -36/0  -41/0  -43/0  -28/0  443/4  355/8  شغل قصدترك  6
  .دارند  معني>0001/0p كليه ضرايب همبستگي در سطح ∗
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الگوي نهايي پژوهش حاضر و ضرايب استاندارد مسيرها.2شكل  

شغل قصدترك  

عدالت سازماني

اعتماد به مديريت ارشد

اي عدالت رويه وزيعيعدالت ت 

امنيت شغلي

80/0  81/0  

43/0-  

16/0-  

58/0  

30/0  

  
  

  
  
  
  
  
  
  

  
هاي  به اين ترتيب فرضيه.  مسير مستقيم هستند4داري ا حاكي از معن2ضرايب مسير در شكل 

اي با  نتايج حاصل از روابط واسطه.  تأييد نشد5 و فرضيه  مورد تأييد قرار گرفتند4 و 3 ،2، 1
  . اند  نشان داده شده3 در جدول 1استراپاستفاده از از روش بوت

  

 
                                                 
1. Bootstrap 

 شاخص هاي برازندگي الگوي پيشنهادي و الگوي نهايي. 2جدول

  هاي برازندگي شاخص            
  χ2 df  χ2  الگو

df  GFI  AGFI  IFI  TLI  CFI  NFI RMSEA  

  1/0  90/0  90/0  69/0  90/0  77/0  95/0  991/13  3  97/41  الگوي پيشنهادي
  1/0  90/0  90/0  77/0  90/0  82/0  95/0  693/10  4  77/42  الگوي اصلاح شده اول

  03/0  99/0  99/0  99/0  99/0  97/0  99/0  424/1  3  271/4  الگوي نهايي

  اي پژوهش حاضر نتايج بوت استراپ براي مسيرهاي واسطه.  3جدول 

خطاي   سوگيري  بوت  هاداده  مسير
  استاندارد

حد 
  حد بالا  پائين

 به  اعتماد  ← امنيت شغلي
  ←  مديريت ارشد

  شغل قصدترك 
0859/0-  0854/0-  0005/0  0247/0  1427/0-  0436/0-  

 به  اعتماد← سازمانيعدالت 
  ← مديريت ارشد

  شغل قصدترك
0184/0-  0185/0-  0001/0-  0082/0  0358/0-  0028/0-  



 لحه پيريايي و نسرين ارشديصا

1391تابستان /11شماره /دوره چهارم/فصلنامه مشاوره شغلي و سازماني  88

 حاكي از قرار نگرفتن صفر در اين 3هاي اطمينان براي مسيرهاي مندرج در جدول  فاصله
سطح .  است7 و 6 هاي ها در ارتباط با دو مسير غيرمستقيم و در نتيجه تأييد فرضيه فاصله

  . است1000 بوت استراپ 1هاي مجدد گيري  و تعداد نمونه95  اطمينان براي اين فاصله
  

  يريگبحث و نتيجه
) اي رويهعدالتتوزيعي و عدالت(سازماني  شغلي و عدالت هدف پژوهش حاضر بررسي اثر امنيت

هاي پژوهش حاضر حاكي از  يافته. بر قصد ترك شغل با ميانجيگري اعتماد به مديريت ارشد بود
 بر  و عدالت سازماني منفي مستقيم امنيت شغليمبني بر اثر 2و  1 هاي مستقيمتأييد فرضيه

 ،)2010 (امبرلند و راندمو ،)2010 (2استافنبيل و كانيگ هايد ترك شغل همسو با پژوهشقص
 مبني بر 4و  3هاي  فرضيه چنينو هم )2010(، هسان )2009 (3مك نايت، فيليپس و هاردگريو

 كه باشدمياثر مثبت مستقيم امنيت شغلي و عدالت سازماني بر اعتماد به مديريت ارشد سازمان 
براساس رويكرد . است) 2011 (5و چوي) 2009(، جون )2010 (4هاي ادواردزيافتههمسو با 

ها و  ، عدم وجود امنيت شغلي تعادل مورد انتظار بين داده)1995، 7روسو (6شناختيقرارداد روان
ر منجر به وقوع پيامدهاي منفي زند و اين امها در روابط كاركن و سازمان را برهم مي ستانده

گيري كرد كه امنيت شغلي ادراك شده بازتاب اين امر توان چنين نتيجه براين ميگردد بنامي
بينند و تا چه حد تمايل دارند تا  ا در شغلشان چگونه مياست كه افراد درگير در سازمان، خود ر

منطق  چنينهم). 2010امبرلند و راندمو، (موقعيت فعلي خود را در سازمان حفظ نمايند 
 دارند از شغل اين است كه افراد همواره تمايل شغلي و قصدترك امنيتزيربنايي در رابطه 

زاي بسيار  استرسعنوان يك عاملزا اجتناب كنند و فقدان امنيت شغلي بههاي استرسموقعيت
ندمو، امبرلند و را (بود خواهدشغل  ترك اي از قبيل قصدگيرانههاي كنارههم، مبنايي براي پاسخم

 نامطلوب ي پيامدها،اند عدالت سازماني را ادراك كرده كه كاركنان در شرايطيچنينهم ).2010
، كاروزا و لونتال(هاي ناخوشايند دارند ستند و سازگاري بيشتري با موقعيترا بيشتر پذيرا ه

 ود كهشي مثبتي ميعدالت توزيعي منجر به وقوع پيامدهاسوي ديگر، ادراك  از ).1980، 8فراي
عنوان يك سرمايه اجتماعي هاي منصفانه نيز به رويه  وسازد هزينه ميپر اي فردر را بترك سازمان

                                                 
1. Resampling 
2. Staufenbiel & König 
3. McKnight, Phillips & Hardgrave 
4. Edwards 
5. Choi  
6. psychological contract 
7. Rousseau 
8. Leventhal, Karuza & Fry 
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كاركناني كه  ،نتيجه در). 2007، 1رن(رود ميشماربهبسيار باارزش و مهم براي كاركنان 
ازمان ر سهاي سازمان منصفانه و عادلانه است بيشتر تمايل دارند به كار خود د  رويهيابند  درمي

). 2009روبين، (دانند  هاي خود ميا همسو با ارزشهاي سازمان ر زيرا ارزش،فعلي ادامه دهند
نگراني و توجه مديريت ارشد سازمان نسبت به تأمين امنيت شغلي كاركنان منجر به  همچنين

اجتماعي، عبارتي براساس رويكرد مبادله به .گرددر افراد ميدگيري اعتماد به مديريت ارشد شكل
ه اين مرجع ب ،شود سوي مديريت ارشد سازمان تأمين ميكاركنان در مقابل امنيت شغلي كه از 

ادراك عدالت سازماني ارتباط قوي با بسياري از از سوي ديگر،  ).1994ميشرا، (نند كاعتماد مي
 و  توزيعيهاي منابع انساني با ادراك عدالت فعاليتادراكات كاركنان از محيط سازماني دارد و 

بارلينگ و فليپس،  (در ارتباط استو مديريت سازمان  گيري اعتماد به  اي و به تبع آن شكل رويه
شده تغييرات سازماني بر التزام ادراكريزي و  اي در جريان برنامه د عدالت رويهايجا. )1993

مديريت سازمان كاركنان نسبت به سازمان تأثير گذاشته و در نتيجه افراد به ميزان بيشتري به 
همواره ها  لاكاي از م هعبارتي زماني كه مجموع به.)2008، كانشيرو(خود اعتماد خواهند كرد 

پذير، اخلاقي و نمايشگر منافع  مبتني بر اطلاعات دقيق، اصلاح واعمال شوند، سوگيرانه نباشند
حتي وقتي با آن موافق پذيرند  ند، مردم احتمالاً مبناي تصميمات سازماني را ميشتمامي افراد با

ها و  رويهكنان بر اين باور باشند كهزماني كه كار). 1389، ترجمه ارشدي، 2007لاتام، (نباشند 
 تا حمايت بيشتر خود از اين كنندسياست هاي سازمان منصفانه و عادلانه است تمايل پيدا مي

 و مبناي ان نشان دهندبه سازمنسبت ها را در قالب اعتماد بيشتر و سطح تعهد بالاتر رويه
-يافتهبراساس  ).2011چوي،  (پذيرند حتي وقتي با آن موافق نباشند تصميمات سازماني را مي

ت ارشد بر  مبني بر اثر منفي مستقيم اعتماد به مديري5فرضيه ، هاي حاصل از پژوهش حاضر
باشد و اين ناهمسو مي) 2010(ثورن هاي  كه با پژوهشقصد ترك شغل مورد تأييد قرار نگرفت

 امنيت شغلي و منفي غيرمستقيم مبني بر اثر 7 و 6 كه دو فرضيه غيرمستقيم درحالي است
 به مديريت ارشد مورد تأييد گر اعتماداز طريق متغير ميانجيسازماني بر قصد ترك شغل  عدالت

 و )2009(، جون )2010(استافنبيل و كانيگ هاي ها با نتايج پژوهش و اين يافتهگرفتندقرار
 در سطح كه توزيع اطلاعاتعبارتي با وجود اينبه. استهماهنگ  )2009(نايت و همكاران  مك

 قصد كاهشاعتماد به مديريت ارشد سازمان عامل مهمي در وجود  و صورت صادقانهسازمان به
-ه كاهش بروز نيات كناردررسد كه نظر مياما به، )2006، 2هانتر و تان(است كاركنان شغل  ترك

شغلي به واسطه اعتماد به  سازماني و امنيت  ادراك عدالتشغل ترك چون قصداي همگيرانه
چند امنيت  هركه گيري كرد توان چنين نتيجهمي .تري داشته باشدارشد تأثير برجسته  مديريت

                                                 
1. Ren  
2. Hunter & Tan 
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رسد كه وجود نظر ميد مرتبط است ولي منطقي بهشغلي مفهومي است كه به ادراك شخصي افرا
شود كه افراد  باعث مي،تغيير در نيروي كاري استبحران در سازمان كه مستلزم تعديل و يك 

حل ) 1996(به اعتقاد ميشرا ). 2009جون، (نسبت به مشاغل خود دچار احساس ناامني شوند 
 و كاركنان هايي در سازمان نيازمند وجود اعتماد متقابل بين مديريت ارشد سازمانچنين بحران
جويانه از سوي دوطرف است و ي همراه با وقوع رفتارهاي مخاطرههاينين موقعيتاست زيرا چ

، اسپريتزر و ميشرا(گردد  ت ترك شغل داوطلبانه در افراد ميگيري يا عدم وقوع نيمنجر به شكل
واسطه آن بر سازماني به عنوان مكانيسمي كه عدالتديگر، اساس اعتماد به ازسوي ).2002

اعتماد كاركنان به مديران و سرپرستان تحت  .شودگذارد، تعريف مي ان تأثير ميپيامدهاي كاركن
ها و تصميمات سازمان است زيرا اين تصميمات شاخصي ر سطح عدالت ادراك شده از فعاليتتأثي

 1به اعتقاد دريكس و فرين. هاي وي است و يا ويژگيمديريت سازمانبراي شناسايي نوع رابطه با 
رسد كه زماني به بيشترين حد ممكن مي ابعاد عدالت سازماني و پيامدهاي آن  رابطه،)2002(

 2گروهي براساس الگوي ارزش. شناختي در سطح بالايي وجود داشته باشداعتماد به لحاظ روان
دهنده سطح احترام به ي منبعي از اعتماد است زيرا نشانا، عدالت رويه)1988، 3ليند و تيلر(

تمايل مديران و سرپرستان به عنوان شاخصي براي ش بودن روابط است و بهكاركنان و با ارز
تغييرات ريزي و اد عدالت توزيعي در جريان برنامهايجچنين هم .رودمي شماربودن به  منصف

شده كاركنان نسبت به سازمان تأثير گذاشته و در نتيجه افراد به ميزان  سازماني بر التزام ادراك
فردي كه به سازمان خود اعتماد دارد بيشتر با . كننديت سازمان خود اعتماد مي مديربيشتري به

 بودن در سازمان را با ارزش  ودكني بيشتري نسبت به آن پيدا ميآن همانندسازي كرده، دلبستگ
   ).2008كانشيرو، (يابد  و تمايل وي به ترك شغل فعلي كاهش مي) 2004، 4اتكينسون(داند مي
 نه تنها قادر خواهند اد در سازمان در شرايط ادراك عدالت سازماني و امنيت شغليمجموع افر در

هاي شخصي خود را به واسطه حس پوشي كنند بلكه حاضرند خواستهبود از علائق خود چشم
اف مهم و ددر راستاي تحقق اهاند ديريت ارشد سازمان خود پيدا كردهاعتمادي كه نسبت به م
  ).2009جون،  ( كنندبرجسته سازمان قرباني

  
  
  

                                                 
1. Dirks & Ferrin 
2. Group value model 
3. Lind & Tyler 
4. Atkinson 
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  هاي پژوهشمحدوديت
هاي خودگزارشي استفاده بررسي در پژوهش حاضر از پرسشنامهجهت سنجش متغيرهاي تحت 

، سطح هاتأثير انگيزه تحتهاي افراد به اين سؤالاتپاسخاين امكان وجود دارد كه گرديد و 
طرح مطالعه حاضر از نوع چنين هم.  قرار داشته باشد1اجتماعي تحصيلات و سوگيري پسنديدگي

در اين خصوص بايد جانب باشد و ساختاري است كه قادر به اثبات عليت نمي دلاتالگويابي معا
 .احتياط را رعايت نمود

  
  پيشنهادهاي پژوهش

عنوان يك نياز دهند كه عدالت سازماني ادراك شده بهتايج حاصل از پژوهش حاضر نشان مين
-براي فرد و سازمان مي نامطلوبوقوع پيامدهاي پيشگيري از نان منجر به اجتماعي مهم در كارك

هاي كاركنان در محيط كار  ترين برانگيزانندهن رويكرد كه نيازهاي اقتصادي مهمبرخلاف اي. گردد
هنوز به چون ادراك عدالت و امنيت شغلي  همهستند، اين مطالعه نشان داد كه نيازهاي اجتماعي

توجه به مسائل ) 1996(به اعتقاد ميشرا . دنروشمار مينگيزشي بسيار مهم بهعنوان يك عامل ا
 اعتماد قرار ويژگي برجسته مديراني است كه از سوي زيردستان خود مورديكي از كاركنان 

لي مطلوب براي كاركنان هاي شغ كردن فرصتالب فراهمق اين توجه در جايي كه از آناندگرفته
كاركنان   زيرااي داشته باشندتوجه ويژهن بايد همواره به اين مسئله شود، مديرانمايان مي

عنوان شاخصي براي نيات، اهداف و مقاصد  بهاست سازمان را كه نمادهاي مديريت ارشد فعاليت
هايي بر ابراز توجه و فراهم كردن فرصتها علاوه سازمانچنين، هم. گيرندمياصلي سازمان در نظر

 روابط  و با گسترشا كاركنان بايد جانب عدالت و انصاف را نيز رعايت كنندبراي رشد و ارتق
اي سازمان ه و سياست كه تصميماتنشان دهنداعتماد گونه براساس صداقت در ميان كاركنان 

ها نخواهد  هرگز به كاهش منافع و مزاياي آنوري فردي و سازماني است وهمواره در راستاي بهره
هاي اتخاذ شده به تصميمات و رويهني صادقانه و روشن مديريت سازمان از اطلاع رسا. انجاميد

-يشنهاد مي همچنين پ.تواند گام مهمي در جهت افزايش اعتماد در ميان افراد باشدكاركنان مي
اي و توزيعي بپردازند و همچنين رويهرسي اثر تعاملي دوبعد عدالتهاي آتي به برشود در پژوهش

گر در رابطه عدالت سازماني و پيامدهاي فردي و  عنوان يك متغير تعديلامنيت شغلي را به
 .سازماني مورد بررسي قرار دهند

  
 

                                                 
1. Social desirability bias 
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