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کارکنان بر  يتوانمندساز ی در تاثیرشغل یامنناو  یعدالت سازمان میانجینقش 
  استان البرز) راه و شهرسازي: اداره مطالعه (مورد یشغل یترضا

 
 2، شیما یوسفی1الهام عظیمی

 
 يتوانمندساز یردر تاث یشغل یو ناامن یعدالت سازمان یانجینقش م این پژوهش به منظور بررسی - چکیده

 البرز انجام پذیرفته است. براي بررسی توانمندسازي استان ياداره راه و شهرساز در یشغل یتکارکنان بر رضا
از  شغلی امنیت عدم مورن، و نایموف از پرسشنامه سازمانی عدالت جوزف، و دیوید از پرسشنامه کارکنان
 135است. پرسشنامه پژوهش بین  شده استفاده یانگ از پرسشنامه شغلی و رضایت اسورك و هلگران پرسشنامه

باشد، توزیع شد. روش تحقیق می البرز استان ياداره راه و شهرسازنفر از جامعه آماري که کلیه کارکنان 
 از Smart-PLSافزار تحقیق با نرم فرضیات بررسی و سوالات به پاسخ از نوع همبستگی بود. جهتتوصیفی 

استفاده گردید. نتایج ) PLS( جزئی مربعات حداقل روش به مسیر تحلیل و ساختاري معادلات بررسی روش
-تایج تاثیر مثبت و معنین داري دارد.بر عدالت سازمانی تاثیر مثبت و معنی کارکنان نشان داد که توانمندسازي

بر رضایت شغلی کارکنان با نقش  کارکنان کارکنان و توانمندسازي دار عدالت سازمانی بر رضایت شغلی
دهد که عدم امنیت شغلی بر رضایت شغلی کند. نتایج همچنین نشان میمیانجی عدالت سازمانی را نیز تایید می

بر عدم امنیت شغلی و  کارکنان دار توانمندسازيپژوهش تاثیر معنیداري دارد. نتایج این تاثیر منفی و معنی
بر رضایت شغلی با نقش  کارکنان تاثیر عدالت سازمانی بر عدم امنیت شغلی و همچنین تاثیر توانمندسازي

  کند. میانجی عدم امنیت شغلی را تایید می
  یشغل یتارض ی،شغل یناامن ی،کارکنان، عدالت سازمان يتوانمندساز کلیدواژه:

  

  مقدمه -1
هاي ها و عقاید کارمندان به سمت شغل یا محیط مربوط و پاسخ هیجانی کلی به نقشرضایت شغلی به نگرش

هاي خوشحالی )، و یکی از موثرترین شاخص4،2000؛ داینر3،1951کند (بریفیلد و روتشان اشاره میکاري
                                                             

 . مدرس موسسه آموزش عالی رسام1

  . مدرس موسسه آموزش عالی رسام2
3 . Brayfield & Rothe 
4. Diener 
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قبلی بر روي مشخصات شغلی از جمله درآمد، ). اکثر مطالعات 2014، 1شغلی است (زهانگ و همکاران
)، اما 2010، 2خانواده، استرس، و مدیریت متمرکز شدند (جودگ و همکاران -هاي کاري، تعارض کارویژگی

شان را به سمت تاثیر فاکتورهاي فردي بر روي رضایت شغلی معطوف کردند هبیشتر محققان توج اخیراً
 ).2014(زهانگ و همکاران، 

 در امروزه هاسازمان. دارد تنگاتنگ يرابطه شغلی رضایت با که است شخصی فاکتور یک کارکنان توانمندي
 فرصت مدیران شرایطی چنین در شوند اداره باید است انگیزشگفت تحولات با همراه که رقابتی کاملاً محیطی
 کارکنان. بگذارند کارکنان عهده به را وظایف عمده باید و ندارند اختیار در کارکنان کنترل براي چندانی

 باشند داشته را لازم مهارت و متعهد و توانمند که آیند بر وظایف این عهده از خوبیبه توانندمی زمانی
 را خود نفس به اعتماد احساس تا کنیم کمک افراد به که است معنی بدین توانمندسازي). 1388 موغولی،(

 را درونی انگیزه که است معنی بدین همچنین. شوند چیره خود درماندگی و ناتوانی احساس بر و بخشند بهبود
 مسائل از یکی تعاریف، این براساس. گذاردمی تأثیر آنان بر تشویق بدانیم و کنیم بسیج وظیفه یک انجام براي

-نمی بهینه استفاده کارکنان هايتوانایی از ها،سازمان اغلب در که است این امروزي هايسازمان مشکلات و

 سازمان، بهسازي و تحول مدیریت اندیشمندان. گیرند بکار را آنان بالقوه ظرفیت نیستند قادر مدیران و شود
 و اندنموده معرفی انسانی نیروي بهسازي و عملکرد بر اثرگذار راهبرد یک عنوان به را کارکنان توانمندسازي

 کار به هاسازمان توسط امروزه که است جدید مهم هاينگرش از یکی انسانی منابع توانمندسازي که معتقدند
 کینلا،( است تحول و تغییر نیاز به پاسخگویی در معاصر مدیریت حیاتی نیاز به پاسخ واقع در و شودمی گرفته
  ). 1387 سی، دنیس

تواند به طرز چشمگیري بر روي رضایت شغلی تاثیر بگذارد، عدالت یکی دیگر از فاکتور شخصی که می
کند (دي ). عدالت سازمانی به حس عدالت درونی افراد اشاره می2015، 3است (اویانگ و همکارانسازمانی 

باشد: ) پیشنهاد کردند که عدالت سازمانی شامل سه بعد می1986( 5). بایس و موآگ4،2012فابیو و پالازسچی
اي و عدالت دالت رویه) ع2000( 6اي، و عدالت تعاملی است. آریه و همکارانعدالت توزیعی، عدالت رویه

                                                             
1. Zhang et al 
2. Judge et al 
3. Ouyang et al 
4. Di Fabio & Palazzeschi 
5. Bies and Moag 
6. Aryee et al 
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تواند از نتایج اي میي اجتماعی با هم مقایسه کردند و دریافتند که عدالت رویهتعاملی را مبتنی بر تئوري مبادله
تواند از طریق نتایج سرپرست مرجع تشریح که عدالت تعاملی میحالی بینی شود، درکار سازمان مرجع پیش

  شود.
و همکاران،  انگی(اوگذارد مشخصی است که بر روي رضایت شغلی تاثیر می ناامنی شغلی نیز از فاکتورهاي

ي از دست دادن کارشان یا مشخصات مرتبط با شغلشان اشاره ناامنی شغلی به نگرانی کارمندان درباره ).2015
ند بین توا). براي ایجاد ناامنی شغلی در این متون، وجه تمایزي می1984، 1کند (گرین حالق و روزن بلاتمی

هاي کلی با وجود همیشگی شغل در )، مقیاس2012، 2(لوي و همکاران تعریف کلی و چندبعدي یافته شود
هاي شغلی متعدد، هاي چند بعدي نوعاً فاکتورهایی مانند تهدیدها براي ویژگیآینده سروکار داشت و مقیاس

). 2011 ،3و همکاران گیرند (چنگمی را دربرناتوانی براي مقابله با چنین تهدیدهایی، امکان استخدام در آینده 
)، استرس اساساً از درك شخصی از منبع استرس به جاي خود منبع استرس 1985(4 هاي ککسبر طبق گفته

گیرد اما ناامنی شغلی، احساسی مبتنی بر درك درونی فردي و توضیح تغییرات در محیط کاریش است منشا می
هاي منفی کارمندان در عنوان منشا استرس شغلی، ناامنی شغلی صرفاً به نگرش). به 2005، 5(مانو و همکاران

زند، و به سلامت شود، به عملکرد شغلی سازمانی و شخصی لطمه میشان منجر نمیخصوص شغل و سازمان
، 6آورد (گرینرساند بلکه همچنین رضایت شغلی کارمندان را پایین میجسمی و روانی کارمندان آسیب می

هاي گرین حالق، روزن بلات ). برطبق گفته2012، 8، و واگنر و همکاران7،2010؛ راسل و همکاران2011
شود. روزن بلات و شود و بازدهی کار کم می)، ناامنی شغلی کارمندان باعث پاسخ میعانی منفی می1984(

آورد. لامبرت و می) یافتند که ناامنی شغلی، سطح تعهد سازمانی کارمندان را پایین 1999( 9همکاران
) مشاهده کردند ناامنی شغلی، رضایت شغلی کارمندان را کاهش و میزان جابجایی کارمندان 2001( 10همکاران

کارکنان،  دهد. مطالعات قبلی، مدرك کافی براي تایید فاکتورهاي فردي نظیر توانمندسازيرا افزایش می

                                                             
1. Greenhalgh & Rosenblatt 
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گذارند. هر چشمگیري بر روي رضایت شغلی تاثیر می ناامنی شغلی و عدالت سازمانی فراهم کردند که به طرز
ي تاثیرگذاري فاکتورهاي فردي را بر روي رضایت شغلی به طور هم زمان بررسی چند، مطالعات کمی نحوه

  کردند. بنابراین، این مطالعه قصد پرکردن این شکاف تحقیقاتی را دارد.
  
  مبانی نظري -2
  توانمندسازي کارکنان - 2-1

کانگر و کاننگو توانمندسازى عبارت است از فرآیند تقویت شایستگی افراد سازمان از طریق شناسایی و از نظر 
قدرتی در آنها شده و تلاش در جهت رفع آنها با کمک اقدامات رسمی شناسایی شرایطی که باعث احساس بی

ه کفایت آنها در سازمان کمک گیري از فنون غیررسمی و نیز، تهیه و تدارك اطلاعاتی که بو همچنین با بهره
 نیقدرت ب میتقس ندیرا فرآ يتوانمندساز ترزیچون بلاك و پ ینظران). صاحب1998 (کانگر و کاننگو، کندیم

مجدد  میتقس ندیرا فرآ يو کارستون توانمندساز یاند. چاپکرده فیکنند، تعریکه در سازمان کار م يافراد
در  رانیعبارت است از مشارکت کامل کارکنان و مد يو کنترل دانستند. به اعتقاد شوتز توانمندساز اریاخت

  .)2006 (آدام راپ، يریگمیتصم
  
  توانمندسازي به عنوان مفهوم انگیزشی و شناختی يهامدل - 2-2

کارکنان نسبت به هاي شود که بر ادراكدر این رویکرد توانمندسازي به عنوان سازه انگیزشی تعریف می
اند که اي از توانمندسازي ارائه دادهشان مبتنی است. توماس و ولتهوس تئوري شناختی پیچیدهمحیط کاري

کند. این دهند که انگیزش درونی کارکنان را تعیین میهسته محوري آن را چهار متغیر شناختی شکل می
)، 1994 (پارکر، باشد، عنوان نمودندزي میکننده توانمندسانویسندگان چهار متغیر شناختی که تعیین

هاي مختلف انگیزشی و شناختی آمده ابعاد توانمندسازي کارکنان از دیدگاه ری). در جدول ز1995 (راندولف،
  است:

  شناختی و انگیزشی مختلف هايدیدگاه از کارکنان توانمندسازي ) ابعاد1( جدول
  توانمندسازي ابعاد  پردازاننظریه

  اثربخشی خود – خودکارآمدي احساس -   )1989( کاننگو و کانگر

احساس   -  شایستگی احساس - انتخاب حق داشتن احساس -  بودن مؤثر احساس -   )1990( ولتهاوس و توماس
  بودن دارمعنی
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  معناداري -  شایستگی – انتخاب حق داشتن -  بودن مؤثر -   )1995( اسپرتنزر

احساس  -  بودن مؤثر احساس -  انتخاب حق داشتن احساس - شایستگی احساس -   )1999( میشرا
  دیگران به اعتماد داشتن احساس - بودن دارمعنی

  
گردند تا سطوح بالایی از طبق نظر توماس و ولتهوس سطوح بالاي چهار بعد توانمندسازي با هم ترکیب می

جا که رویکرد انگیزشی و از آنپذیري و پایداري رفتارهاي کاري ایجاد شود. انرژي، ابتکار عمل، انعطاف
هاي مذکور رویکرد تسهیم قدرت را ندارد و علاوه بر آن چندین مزیت متمایزي را دربر شناختی محدودیت

آمده ) 1ر جدول (هاي مختلف آن دباشد که نظریهگیرد لذا مبناي چهارچوب تئوریک تحقیق حاضر میمی
ها تر بوده و بقیه مدلجا که مدل مشیرا کاملشناختی، از آن هاي مختلف رویکرد انگیزشی واست. از میان مدل

  شود:یداده م حیابعاد توض نیگیرد، مبناي این تحقیق قرار گرفته است. در ادامه هر کدام از ارا در بر می
نند. ک جادیرا در آنان ا یژگیپنج و نیا دیتوانمند سازند، با تیرا با موفق گرانیبتوانند د رانیکه مدنیا يبرا

  است: ریز يهایژگیو جادیا يبه معنا زیآمتیموفق يتوانمندساز
  )؛ی(خود اثربخش یستگیاحساس شا -
  )؛یاناحساس داشتن حق انتخاب (خودسام -
  )؛جهینت یشخص رفتنیاحساس مؤثربودن (پذ -
  مهم بودن (ارزشمندبودن)؛ ایدار بودن یاحساس معن -
  .احساس داشتن اعتماد -

اند. توانمند ساخته یابیپرورش دهند، آنان را با کام گرانیرا در د یگژیپنج و نیبتوانند ا رانیکه مدیهنگام
-یمتفاوت م يابه گونه زیخود را انجام دهند، درباره خودشان ن فیتوانند وظایافراد توانمند شده نه تنها م

  ).1381 (وتن و کمرون، کنندیم فیپنج بعد آن تفاوت را توص نی. اشندیاند
  
  یعدالت سازمان - 2-3

هاي مدیریت، روانشناسی کاربردي و رفتار سازمانی مورد تحقیق و اي در رشتهعدالت سازمانی به طور گسترده
اند که فرایندهاي عدالت نقش مهمی تحقیقات نشان داده .)2005، 1(کوهلمییر و پارکر مطالعه قرار گرفته است

ها و ها ممکن است باورها، احساسات، نگرشبرخورد با افراد در سازمانکنند و چطور را در سازمان ایفا می

                                                             
1. Kohlmeyer &Parker 
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منجر به تعهد بالاتر آنها  رفتار کارکنان را تحت تاثیر قرار دهد. رفتار عادلانه از سوي سازمان با کارکنان عموماً
دالتی کنند، به عشود. از سوي دیگر افرادي که احساس بی نسبت به سازمان و رفتار شهروندي فرانقش آنها می

دهند و حتی ممکن کنند یا سطوح پایینی از تعهد سازمانی را از خود نشان میاحتمال بیشتري سازمان را رها می
جویی کنند. بنابراین درك اینکه چگونه افراد در مورد عدالت در است شروع به رفتارهاي ناهنجار مثل انتقام

دهند، از مباحث اساسی عدالتی درك شده پاسخ میدالت یا بیکنند و چطور آنها به عشان قضاوت میسازمان
  ).2001، 1(باس براي درك رفتار سازمانی است خصوصاً

و کارهاي جی  1960همانطور که گفته شد، با وجود اینکه مطالعات اولیه در مورد عدالت به اوایل دهه
شروع شدند.  1990ها از سال در سازمان گردد، با این حال اکثر مطالعات در مورد عدالتاستیسی آدامز برمی

تحقیق بنیادي  100تحقیق کاربردي و بیش از  400طبق یک گزارش از منابع منتشر شده در این زمینه، تقریبا 
، 2(اسپکتور و چاراش به ثبت رسیده است 2001ها تا سال متمرکز بر مباحث انصاف و عدالت در سازمان

اند؛ به این معنی که چه هاي عدالت بودهت به دنبال تعیین منابع یا کانوناین تحقیقا . در یک مسیر در)2001
 دانند.عدالتی در سازمان می چیزي را یا چه کسی را کارکنان عامل بی

دهد که کارکنان حداقل با دو منبع در مورد اجراي عدالت در کارهاي جدید در این حوزه نشان می
ترین این منابع سرپرست یا مدیر مستقیم فرد است. این سرپرست نسبت سازمان یا نقض آن مواجه هستند. واضح

هاي ترفیع ها یا فرصتتواند بر پیامدهاي مهمی از قبیل افزایش پرداختبه زیردست اختیار تام دارد. او می
خود عدالتی را به آن منسوب کنند،  زیردست اثر بگذارد. منبع دومی که کارکنان ممکن است این عدالت یا بی

تر است، ولی توجه به آن نیز مهم است. اغلب سازمان به عنوان یک کل است. اگرچه این منبع نامحسوس
به اجراي عدالت یا  گیرند که قادرهایشان را به عنوان عاملان اجتماعی مستقلی در نظر میاوقات افراد سازمان

ردادها را نقض کنند، کارکنان نیز به این عمل ها) قرانقض آن هستند. براي مثال زمانی که کارفرمایان (سازمان
ها، کارکنان بین تبعیض از سوي دهند. بدین ترتیب طبق تحقیقات مربوط به تبعیض در سازمانواکنش نشان می

  ).2002(کروپانزانو و راپ،  شوند سرپرست و تبعیض از سوي سازمان تمایز قائل می
  

  
  

                                                             
1. Bos 
2. Spector & Charash 
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  شغلی ناامنی - 2-4
اي کارکنان معرفی شده است که در شرایط معمولی، بدون تامین آن، از نیازهاي پایهنیاز به امنیت شغلی یکی 

اي از احساسات و پذیر نخواهد بود. امنیت شغلی مجموعهامکان رسیدن به سطوح بالاتر نیازهاي انسانی امکان
ادراك عوامل ادراکات مربوط به داشتن شغلی مناسب و اطمینان از تداوم آن در آینده و نیز احساس یا 

ریزي فرد براي آینده یش تعارض بین کارکنان و مدیران ناممکن بودن برنامهاتهدیدکننده در آن شغل است. افز
شخصی)، مهیا نبودن آرامش فکري و روانی فرد، تاثیرات منفی جسمی و روانی ناشی از استرس مستمر  (شغلی/

نسبت به نیاز امنیت شغلی برشمرد (اعرابی و کمانی،  توجهیدهاي منفی بیمتوان از پیابر فرد و .... را می
1379.(  

 از کلی سوال جواب در. است وريهبهر کاهش در مهم عوامل از یکی عنوانبه کار محیط در شغلی ناامنی
 بردن بین از عامل را شغل دادن دست از ترس آنها اتفاق به قریب اکثر شغلی، امنیت درخصوص کارگران

 سابقه با شاغلین که رسید حدي به 1980 سال در اشتغال رشد حال در نظمیبی بریتانیا در. دانندمی شغلی امنیت
-شغل با رابطه در قانون حقوق گونههیچ قراردادشان نحوه به توجه بدون کارفرما، یک نزد سال دو از کمتر کار
 شغلی رضایت سالانه پیمایش و 90 دهه اوایل در ناامنی هايشاخص مداوم ). رشد2000، 1(پورسل ندارد شان
 قرار پرتگاه لبه در شغلی ناامنی احساس 90 دهه اواسط در که دهدمی نشان المللیبین پژوهش توسط شده اجرا
 گرچه. کندمی مواجه چالش با را "عمر یک براي شغل یک آوردن بدست" تفکر این هاپژوهش این و. دارد
 شغلی تصدي و کار گردش یک حقیقت در و است غیرواقعی شغلی ناامنی که معتقدند متفکران از ايعده

 جدید هايرقابت و کارها شدن تخصصی و تکنولوژي پیشرفت با گفت توانمی ولی. است افتاده اتفاق جدید
 پیامدهاي داراي شغلی ناامنی این. است شده فراگیري معضل شغلی ناامنی این ناپایدار اقتصاد همچنین و جهان

 .است وريبهره کاهش و شغلی هاياسترس و شغلی سرخوردگی قبیل از
 از ترس خاطر به شغل، دادن دست از عواقب و خطر یا و شغلی ناامنی از کارگران برداشت از بزرگی بخش

 ممکن ). گرچه1990، 2همکاران و روسکیس( است مشخص کار بازار وخیم شرایط و نیاز عدم دلیل به اخراج
 نیز سودآوري دوران در که شودمی مشاهده گاهاً ولی گردند اخراج نیاز عدم دلیل به زیادي کارگران است

 .شودمی کشیده چالش به قانونی درست و موقع به هايحمایت عدم اینجا در و افتدمی اتفاق این
 ناامنی اصلی دلایل از هم ناکارآمد قوانین و قانونی هايحمایت عدم نیاز، عدم دلیل به اخراج بر علاوه پس

- کرده حفظ را خود شغل که کارگران روي بر اخراج دوران اثرات حتی و باشد تواندمی کار محیط در شغلی
                                                             
1 . Purcell 
2 . Roskies et al 
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 فعالیت و تعهد کاهش اخلاق، کاهش وسیله به تواندمی سازنده و سالم رقابت اخراج از پس. دارد وجود نیز اند
   ).2000واس،  و (ترنبال شود کارکنان میان در مدیران به نسبت اعتماد رویهبی افزایش و
 
  رضایت شغلی - 2-5

 از رضایت سرپرست، از رضایت سازمان، از رضایت شامل ا ر رضایت میشیگان، اجتماعی تحقیقات انستیتوي
 1دیویس کیت). 1378 سرمد،( داندمی همکاران یا کاري گروه از رضایت و مزایا و حقوق از رضایت شغل،

 کار به هااحساس آن با که داندمی کارکنان ناسازگار و سازگار هاياحساس از ايمجموعه را شغلی خشنودي
 داندمی یندياخوش یا مثبت عاطفی حالت یک را شغلی رضایت لاك،). 1377 تورم، نیواس( نگرندمی خود

 ،2لوفکوئیست و دیویس ؛ 2010(فرویس،  باشدمی شغلش از وي، تجارب یا شغل از فرد ارزیابی حاصل که
 است چیزي از کارکنان درك ينتیجه شغلی، رضایت که کندمی اضافه ). وي1975همکاران،  و پورتر ؛1987

 ) به2006( 3ویلیامز و ). فلچر1382 (مؤید، باشد کرده فراهم خوبی به راآن شاناست و شغل مهم نظرشان به که
 رضایت باشد،می غیره و شغل کاري شرایط از فرد مثبت ارزیابی حاصل که خود شغل از کارکنان رضایت

  .گویندمی شغلی
هاي ها از جمله آي بی ام، پیمایشها و سازماندهد که همه ساله بسیاري از شرکتمطالعات نشان می

دهند. افزایش رضایت شغلی شان انجام میافکارسنجی را درخصوص احساس و نگرش کارکنان درباره شغل
رسانده، موجب کسب وجهه و موقعیت رقابتی گردیده است.  در این شرکت میزان ترك خدمت را به حداقل

ترین متغیرهاي تحقیق در رفتار سازمانی و همچنین متغیر محوري در تحقیقات و رضایت شغلی یکی از مهم
  هاي سازمانی است.تئوري

داند که شامل ) رضایت شغلی را یک مفهوم چندوجهی می48؛ 2001نظران (رز، یکی دیگر از صاحب
گردد، مانند توانایی ابتکار هاي شخصیتی فرد برمید درونی و بیرونی است. منابع رضایت درونی به ویژگیابعا

گویند. منابع رضایت درونی، اقتضایی و هاي کیفی شغل میعمل و برقراري ارتباط با سرپرستان که به آنها جنبه
غلی. تفاوت واحدهاي سازمانی از نظر میزان وابسته به شرایط محیطی هستند، مانند پرداخت، ارتقا یا امنیت ش

  ).50؛ 2001زا دانست (ولف، توان نشانه وجود نقاط بالقوه مشکلرضایت شغلی را می
  

                                                             
1 . Kit Dayvis 
2 . Dawis & Lofquist 
3 . Fletcher & Williams 
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  مدل مفهومی - 2-6
 ايبا نقش واسطه یشغل تیبر رضا توانمندسازي کارکنان ریتاث توجه به اینکه هدف این تحقیق بررسی با

 بررسی براي رو،این باشد، ازالبرز می استان مالیاتی امور کل اداره در یشغل تیو عدم امن یعدالت سازمان
 پژوهش از مدل، این. است شده استفاده است، آمده 1 شکل در که مفهومی مدل از پژوهش این فرضیات

شایستگی،  شامل پنج بعد احساس هوش هیجانی آن در که است شده استخراج) 2015و همکاران ( انگیاو
دیگران،  به اعتماد داشتن بودن و احساس دارمعنی بودن، احساس موثر انتخاب، احساس حق داشتن احساس
باشد، مدل مفهومی در توزیعی می عدالت تعاملی و عدالتاي، رویه عدالت سه بخش سازمانی شامل عدالت
 به معرض نمایش آمده است: 4-2شکل 

  
  
  
  
  
  
  

  )2015، و همکاران انگیاو (منبع: : مدل مفهومی پژوهش1شکل 
  
  

  تحقیق هايهفرضی - 2-7
  دارد.داري عدالت سازمانی تاثیر معنیبر  کارکنان توانمندسازي -1
    دارد.داري معنی ریتاثشغلی ناامنی بر  کارکنان توانمندسازي -2
  دارد.داري معنی ریتاثشغلی  رضایتبر عدالت سازمانی  -3
  دارد.داري معنی ریتاثشغلی بر ناامنی عدالت سازمانی  -4
  دارد.داري معنی ریتاثشغلی  رضایتبر شغلی ناامنی  -5
 ریتاثی عدالت سازمانی انجیم ریمتغ قیاز طر میرمستقیبه طور غ شغلی رضایتبر  کارکنان توانمندسازي -6

  دارد.داري معنی
 ریتاث شغلیناامنی  یانجیم ریمتغ قیاز طر میرمستقیبه طور غشغلی  رضایتبر  کارکنان توانمندسازي -7

  دارد.داري معنی

 توانمندسازي

 عدالت سازمانی

 ناامنی شغلی

 رضایت شغلی
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  روش تحقیق -3
باشد. تحقیق حاضر براساس چگونگی بدست شناسی این تحقیق از نوع تحقیقات همبستگی میاز نظر روش
ي تحقیقات توصیفی قرار نها، در زمرهبندي تحقیقات با توجه به هدف آهاي موردنیاز و از نظر طبقهآوردن داده

  پیمایشی است. -دارد. این پژوهش از حیث نوع کاربردي و از حیث روش توصیفی
اسناد، کتب و  در این پژوهش به جهت تدوین مبانی، تعاریف و مفاهیم نظري از منابع کتابخانه مشتمل بر

هاي موردنیاز براي آزمون فرضیات آوري دادهمقالات علمی موجود استفاده شده همچنین به جهت جمع
 سوال داشت و توسط دیوید 15تحقیق از پرسشنامه معتبر استفاده گردید. پرسشنامه توانمندسازي کارکنان، که 

باشد و در پژوهش طراحی و بکار گرفته شده است بنابراین از روایی لازم برخوردار می )2005( جوزف و
هاي آن سازمانی و شاخص عدالت اده قرار گرفته است. براي سنجش) نیز مورد استف2014( 1سرخیل و عزیزي

شده، استفاده شده است. این  تدوین و ) طراحی1993( 2سازمانی که توسط نایموف و مورن از پرسشنامه عدالت
شغلی از  امنیت نیز بکار گرفته شده است. براي سنجش عدم )2015( همکاران و پرسشنامه در پژوهش اویانگ

شده، استفاده شده است.  تدوین و ) طراحی2003( 3شغلی که توسط هلگران و اسورك امنیت عدم پرسشنامه
شغلی از  نیز بکار گرفته شده است. براي سنجش رضایت )2015( همکاران و این پرسشنامه در پژوهش اویانگ

  شده، استفاده شده است.  تدوین و ) طراحی2015( 4شغلی که توسط یانگ رضایت پرسشنامه
پرسشنامه این تحقیق به جهت روایی محتوا در معرض قضاوت چند تن از خبرگان و اساتید مدیریت 

ها قرار گرفت و پس از انجام برخی اصلاحات و اخذ تائید از بازرگانی و بازاریابی مشغول به کار در دانشگاه
عدد پرسشنامه در جامعه  30آن حدود  صوري ییبالاتر و قابل قبول بودن روا نانیبه جهت اطمآن اساتید 

بار  نیدهندگان مقدور نبود و پس از چندپاسخ ياز سوالات برا يو در ابتدا درك تعداد دیگرد عیتوز يآمار
از  از روایی صوري کافی برخوردار گردید و نهایتاًاز سوالات، پرسشنامه  يترجمه روان متن و حذف تعداد

  ها استفاده شد.ي دادهآورپرسشنامه مورد توافق به عنوان ابزار جمع
 یقباشد و جامعه تحقیاستان البرز م يکارکنان اداره راه و شهرساز یهحاضر کل یقتحق يجامعه آمار

-به نمونه یازين ينفر است. در مطالعه حاضر و با توجه به حجم محدود جامعه آمار 135محدود و تعداد آنها 

                                                             
1. Sarkhail & Azizi 
2. Niehoff and Moorman 
3. Hellgren and Sverke 
4. Ying 
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 یعتوز يجامعه آمار ياعضا یهکل ینکامل ب يسرشمارشود و پرسشنامه پژوهش به صورت یاحساس نم یريگ
  .یدگرد

  
  هاي پژوهشیافته -4

، جهت PLSافزار سازي معادلات ساختاري با کمک روش حداقل مربعات جزیی و نرمدر این پژوهش از مدل
آزمون فرضیات و صحت مدل استفاده شده است. پی ال اس نگرشی مبتنی بر واریانس است که در مقایسه با 

هاي مشابه معادلات ساختاري همچون لیزرل و آموس نیاز به شروط کمتري دارد (لیجاندر و تکنیک
سازي نسبت به لیزرل به تعداد کمتري از مزیت اصلی آن در این است که این نوع مدل .)2009، 1همکاران

ها و یطی که تعداد نمونههمچنین به عنوان متدي قدرتمند در شرا .)2001، 2نمونه نیاز دارد (ویکسوم و واتسون
، 3شود (هایر و همکاراننامعین باشد مطرح می تواندگیري محدود است و توزیع متغیرها میهاي اندازهآیتم

گیري بایستی از طریق شود. در اولین مرحله، مدل اندازهسازي پی ال اس در دو مرحله انجام میمدل .)2010
 ل تائیدي بررسی شود و در دومین مرحله، مدل ساختاري به وسیلههاي روایی و پایایی و تحلیل عامتحلیل

  ). 1999، 4هاي برازش مدل بررسی شود (هولاندبرآورد مسیر بین متغیرها و تعیین شاخص
  
  5گیريمرحله اول: مدل اندازه - 4-1

  .گیري استگیري، مربوط به بررسی روایی و پایایی ابزارهاي اندازهآزمون مدل اندازه
  

  روایی  -1- 4-1
استفاده  7(پایایی مرکب) CRو  6(میانگین واریانس استخراج شده) AVEبراي ارزیابی روایی همگرا از معیار 

) نشان داده شده است. پایایی مرکب 1شد که نتایج این معیار براي ابعاد پنج متغیر پژوهش در جدول شماره (
باشد ها میو شرط لازم براي اعتبار همگرا و همبستگی سازهد 5/0و میانگین واریانس بالاتر از  7/0بالاتر از 

                                                             
1. Liljander et al 
2. Wixom & Watson 
3. Hair et al 
4. Hulland 
5. Measurement model. 
6. Average Variance Extracted. 
7. Composite Reliability. 
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) مشخص است کلیه مقادیر پایایی 2گونه که از جدول شماره (). همان2009(چینگ لین و چی هوانگ، 
باشد و این مطلب مؤید این امر است می 5/0و مقادیر مربوط به میانگین واریانس بالاتر از  7/0مرکب بالاتر از 

  که روایی همگراي پرسشنامه حاضر در حد قابل قبول است. 
  هاي پژوهش: نتایج میانگین واریانس استخراج شده سازه2 جدول

  متغیر
 معیار     

 یشغل یترضا یشغل یناامن یعدالت سازمان  کارکنان يتوانمندساز

AVE 5119/0 6034/0 6102/0 5335/0 

CR 8794/0 8833/0 8488/0 8494/0 
  

هاي دیگر در مدل هاي سازههاي یک سازه با شاخصدر قسمت روایی واگرا، میزان تفاوت میان شاخص
ها محاسبه هر سازه با مقادیر ضرایب همبستگی بین سازه AVEشود. این کار از طریق مقایسه جذر مقایسه می

هر  AVEگردد. براي این کار باید یک ماتریس تشکیل داد که مقادیر قطر اصلی، ماتریس جذر ضرایب می
هاي دیگر است. این ماتریس در سازه است و مقادیر پایین قطر اصلی، ضرایب همبستگی میان هر سازه با سازه

هر سازه  AVE، جذر ) مشخص است3همانطور که از جدول شماره ( .) نشان داده شده است3جدول شماره (
هاي دیگر بیشتر شده است که این مطلب حاکی از قابل قبول بودن روایی از ضرایب همبستگی آن سازه با سازه

  ها است.واگراي سازه
  ها (روایی واگرا)با ضرایب همبستگی سازه AVE: ماتریس مقایسه جذر3جدول 

 
 يتوانمندساز
  کارکنان

عدالت 
 یسازمان

 یشغل یناامن
 یترضا
 یشغل

 - - - 715/0  کارکنان يتوانمندساز

 - - 776/0 485/0 یعدالت سازمان

 - 781/0 369/0 603/0 یشغل یناامن

 730/0 469/0 547/0 544/0 یشغل یترضا
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  پایایی -2- 4-1
ارائه شده است و مؤید  3که در جدول شماره  1نامه علاوه بر ضریب آلفاي کرونباخبراي بررسی پایایی پرسش

از پایایی شاخص استفاده  PLSنیز استفاده شده است. در روش  PLSنامه است، از روش پایایی مناسب پرسش
). پایایی شاخص نیز با سنجش بارهاي عاملی از طریق محاسبه مقدار همبستگی 1988، 2شود (ریوارد و هافمی

شود (هولاند،  6/0شود که اگر این مقدار برابر یا بیشتر از مقدار زه محاسبه میهاي یک سازه با آن ساشاخص
گیري مورد قبول است. ولی اگر مقدار بار )، مؤید این مطلب است که پایایی در مورد آن مدل اندازه1999

هاي یه و تحلیلتوان آن سوال را از مدل و تجزشود، می 6/0عاملی میان یک سؤال و بعد مربوطه کمتر از مقدار 
  بعدي حذف نمود. 

  کرونباخ يآلفا یبضر: 4جدول 
  
 
  
 
 

  
  عاملی)مدل آزمون شده پژوهش (ضرایب مسیر و بارهاي  -افزار: خروجی نرم2شکل 

                                                             
1.  Cronbachs Alpha 
2 . Rivard & Huff 

 هاي پژوهشسازه
 يتوانمندساز
  کارکنان

عدالت 
 یسازمان

 یشغل یناامن
 یترضا
 یشغل

 7799/0 9433/0 8341/0 8396/0 ضریب آلفاي کرونباخ
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اصلاح شده مدل  3/. دارد از مدل حذف و مدل دوباره اجرا شد. شکل 6بار عاملی کمتر از  25و  13از آنجا که سوالهاي 
  دهد. را نشان می

  
  مدل اصلاح شده پژوهش در حالت تخمین ضرایب استاندارد -افزارنرم یخروج: 3شکل 

  
  هاو آزمون فرضیه 1مرحله دوم: مدل ساختاري - 4-2

براي تأیید  .آزمون الگوي ساختاري که به آزمون فرضیات تحقیق و اثر متغیرهاي پنهان بر یکدیگر مربوط است
استفاده شد که خروجی حاصل  Smart PLSافزار نرم Bootstrappingهاي پژوهش، از فرمان فرضیه

باشند، بیانگر   -96/1تر از + و کم96/1در بازه بیشتر از  t). وقتی مقادیر 4دهد (شکل را نشان می tضرایب 
  هاي پژوهش است. معنادار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً تأیید فرضیه

  

                                                             
1. Structural model 
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  tضرایب -افزار: خروجی نرم3شکل 

  
  دهندههاي سنجش شکل هاي ارزیابی مدل روش - 4-3

کند  بررسی می) R2باشد. ضریب تعیین ( ) میR2دهنده، ضریب تعیین (هاي شکل هاي ارزیابی مدل یکی از راه
شود. بنابراین طبیعی  چند درصد از واریانس یک متغیر وابسته توسط متغیر(هاي) مستقل تبیین و توضیح داده می

باشد و براي متغیر وابسته مقدار بیشتر از صفر باشد.  است که این مقدار براي متغیر مستقل مقداري برابر صفر می
زاده و زارع رواسان، باشد (حنفی تغیرهاي مستقل بر وابسته بیشتر میهر چه این میزان بیشتر باشد ضریب تأثیر م

از  577/0اند هم رفته توانستهتوان گفت که ابعاد توانمندسازي کارکنان روي ). بنابر ضریب تعیین مدل می1391
ی نیز روي واریانس متغیر عدالت سازمانی را توضیح دهند، ابعاد توانمندسازي کارکنان و ابعاد عدالت سازمان

از واریانس متغیر ناامنی شغلی را توضیح دهند و همچنین ابعاد عدالت سازمانی و  560/0اند هم رفته توانسته
از واریانس متغیر رضایت شغلی را توضیح دهند؛ محققین سه  536/0اند هم رفته توانستهناامنی شغلی نیز روي

اند. معرفی نموده R2براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي  را به عنوان مقدار ملاك 67/0و  33/0، 19/0 مقدار
باشد مقدار باقیمانده مربوط بینی مناسبی برخوردار میتوان نتیجه گرفت که مدل از قابلیت پیشبر این اساس می
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تواند شامل دیگر عوامل تاثیرگذار بر عدالت سازمانی، ناامنی شغلی و رضایت باشد و میبینی میبه خطاي پیش
  لی باشد.شغ

  
  دهندههاي سنجش شکل : ارزیابی مدل5 شکل

  
 پاسخ به فرضیات پژوهش  - 4-4

  در جدول زیر نتایج تمام فرضیات پژوهش به صورت خلاصه ارائه گردیده است:
  
  

  و نتیجه فرضیات پژوهش t: اثرات مستقیم، آماره 5 جدول

 هافرضیه
ضریب مسیر 

 β  استاندارد شده
 داريمعنی tآماره 

  قبول یا 
 رد فرضیه

 قبول Sig<0.05 949/3 760/0 عدالت سازمانی ←توانمندسازي کارکنان 

 قبول Sig<0.05 658/2 -/339 ناامنی شغلی ←توانمندسازي کارکنان 

 قبول Sig<0.05 403/3 605/0 رضایت شغلی ←عدالت سازمانی 

 قبول Sig>0.05 309/3 -458/0 ناامنی شغلی ←عدالت سازمانی 
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 قبول Sig<0.05 091/4 -/164 رضایت شغلی ←ناامنی شغلی 

رضایت شغلی  ←توانمندسازي کارکنان 
 با توجه به نقش میانجیگري عدالت سازمانی

460/0 
و  403/3

949/3 
Sig<0.05 قبول 

رضایت شغلی  ←توانمندسازي کارکنان 
 با توجه به نقش میانجیگري ناامنی شغلی

055/0 
و  091/4

658/2 
Sig<0.05 قبول 

  
  و پیشنهادات یريگیجهنت -5

دارد. بنابراین افرادي که  معناداري تأثیر سازمانی عدالت بر کارکنان توانمندسازي نتایج پژوهش نشان داد که
 به فرد دهد، اطمینانمی انجام آنچه در بودن خوب به فرد هاي مثبتی شامل: باوردر سازمان داراي ویژگی

 براي بودن شغلیش، آزاد وظایف دادن انجام براي خود هايقابلیت به فرد کار، اطمینان انجام براي خود توانایی
 و ابتکار از استفاده کارها، امکان انجام در عمل استقلال دهد، احساسمی انجام فرد آنچه مورد در گیريتصمیم

 فرد هد، کنترلدمی رخ کاریش حوزه در آنچه بر فرد بودن مؤثر و کارها، تأثیرگذار انجام در فردي نوآوري
 خواهد، احساسمی که سمتی به خود کاري هايفعالیت هدایت در فرد خود، توانایی کاري هايفعالیت بر

 کار ادامه به را شخص کاري هايفعالیت کاري، اینکه هايفعالیت بودن هدفمند و دارمتمایز، معنی کار انجام
 و کامیابی به فرد همکاران دادن هستند، اهمیت صادق او با همکارانش اینکه از فرد کند، اطمینان ترغیب

توان گفت که افرادي توانمند دهند، هستند میمی که هاییقول به همکارانش عمل به فرد او و اطمینان موفقیت
افرادي  شود که درك افراد از عدالت سازمانی بالاتر باشد. سازمان با شناساییها باعث میهستند و این ویژگی

ها در سازمان هستند و همچنین با اجراي آزمون توانمندي در زمان استخدام افراد براي که داراي این ویژگی
کننده باشد و درك تواند در حل بسیاري از تعارضات کمکاینکه افراد با توانمندي بالاتر را استخدام نماید می

بسیاري از تعارضات در سازمان مربوط به درك نادرست که  عدالت سازمانی را در افراد افزایش داد، چرا
اند و افراد با توانمندي که سازمان و مدیران عدالت سازمانی را رعایت کردهعدالت سازمانی است در جایی

  پایین درك درستی از عدالت سازمانی ندارند.
توان ي دارد. بنابراین میمعنادار تأثیر شغلی ناامنی بر کارکنان توانمندسازي آمده دست به نتایج طبق

که توانمندي از جمله  پذیرفت که توانمندي بالاتر در افراد منجر به کاهش ناامنی شغلی در کار شود، چرا
هاي شخصیتی افراد است و ناامنی شغلی به نوعی برداشت از شغل افراد و اینکه آیا افراد در شغل خود ویژگی
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شود، پس منطقی است که ارتباطی بین این دو متغیر وجود داشته وط میدر آینده ماندگاري دارند یا ندارند مرب
 به فرد اطمینان دهد،می انجام آنچه در بودن خوب به فرد هایی همچون باورباشد. بنابراین تقویت شاخص

 براي بودن آزاد شغلیش، وظایف دادن انجام براي خود هايقابلیت به فرد اطمینان کار، انجام براي خود توانایی
 و ابتکار از استفاده امکان کارها، انجام در عمل استقلال احساس دهد،می انجام فرد آنچه مورد در گیريتصمیم

 فرد کنترل هد،دمی رخ کاریش حوزه در برآنچه فرد بودن مؤثر و تأثیرگذار کارها، انجام در فردي نوآوري
 احساس خواهد،می که سمتی به خود کاري هايفعالیت هدایت در فرد توانایی خود، کاري هايفعالیت بر

 کار ادامه به را شخص کاري هايفعالیت اینکه کاري، هايفعالیت بودن هدفمند و دارمعنی متمایز، کار انجام
 و کامیابی به فرد همکاران دادن اهمیت هستند، صادق او با همکارانش اینکه از فرد اطمینان کند، ترغیب

گردد و دهند، منجر به تقویت توانمندي میمی که هاییقول به همکارانش عمل به فرد اطمینان و او موفقیت
  تواند تغییري در ناامنی شغلی ایجاد نماید و باعث کاهش ناامنی شغلی شود. می

معناداري دارد. بنابراین  تأثیر شغلی رضایت بر سازمانی عدالت آمده، دست به نتایج با توجه به نتایج طبق
یابد. توجه به افراد درك درستی از عدالت سازمانی داشته باشند رضایت شغلی افراد افزایش می کهزمانی

 هايمسئولیت بودن دریافتی، منصفانه هايپاداش بودن کار، عادلانه حجم بودن هایی همچون عادلانهشاخص
 در کارکنان به کامل اطلاعات مدیریت، دادن توسط هاگیريتصمیم بودن ورزيغرض کارش، بدون در فرد

 مدیریت تصمیمات در تجدیدنظر درخواست یا کشیدن چالش به اجازه بودن شده، دارا اخذ تصمیمات مورد
 شخصی نیازهاي به نسبت مدیریت کردن، حساسیت رفتار عزت و احترام با کارکنان کارکنان، با براي

 مفاهیم مورد در فرد با مدیریت و مباحثهکارمند  یک عنوان به فرد حقوق به نسبت مدیریت کارکنان، نگرانی
فرد موجب تقویت ادراك کارکنان از عدالت سازمانی شده و این ادراك عدالت در  شغل به مربوط تصمیم

  نهایت رضایت شغلی کارکنان را در پی خواهد داشت.
پایین عدالت درك  دارد. معناداري تأثیر شغلی ناامنی بر سازمانی دهد که عدالتنتایج همچنین نشان می

گردد، پیمان روحی و روانی بین کارمندان و سازمان را اعتمادي در مورد سازمان منتهی میسازمانی به بی
). به عبارت دیگر، 2005 دهد (کاستو و همکاران،کند، و ناامنی شغلی کارمندان را افزایش میتضعیف می

-شان از قابلیت پیشاستخدامشان با افزایش درك ي تداومعدالت سازمانی به کم کردن تردید کارمندان درباره
). درك کارمندان از 2012 کند (دي فابیو و پالازسچی،شان به عنوان کارمند کمک میبینی و کنترل در آینده

) زیرا بیکاري بر از دست رفتن 2010 شود (رایسل و همکاران،هاي هیجانی شدید توام میناامنی شغلی با پاسخ
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هاي مرتبط با کار مانند حس تعلق، حس موفقیت و اعتماد به نفس از معیشت و برخی ویژگیدر آمد و حمایت 
  شوند.رو، تمام جوانب عدم رضایت از کار آشکار میکند. از ایندلالت می

تاثیر معناداري دارد. با توجه به این  شغلی رضایت بر شغلی آمده، ناامنی دست به نتایج با توجه به نتایج طبق
زمانی که افراد در شغل فعلی خود احساس ناامنی کنند و ترس از دست دادن شغل خود را داشته باشند فرضیه 

 خودش فرد اینکه از قبل کار از استعفا از بر رضایت شغلی آنها تاثیر منفی خواهد گذاشت. بنابراین نگرانی
 يآینده در را کارش اینکه از فرد ناراحتی آتی و احساس سال در فعلی کار از استعفا باشد، ریسک داشته علاقه

  بدهد موجب ایجاد احساس ناامنی در فرد شده و کاهش رضایت شغلی فرد را در پی دارد. دست از نزدیک
 میانجیگري نقش به توجه با شغلی رضایت بر کارکنان نتایج همچنین حاکی از آن است که توانمندسازي

بینی در مورد افزایش رضایت شغلی را در هاي این مطالعه، روشنیافته .دارد توجهی قابل عدالت سازمانی تأثیر
ي خاصی به خصوصیت فردي مثبت در بین کارمندان توسعه کنند همانطور که علاقهزندگی مدرن فراهم می

بهره ببرد، فرآیندي که افراد  کارکنان پیدا کرد رضایت شغلی افراد ممکن است از آموزش براي توانمندسازي
تري به عدالت یا تداوم شغل نشان بدهند. ببینند تا واکنش میعانی مثبتالگوهایشان آموزش می براي اصلاح

هاي ذیل بهبود پیدا کند. تواند در جنبهبراساس نتایج این تحقیق، باور داریم که رضایت شغلی کارمندان می
توانند براي یابند، کارمندان می توانند گسترشهاي کارمندان براي کنترل و مدیریت هیجانات میتوانایی اولاً

سازمان باید فقط به دنبال تدوین سیستم پاداش و مسائل  هاي مثبت آموزش ببینند. ثانیاًکنترل استرس به شیوه
ي کارمندان را دربر بگیرد و فضاي سازمانی دوستانه باید گذاري باید مشارکت منصفانهدیگر نباشد، سیاست

دان باید براي تقویت پیمان روحی و روانی بین کارمندان و سازمان بهبود پیدا ایجاد شود امنیت شغلی کارمن
-کنند و به موجب آن عملکرد شغلیشود، کارمندان سخت کار میکه احساس امنیت میزمانی کند زیرا صرفاً

  بخشند.شان را بهبود می
 تأثیر شغلی ناامنی میانجیگري نقش به توجه با شغلی رضایت بر کارکنان توانمندسازي نتایج به توجه با
 داريمعنی و منفی تاثیر شغلی رضایت بر شغلی ناامنی داد نشان فرضیات نتایج که گونههمان. دارد توجهی قابل

 در برسند اطمینان این به افراد که افراد شغل در امنیت حس ایجاد و شغلی ناامنی کاهش با که ايگونه به دارد،
 نیز کارکنان توانمندسازي. شودمی افراد شغلی رضایت بهبود به منجر داد نخواهند دست از را خود شغل آینده
 انتظار باید کارکنان توانمندسازي براي هاییبرنامه اجراي با بنابراین. شد خواهد شغلی ناامنی کاهش به منجر

  .داشت خواهد پی در را آنها شغلی رضایت نهایت در و کرده شغلی امنیت احساس کارکنان که داشت
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