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 چکیده

های توانند همچون گذشته با تکیه بر فعالیتها در حدی از پیچیدگی و گستردگی قرار دارند که افراد نمیهای امروزی سازمانبسیاری از فعالیت

ازمان، س های پیچیدهاند که برای اجرای فعالیتفردی، به انجام موفق این امور در سازمان نائل گردند. لذا مدیران به تدریج به این نتیجه رسیده

های مکمل، در جهت پیشبرد اهداف سازمان عمل کنند. این موضوع به ویژه های چند نفره با تخصصنیازمند کارکنانی هستند که در قالب تیم

رائه اهای گوناگون در ارتباط هستند، بیشتر حائز اهمیت است. کارکنان باید در قبال برای کارکنان شهرداری که با نیازها، مسائل و درخواست

ها و تقاضاهای آنان احساس مسئولیت نموده، به مطالبات منطقی آنها پاسخ مثبت دهند، در نتیجه، برای رسیدن خدمات به مشتریان و درخواست

عدالت بیین نقش تتوصیفی از نوع همبستگی به  -این مطالعه با یک رویکرد تحلیلی به موفقیت، همکاری و کار تیمی بین کارکنان ضروری است. 

امل شجامعه مورد بررسی  .می پردازد گر عدم امنیت شغلی در اداره کل منابع انسانی شهرداری شهر تهرانسازمانی بر کار تیمی با نقش تعدیل

گیری  نفر می باشد و تعداد نمونه ها با استفاده از روش نمونه 120که تعداد آنها کلیه کارکنان اداره کل منابع انسانی شهرداری شهر تهران 

برای گردآوری داده های لازم از پرسشنامه و برای تعیین روایی و پایایی آن از نفر انتخاب شدند.  92تصادفی ساده و با استفاده از فرمول کوکران 

ی راب همچنین و شاخص روایی محتواییو  شاخص نسبت روایی محتواییپیش آزمون استفاده شده است. برای سنجش روایی پرسشنامه از روش 

ضمن مرور کامل  پژوهشگر. می باشد 0.925که مقدار آن  25تعیین پایایی از روش محاسبه آلفای کرونباخ با کمک نرم افزار اس پی اس اس 

یابی معادلات ساختاری، سنجش کرده اند. نتایج حاصل از تحلیل معادلات ساختاری توسط نرم مبانی نظری، فرضیه های پژوهش را با روش مدل

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت سازمانی بر کار تیمی با نقش تعدیلداد که:  3مارت پی ال اس اسافزار 
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 مقدمه

در آخرین دهه قرن بیستم، بیشتر توجه اندیشمندان و پژوهشگران حول محور عدالت سازمانی به عنوان مفهومی مهم و موضوع اصلی تحقیق در 

کنند، ای است که همه کارکنانی که وقت و انرژی خود را در یک سازمان صرف میروانشناسی صنعتی و سازمانی بوده است. رفتار منصفانه خواسته

رهبران به تأکید بر رعایت انصاف تمایل بیشتری داشته باشند. عدالت سازمانی بیانگر ادراکات شود زمان انتظار دارند. این انتظارات باعث میاز سا

رفتار درست و اخلاقی افراد "عدالت سازمانی به  .((Campbell, L., & Finch, E., 2014ها است کارکنان از برخورد منصفانه سازمان با آن

تواند یک عامل کلیدی . عدالت در محل کار می(Yadav, Lalit Kumar & Yadav, Nagendra, 2016)کند اشاره می "ر یک سازماند

اد به تواند پایبندی افرباشد که به کارمندان و مدیران کمک کند تا احساس خوبی داشته باشند. در واقع تقویت و ترویج عدالت در محل کار می

های سازمان و مشارکت سازنده آنها در تحقق اهداف سازمانی و ... را تضمین نماید زیرا کارکنان به منصفانه، منطقی و شفاف ها و ارزشسیاست

. بر اساس نتایج تحقیقات فرآیندهای عدالت سازمانی نقش (Eib, Constanze 2015)اند های سازمان پی بردهها و رویهها، ارزشبودن سیاست

ها و رفتارهای کارکنان را تحت ها ممکن است باورها، احساسات، نگرشکنند و چگونگی برخورد با افراد در سازمانها ایفا مینمهمی را در سازما

 .Phillips JM)گذارد تا کوششی فراتر از آنچه مورد نیاز و انتظار است را انجام دهند تأثیر قرار دهد. ادراک انصاف روی تمایل افراد اثر می

2012).. 

 عدالت سازمانی

ه باشد. عدالت توزیعی اشارای و عدالت تعاملی میگیرد عدالت توزیعی، عدالت رویهابعاد عدالت سازمانی که در این تحقیق مورد بررسی قرار می

از فرآیندی دارد که ای اشاره به انصاف درک شده ها و ترفیعات دارد، عدالت رویههای سازمانی مثل پرداختبه منصفانه بودن پیامدها و پاداش

اند و عدالت تعاملی اشاره به این دارد که طی اجرای یک فرآیند یا یک رویه، تا چه اندازه با فرد محترمانه ها توسط آن تعیین شدهپیامدها و پاداش

عدالت »زمینه  در (،Adams, J., 1965. بر اساس اظهارات آدامز )(Zahid Hameed and others, 2019)و صادقانه رفتار شده است 

کنند، سپس این نسبت داده به ستاده را با برخی معیارهای هایشان تعیین میها و ستاده، افراد، انصاف یا عدالت را با ارزیابی نسبت داده«توزیعی

یعی هر نمایند. عدالت توزاند، منصفانه است یا خیر، مقایسه میهایشان دریافت داشتهمرجع برای تعیین اینکه آیا پیامدهایی که در قبال تلاش

 .Colquitt, Jکند )طرفی و برابری، همسانی داشته باشد، تحقق پیدا میجایی که پیامدها با هنجارهای ضمنی تخصیص مزایا و منابع مانند بی

A. and others, 2001 تیبات و والکر .)(Thibaut, J., & Walker, L., 1975) ( و لونتالLeventhal, G., 1980)ترین جمله مهم ( از

 یابند به مراتبها پیامدها تخصیص میهایی که از طریق آنبودند. آنها نشان دادند که در بسیاری از مواقع رویه« ایعدالت رویه»محققان حوزه 

ایی ها چون معتقدند رویهاند، اماهمیتی فراتر از خود پیامدها دارند، به طوری که اگر افراد احساس نمایند که پیامدهای مطلوبی دریافت نکرده

یابند منطبق بر عدل و انصاف بوده و بر اصول درست و مورد قبولی استوار است، از پیامدهای دریافتی ها این پیامدها تخصیص میکه از طریق آن

مجزای بین  را به دو عامل« عدالت تعاملی»Greenberg J. (1993 ،)(. گرینبرگ )Ambrose, M. L., 2002کنند )احساس رضایت می

دالت های بین فردی عتوان به عنوان جنبهبندی کرد. او پیشنهاد کرد که ابعاد احترام و حساسیت عدالت تعاملی را میفردی و اطلاعاتی تقسیم

 ,Nabatchiت )توزیعی مدنظر قرار داد و عدالت بین فردی رفتار توأم با احترام، مهربانی و به دور از سیاسی کاری صاحبان قدرت در سازمان اس

T. Lisa, B.B. David H. G., 2007.) 



 

 کار تیمی

 Andreasشد )باگیرد ساختار تیمی، وابستگی متقابل وظیفه و توانایی گروهی میابعاد متغیر کار تیمی که در این تحقیق مورد بررسی قرار می

Widmann, Regina H. Mulder, 2018 رسمیت در تیم را توصیف می کند. منظور از (. ساختار تیمی میزان تخصص، سلسله مراتب و

های مربوط به پروژه در تیم است. سلسله مراتب به این معنی است که تیم دارای یک رهبر مشخص و نقش های تخصص، تقسیم وظایف و نقش

 Bresman, H. and) کندها و فرآیندهای خود را تدوین میمشخص اعضای تیم است. رسمیت بخشی است که تیم به وضوح اهداف، اولویت

Zellmer-Bruhn, M., 2013) وابستگی متقابل وظیفه به اعتقاد مشترک اعضای تیم مبنی بر اینکه آنها برای انجام موفقیت آمیز وظایف .)

این معنی (. میزان بالای وابستگی متقابل وظیفه به  Van den Broeck, A. and others, 2014خود به یکدیگر وابسته هستند، اشاره دارد )

 Decuyper, S., Dochy, F. andتوانند به خوبی عمل کنند )است که اعضای تیم فقط در صورت انجام موفقیت آمیز سایر اعضای تیم می

Van den Bossche, P., 2010 بنابراین، هرچه اعضای تیم بیشتر به یکدیگر وابسته باشند، تعامل بیشتر برای انجام وظایف ضروری است .)

تعامل بالاتر است. توانایی گروهی، میزان قدرتی را توصیف می کند که تیم معتقد است می تواند در تمام کارهای مختلفی که با آن  و کیفیت

 (. Guzzo, R.A., Yost, P.R., Campbell, J.R. and Shea, G.P., 1993روبرو است، به طور مؤثر کار کند )

ی و های روستایی سابقه و فرهنگ کار تیمی است. در ساختار اجتماعی سنتی ما بویژه در جماعتکشور ما ایران یکی از کشورهایی است که دارا

اند، بسیاری از کارها به شکل تیمی و با همکاری انجام شده است. اما فرهنگ و نگرش کار تیمی های بنای اجتماعی بودهها ستونعشایری که قرن

نیافته است. یکی از معیارهایی که کشورهای توسعه یافته را از کشورهای در حال توسعه مجزا  تا حدی که پاسخگوی نیازهای کنونی باشد قوام

لاوه شود عهای گروهی ندارند و همین امر سبب میای به فعالیتکند، فرهنگ گروهی کار کردن است، در کشورهای توسعه نیافته، افراد علاقهمی

توان ادعا یهای سازمانی، به جرأت مری انجام پذیرد. با پیشرفت تکنولوژی و پیچیده شدن فعالیتتبر صرف انرژی بیشتر، کارها با کیفیت پایین

های های کاری است. قدرت ایجاد گروهکرد که دوران کار فردی به سر آمده و امروزه مدیریت قبل از آنکه مدیریت بر افراد باشد، مدیریت بر گروه

 مؤثر نقش هماهنگ کنندگی، رهبریت گروه و عضو گروه ضروری است. کارآمد و هماهنگ ساختن آنان با ایفای

 هدف اصلی

 گر عدم امنیت شغلی.تبیین نقش عدالت سازمانی بر کار تیمی با نقش تعدیل

 اهداف فرعی

 گر عدم امنیت شغلی.تبیین نقش عدالت توزیعی بر ساختار تیمی با نقش تعدیل (1

 گر عدم امنیت شغلی.ل وظیفه با نقش تعدیلتبیین نقش عدالت توزیعی بر وابستگی متقاب (2

 گر عدم امنیت شغلی.تبیین نقش عدالت توزیعی بر توانایی گروهی با نقش تعدیل (3

 گر عدم امنیت شغلی.ای بر ساختار تیمی با نقش تعدیلتبیین نقش عدالت رویه (4



 
 ت شغلی.گر عدم امنیای  بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلتبیین نقش عدالت رویه (5

 گر عدم امنیت شغلی.ای بر توانایی گروهی با نقش تعدیلتبیین نقش عدالت رویه (6

 گر عدم امنیت شغلی.تبیین نقش عدالت تعاملی بر ساختار تیمی با نقش تعدیل (7

 گر عدم امنیت شغلی.تبیین نقش عدالت تعاملی بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیل (8

 گر عدم امنیت شغلیتوانایی گروهی با نقش تعدیل تبیین نقش عدالت تعاملی  بر

 گر عدم امنیت شغلیتبیین نقش عدالت سازمانی بر کار تیمی با نقش تعدیل قلمرو موضوعی:

 اداره کل منابع انسانی شهرداری شهر تهران قلمرو مکانی: 

 ماه  6از تاریخ تصویب طرح تحقیق به مدت : قلمرو زمانی

ای اعتماد به مدیریت اثر امنیت شغلی و عدالت سازمانی بر قصد ترک شغل: نقش واسطه"(، پژوهشی تحت عنوان 1399پیریایی و ارشدی )

 .هدف پژوهش حاضر بررسی اثر امنیت شغلی و عدالت سازمانی بر قصد ترک شغل با میانجیگری اعتماد به مدیریت ارشد بودانجام دادند.  "ارشد

 .نفر از کارکنان شرکت ملیّ مناطق نفت خیز جنوب منطقه اهواز بود که به روش تصادفی طبقه ای انتخاب شدند 340حاضر شامل  نمونه پژوهش

(، 2000)(، عدالت سازمانی رحیم، ماگنر و شاپیرو 1988برای سنجش متغیرهای مورد مطالعه از پرسشنامه های امنیت شغلی تِن هورن و رو )

ارزیابی الگوی . ( استفاده گردید1979و قصد ترک شغل کامن، فیچمن، جنکینز و کلِش )( 1999)د مایر و دیویس اعتماد به مدیریت ارش

در انجام گرفت.  18ویراست  AMOSو  18ویراست  SPSSافزارهای ( و با استفاده از نرمSEMپیشنهادی از طریق الگویابی معادلات ساختاری )

یافته ها نشان دادند که الگوی پیشنهادی از برازش خوبی با داده ها برخوردار . بوت استراپ آزموده شدندالگوی پیشنهادی با استفاده از روش 

آن . فرضیه مورد تأیید قرار گرفتند 6فرضیه پژوهش حاضر  7از میان . برازش بهتر از طریق همبسته کردن خطاهای یک مسیر حاصل شد. است

ی دهند، ادراک عدالت سازمانی و امنیت شغلی در کارکنان با میانجیگری اعتماد به مدیریت ارشد گونه که نتایج حاصل از این پژوهش نشان م

 .می تواند تأثیر چشم گیری بر نیتهای کناره گیرانه همچون قصد ترک شغل داشته باشد

 



 
 (2019و همکاران،  5؛ مینگ2018، 4؛ آندرس و رجینا2019و همکاران،  3)زهید برگرفته از:مدل مفهومی تحقیق  ،1شکل 

 

 پژوهشروش 

بر این اساس پژوهش حاضر از حیث هدف، پژوهشی کاربردی و از حیث نحوه گردآوری داده ها، پژوهشی توصیفی )غیر آزمایشی( از شاخه 

پیمایشی است  ، توصیفی است به این جهت که تصویری از وضع موجود را ارائه می دهد وپژوهش مطالعات میدانی به شمار می آید. روش انجام

. در ذیل به توضیح آنها و از نظر زمان، از نوع مقطعی است آن جهت که با گردآوری اطلاعات از جامعه آماری از طریق پرسشنامه می پردازد از

 پرداخته می شود:

 :به طور کلی روش های تحقیق در علوم رفتاری را می توان با توجه به دو ملاک تقسیم کرد

 هدف تحقیق 

 آوری داده هانحوه گرد 

 نفر می باشد 120کلیه کارکنان اداره کل منابع انسانی شهرداری شهر تهران که تعداد آنها  :جامعه ی آماری. 

 تصادفی ساده  :روش نمونه گیری 

  :نفر 92با استفاده از فرمول کوکران حجم نمونه 

 

 ابزار گردآوری داده ها

 

 پرسشنامه

از گردآوری داده ها به وسیله پرسشنامه و ضرورت همکاری پاسخ دهنده در عرضه داده های مورد  : راهنما: در قسمت اول پرسشنامه هدفالف

 نیاز بیان شده است و از پاسخگو خواسته شده تا با مطالعه دقیق سوال ها به آنها پاسخ دهند.

ی م تحصیلات و ویژگیهای جنسیت، سن ب: طراحی سوالات عمومی )جمعیت شناختی(: این بخش از پرسشنامه جهت دریافت اطلاعات پیرامون

 .باشد

                                                           
3 Zahid 
4 Andres and Regina 
5 Ming 



 
 ج: طراحی سؤالات تخصصی: پرسشنامه پیرامون اهمیت هر یک از متغیرهای شناسایی شده.

 

 روش تجزیه و تحلیل داده ها

انجام می گیرد. تجزیه و تحلیل  Smart PLS 3  و  SPSS 25و  Excel 2016تجزیه و تحلیل اطلاعات آماری این پژوهش با نرم افزارهای 

، بیشتر از روش های همبستگی می باشد که در دو سطح آمار توصیفی و استنباطی انجام شد، که به پژوهشسؤالات پژوهشی با توجه به روش 

غیرهای د رابطه بین متوسیله آمار توصیفی به توصیف اطلاعات به دست آمده پرداخته و به وسیله آمار استنباطی برای تعیین وجود یا عدم وجو

 مذکور استفاده می شود.

  روایی

این شاخص توسط لاوشه طراحی شده است. جهت محاسبه این شاخص از نظرات کارشناسان  (:CVRالف( شاخص نسبت روایی محتوایی )

ریف عملیاتی مربوط به محتوای ها و ارائه تعاشود و با توضیح اهداف آزمون برای آنمتخصص در زمینه محتوای آزمون موردنظر استفاده می

گویه مفید است ولی »، «گویه ضروری است»شود تا هر یک از سؤالات را بر اساس طیف سه بخشی لیکرت ها خواسته میها، از آنسؤالات به آن

 بندی کنند. طبقه« گویه ضرورتی ندارد»و « ضروری نیست

هر گویه را بر اساس یک طیف « ساده بودن»و « واضح بودن»، «مربوط بودن»در این شاخص متخصصان  (:CVIب( شاخص روایی محتوایی )

مربوط » 3، «نسبتا مربوط است» 2، «مربوط نیست» 1کنند. متخصصان مربوط بودن هر گویه را از نظر خودشان از قسمتی مشخص می 4لیکرتی 

، «ساده است» 3، «نسبتا ساده است» 2، «ساده نیست» 1بودن گویه نیز به ترتیب از  کنند. سادهمشخص می« کاملا مربوط است» 4، تا «است

« کاملا واضح است» 4 ، تا«واضح است» 3، «نسبتا واضح است» 2، «واضح نیست» 1و واضح بودن گویه نیز به ترتیب از « کاملا ساده است» 4تا 

 .شودمشخص می

 

یپایای، 1جدول   

 

 



 

 پرسشنامهیافته های توصیفی 

 :درصد را زنان تشکیل می دهند. 44.6درصد از  پاسخ دهندگان را مردان و   55.4 جنسیت 

  :درصد دارای  31.5سال ،   40تا  30درصد دارای سن  54.3سال،  30از پاسخ دهندگان دارای سن کمتر از  10.9بازه سنی

 سال هستند. 51درصد دارای سن بالای  3.3سال و  50تا  41سن 

 دارای تحصیلات کارشناسی، درصد  40.2، کاردانی و کمتردرصد از پاسخ دهندگان دارای تحصیلات  19.6 ت:تحصیلا

 درصد دارای تحصیلات دکتری می باشند.  3.3درصد دارای تحصیلات کارشناسی ارشد و  37.0

 یافته های استنباطی پرسشنامه

 بررسی نرمال بودن داده ها، 2جدول 

 سطح معناداری                                                         متغیرها  

 0.007                                            عدالت سازمانی             

 0.020                                              کار تیمی                  

 0.020                                          عدم امنیت شغلی            

 

 

 

 بررسی ضرایب همبستگی )همبستگی اسپیرمن(، 3جدول 

 عدم امنیت شغلی                     کار تیمی                        عدالت سازمانی                   متغیرها

 0.743**                                 0.626**                         1.000           عدالت سازمانی  

 0.579**        1.000                  کار تیمی

 1.000                           عدم امنیت شغلی

 تجزیه و تحلیل یافته ها



 

 

 ، شماتیک بارهای عاملی و ضرایب مسیر2شکل 

 

 t، ضرایب 3شکل 

 پایایی و روایی همگرا، 4جدول 



 

 

 

 لارکر –معیار فورنل ، 5جدول 

 

 

 گایسلر –آزمون استون ، 6جدول 

 

 

 



 

 

 

 P Valueمعناداری و ، 7جدول 

 

 

 خلاصه فرضیه های پژوهش

 خلاصه نتیجه فرضیه ها ،8جدول 

 نتیجه        P Value                                                                                                                                 هافرضیه



 

 عدم رد    0.038                               گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت سازمانی بر کار تیمی با نقش تعدیلفرضیه اصلی: 

 رد         0.637                      گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت توزیعی بر ساختار تیمی با نقش تعدیلفرضیه فرعی اول: 

 رد          0.702         گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت توزیعی بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلفرضیه فرعی دوم: 

 رد         964/0              گر عدم امنیت شغلی تأثیر دارد.     عدالت توزیعی بر توانایی گروهی با نقش تعدیلفرضیه فرعی سوم: 

 رد          0.328                 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ای بر ساختار تیمی با نقش تعدیلعدالت رویهفرضیه فرعی چهارم: 

 عدم رد     0.02      گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ای  بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلعدالت رویهفرعی پنجم: فرضیه 

 رد         0.614                 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ای  بر توانایی گروهی با نقش تعدیلعدالت رویهفرضیه فرعی ششم: 

 رد          0.760                   گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت تعاملی بر ساختار تیمی با نقش تعدیلفرضیه فرعی هفتم: 

 رد          0.159       گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت تعاملی بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلفرضیه فرعی هشتم: 

 رد        0.915                     گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت تعاملی بر توانایی گروهی با نقش تعدیلی نهم: فرضیه فرع

 

 نتایج و ارائه پیشنهاد ها

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت سازمانی بر کار تیمی با نقش تعدیلفرضیه اصلی: 

مراجعه نمود که این عدد  t-Valueبدست آمد. برای ارزیابی معناداری این تأثیر باید به عدد معناداری  0.095ضریب مسیر این رابطه مقدار 

 %95را به خود گرفته است. بنابراین فرضیه مورد نظر در سطح  0.038مقدار  P-Valueمی باشد و همچنین  1.96که فراتر از  2.098مقدار 

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ر کار تیمی با نقش تعدیلعدالت سازمانی باطمینان تأیید می گردد و 

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت توزیعی بر ساختار تیمی با نقش تعدیلفرضیه فرعی اول: 

که این عدد  مراجعه نمود t-Valueبدست آمد. برای ارزیابی معناداری این تأثیر باید به عدد معناداری  -0.075ضریب مسیر این رابطه مقدار 

 %95را به خود گرفته است. بنابراین فرضیه مورد نظر در سطح  0.637مقدار  P-Valueمی باشد و همچنین  1.96که کمتر از  0.472مقدار 

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر ندارد.اطمینان تأیید نمی گردد و عدالت توزیعی بر ساختار تیمی با نقش تعدیل



 
، (1392(، پورسلطان زرندی و همکاران )1388، سید جوادین و همکاران )(1387ژوهشهای یعقوبی و همکاران )نتایج این پژوهش با نتایج پ

میرمعینی و (، 1395کریمی و همکاران ) (،1393قنبرپور نصرتی و همکاران )(، 1392، صفانیا و همکاران )(1390پورسلطان زرندی و همکاران )

 در یک راستا نیستند.( 2012نی )و قربانعلی زاده قاضیا (1395همکاران )

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت توزیعی بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلفرضیه فرعی دوم: 

مراجعه نمود که این عدد  t-Valueبدست آمد. برای ارزیابی معناداری این تأثیر باید به عدد معناداری  0.069ضریب مسیر این رابطه مقدار 

 %95را به خود گرفته است. بنابراین فرضیه مورد نظر در سطح  0.702مقدار  P-Valueمی باشد و همچنین  1.96که کمتر از  0.383ر مقدا

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر ندارد.اطمینان تأیید نمی گردد و عدالت توزیعی بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیل

، (1392(، پورسلطان زرندی و همکاران )1388، سید جوادین و همکاران )(1387یعقوبی و همکاران ) نتایج این پژوهش با نتایج پژوهشهای

میرمعینی و (، 1395کریمی و همکاران ) (،1393قنبرپور نصرتی و همکاران )(، 1392، صفانیا و همکاران )(1390پورسلطان زرندی و همکاران )

 در یک راستا نیستند.( 2012و قربانعلی زاده قاضیانی ) (1395همکاران )

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.عدالت توزیعی  بر توانایی گروهی با نقش تعدیلفرضیه فرعی سوم: 

مراجعه نمود که این عدد  t-Valueبدست آمد. برای ارزیابی معناداری این تأثیر باید به عدد معناداری  -0.005ضریب مسیر این رابطه مقدار 

 %95را به خود گرفته است. بنابراین فرضیه مورد نظر در سطح  0.964مقدار  P-Valueمی باشد و همچنین  1.96ه کمتر از ک 0.045مقدار 

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر ندارد.اطمینان تأیید نمی گردد و عدالت توزیعی  بر توانایی گروهی با نقش تعدیل

غلی می انجامد، عدالت است. ادراک عدالت یکی از عواملی است که کارکنان بیشترین از جمله عواملی که به احتمال زیاد به کاهش امنیت ش

حساسیت را نسبت به آن دارند. عدالت یک متغیر مهم در تحقیقات سازمانی است که از دیدگاههای مختلفی توجه رفتارشناسان سازمانی را به 

 خود جلب نموده است.

که عنوان نمود عدالت سازمانی اثر منفی بر امنیت شغلی دارد و همچنین با پژوهش ( 1393اران )نتایج این پژوهش با پژوهشهای فانی و همک

که بیان نمود عدالت سازمانی مکانیسمهای اصلی در تعیین چگونگی ارتباط عدالت توزیعی با امنیت شغلی است، ( 2010کاترینلی و همکاران )

که عنوان ( 2014، روسن و همکاران )(2016کایا و همکاران ) (،2013دی و همکاران )همسو می باشد. همچنین این نتایج با پژوهشهای حمی

 باشد.نمودند رابطه منفی و معناداری بین عدالت سازمانی و امنیت شغلی وجود دارد، در یک راستا می

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ای بر ساختار تیمی با نقش تعدیلعدالت رویهفرضیه فرعی چهارم: 

مراجعه نمود که این عدد  t-Valueبدست آمد. برای ارزیابی معناداری این تأثیر باید به عدد معناداری  0.142ضریب مسیر این رابطه مقدار 

 %95را به خود گرفته است. بنابراین فرضیه مورد نظر در سطح  0.328مقدار  P-Valueمی باشد و همچنین  1.96که کمتر از  0.980مقدار 

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر ندارد.ای بر ساختار تیمی با نقش تعدیلتأیید نمی گردد و عدالت رویهاطمینان 



 
، (1392(، پورسلطان زرندی و همکاران )1388، سید جوادین و همکاران )(1387نتایج این پژوهش با نتایج پژوهشهای یعقوبی و همکاران )

میرمعینی و (، 1395کریمی و همکاران ) (،1393قنبرپور نصرتی و همکاران )(، 1392همکاران )، صفانیا و (1390پورسلطان زرندی و همکاران )

 در یک راستا نیستند.( 2012و قربانعلی زاده قاضیانی ) (1395همکاران )

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ای  بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلعدالت رویهفرضیه فرعی پنجم: 

مراجعه نمود که این عدد  t-Valueبدست آمد. برای ارزیابی معناداری این تأثیر باید به عدد معناداری  0.379ر این رابطه مقدار ضریب مسی

 %95را به خود گرفته است. بنابراین فرضیه مورد نظر در سطح  0.023مقدار  P-Valueمی باشد و همچنین  1.96که فراتر از  2.276مقدار 

 گر عدم امنیت شغلی تاثیر دارد.ای  بر وابستگی متقابل وظیفه با نقش تعدیلگردد و عدالت رویه اطمینان تأیید می

کاترینلی و همکاران (، 2014، گنجان راجا و همکاران )(2015تزینر و همکاران )(، 2017نتایج این پژوهش با نتایج پژوهشهای الیاس و همکاران )

 در یک راستا است.( 1388مرادی چالشتری و همکاران )(، 2008و همکاران )پیکولو (، 2009کان لونگ لئو )(، 2010)
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