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 چکيده
ا بطهه بهیه هتیهت سهازمانی به     گری امنیت شغلی در راسطهوا هدف از انجام پژوهش حاضر بررسی نقش

ز جهرای نن ا ا. به لحاظ ماهیت و اهداف، ایه پژوهش از نتع کاربردی و برای می باشد سازی کارکنانتتانمند

زش و نفهر از کارکنهان اداره نمهت    110 روش همبستگی استفاده شده است. جامعه نماری ایه پژوهش شامل

باشهند. در ایهه پهژوهش از روش    مهی  مشغتل بهه کهار   91-92بتده که در سال  پرورش شهرستان مرودشت

ندسهازی  مقیها  تتانم  -1پرسشنامه؛  3ها از گیری سرشماری استفاده شده است. برای گردنوری دادهنمتنه

رسشنامه هتیت سازمانی میل اسهتفاده شهده   پ -3نیت شغلی نیسی و پرسشنامه ام -2روانشناختی اسپریتز، 

ا هه نامهه پرسش ها مترد تأیید قرار گرفته است. تجزیه و تحلیل اطلاعات حاصل ازروایی و پایایی نناست که 

 فراوانهی،  در دو  سطح نمار تتصیفی و استنباطی انجام شده است. در سطح نمار تتصیفی از نمارههایی نيیهر  

یرسهتن،  پنزمهتن همبسهتگی   درصد، میانگیه و انحراف معیار استفاده شده است. در سطح نمار استنباطی از 

رابطهه   کارکنهان هتیت سازمانی با تتانمندسهازی  بیه رگرسیتن چندگانه و تحلیل مسیر استفاده شده است. 

غل مناسه،،  بیه ابعاد امنیت شغلی)تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب ش، معناداری وجتد دارد

ههای  همتلفارد، نمندسازی رابطه مثبت و معنادار وجتد درضایت شغلی، تعهد سازمانی، دفاع از سازمان( با تتا

انی، عههد سهازم  )تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل مناس،، رضایت شغلی، تامنیت شغلی

 ای بعهدهای هو همچنیه نتایج حاکی از نقش واسط بینی کندتتاند تتانمندسازی را پیشدفاع از سازمان( می
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 مقدمه
های متعددی متاجه هستند. ها با چالشدر محیط پر تنش کس، و کار امروزی مدیران سازمان

ری کنند تا بتتانند در برابر رقبای سرسخت دوام ای هدایت و رهبها باید سازمان ختد را به گتنهنن

بیاورند. تغییرات تکنتلتژیکی و نتنوری در محصتل از یک ست و پیچیدگی مدیریت بر سازمان از 

های اصلی یعنی نیروهای انسانی، باقی نگذاشته است. بر ایه یی دیگر، راهی جز تکیه بر سرمایهست

کار دوران شتد و به یقیه نگاه ابزاری به نیرویته میناخاسا  اهمیت کارکنان روز به روز بیشتر ش

های کارکنان، ننان رادر ردیف همیاران قرار داده است و سپری کرده است. اعتقاد به قابلیتختد را 

 mirzayeها را تتانمند پرورش دهند)اند تا انسانبر ایه اسا  مدیران به دنبال سازوکارهایی گشته

Daryani, 2008.) 

د دخالت و ای است برای ایجاد روحیه مشارکت در کارکنان از طریق فرایندسازی شیتهمنتتان

کند که در مترد کارهای ختیش، ختد ا، ایه شیته کارکنان را تشتیق میهواگذاری مسئتلیت به نن

سازی بیه قدرت مدیر تری بر کار داشته باشند. تتانمندتصمیم بگیرند و امکان قدرت و مهارت بیش

درت مدیران به کارکنان کند. بر مبنای ایه تفکر، بخشی از قادی عمل کارکنان تتازن برقرار میو نز

تتان نن را در کنان یک ابزار مدیریتی است که می. تتانمندسازی کار(zarei, 2011)یابدانتقال می

ندسازی سعی وری مترد استفاده قرار داد. در تتانمابع انسانی به منيتر افزایش بهرهجهت هدایت من

ی مستمر عملکرد، ها به بهبتد و بهسازگسترش نفتذ و قابلیت افراد و تیمگردد از طریق تتسعه و می

تتان از تتانمندسازی به عنتان یک راهبرد تتسعه و شکتفایی سازمانی نام کمک شتد یعنی می

 (.Ostovari, 2009برد)

، ترغی، خطرپروری، خلاقیت و تتانمندسازی برداشته متانع رشد، ترغی، تعهد به اهداف

ن تر  است. به طتر نتنوری و قادر ساخته افراد به حل مشکل، افزایش مسئتلیت و از بیه برد

ه سازی خاتمه دادن به هر چیز است که متج، تتقف رشد، نزادی عمل، اعتماد بخلاصه تتانمند

 (.Aghlmand & Akbari 2005 ,)شتدنفس، مشارکت و همکاری افراد می

ها را به ختد مشغتل زندگی سازمانی امنیت شغلی از جمله مسائلی است که کارکنان سازماندر 

شتد. در صترتی که کارکنان و فکری سازمان صرف ایه مسئله می کند و بخشی از انرژی روانیمی

انرژی فکری و جسمی  اطر دست یابند با فراغ بال تتان،از ایه بابت به سطح مطلتبی از نستدگی خ

در گردد. های انسانی میدهند و سازمان نیز کمتر دچار تنشرا در اختیار سازمان قرار می تدخ

یه حقتق و مزایا در ذهه تداعی تضم شدن،شد، متضتع رسمیگذشته وقتی بحث امنیت شغلی می

شدن و استخدام مادام العمر نیست ای امروز امنیت شغلی در گرو رسمیکه در دنیشد در صترتیمی

 (.Soltani, 2007سازی کارکنان محتر امنیت شغلی است)تتانالکه ب
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احسا  امنیت عبارت است از احسا  فراغت  است،منیت شغلی را اینگتنه تعریف کردها شاملت،

کند و فرد در نن دارای نرامش وضع ختشایندی برای فرد ایجاد می نسبی از خطر، ایه احسا 

احسا  داشته یک  امنیت شغلی عبارتست ازه . همچنی(SHamloo, 1986) روحی و جسمی است

س، افقدان عتامل تهدیدکننده شرایط من شغل مناس، و اطمینان از تداوم نن در نینده و

های مهم کارکنان سازمان های امروزی است. اگر . لذا امنیت شغلی از دغدغه(Saatchi, 2003کاری)

اس، تتانند از عملکرد شغلی مننمیگیرند،  ها امنیت شغلی را در مفاهیم جدید نتتانند بکارسازمان

بخشی لازم دست یابند زیرا که عدم امنیت شغلی مانع تتاناسازی کارکنان ختد به کارایی و اثر

های کاری و فرصتنمتزی، رضایت شغلی، وجدانابعاد تخصصی، جسارت عملی، تجربه کارکنان در

 ,Saghaeyan)شتدها برنورده نمیسازمان نتیجه انتيارات تخصصی و اجتماعیترفیع می شتد و در 

2011.) 

سازمان، ادراک  -های فردزمانی تعاریف متعددی شده است. ازجمله همگرایی ارزشاز هتیت سا

 &  Maelیکی بتدن با سازمان یا تعلق داشته به سازمان، یا یک التزام و تعهد عاطفی به سازمان)

Ashforth, 1989.)  یا ، سازمان های فرد واز تشابه ارزش ارت استعب ،سازمانی هتیتهمچنیه

، ی هاچ(، به عقیدهMael  & Ashforth, 1989باشد)تعلق داشته به سازمان می احسا  یگانگی و

نتان کنند و به عدرباره شرکت، دریافت، حس و فکر میهتیت سازمانی چیزی است که کارمندان 

 .(Hatch ,2002) شتدمان پذیرفته میه سازهای روشها و ویژگییک فهم معمتل مشترک از ارزش

ه یا دانگارانی ختد را با ختکند یک فرد عضتیت سازمایه تعاریف به طتر ضمنی بیان می همه

ی هارزشکردن ات سازمان بتدن و درونی)برای مثال، احسا  عضاش از لحاظ شناختیختدپنداره

 و پیتنددا هر سازمان( یدن به عضترت در )غرور ورزیدن و مباهات نمتسازمانی(، یا از لحاظ عاطفی

 (.Ricta, 2005دهند)می

های یک سازمان است که شامل ویژگی بیان شده نلبرت و وته مفهتم هتیت سازمانی تتسط

به فرد و مستمر سازمان درک  ای، منحصرهای هستهی ویژگیها را به منزلهاست که اعضای نن

یت سازمانی سعی در پاسخ به ایه ستال دارد که ما به مثابه . هت(Albert &weten, 1985) اندکرده

های کنتنی با مسئله ای که سازمانستیم؟ با تتجه به متاجهه فزایندهیک سازمان چه کسانی ه

ا ناگزیر از فعالیت در همحیط پیچیده و متلاطمی که سازمانتغییر و به منيتر اداره هرچه بهتر 

تارهای نمادیه و زبانی در ها از طریق رفزمانی مهم است. سازماناز هتیت ساه تعریفی ننند، ارائ

ت دهند. در چنیه حالتی، هتینورند و نن را شکل میهای خاص، هتیت ختد را به وجتد میزمینه

اسا  الگتهای فرهنگی سازمان، مانند لبا  مخصتص سازمانی، سازمانی از طریق زبان و عمل بر

 ,Rahman seresht)شتدت، نداب و رستم و نيایر نن ایجاد میخط ایدئتلتژیک سازمان، مصنتعا

2009 .) 
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ی وجتد امنیت شغلی در بستر سازمان را در سه سازمان فنلاند طی تحقیقی نتیجهکینتنه 

کاری رابطه مستقیمی وجتد شان داد بیه امنیت شغلی و عملکردمترد بررسی قرار دادند و نتایج ن

در پژوهشی تحت عنتان تاثیرات وجتد احسا  امنیت شغلی در  گارسیا. (Kinnunen, 2002)دارد

تگی بیشتری کنند وابسرفتار سازمانی کارکنان نشان داد که کارکنانی که احسا  امنیت شغلی می

تری از ختد کنند و همچنیه عملکرد مناس،به سازمان ختد دارند، احسا  نرامش بیشتری می

در پژوهشی تحت عنتان رابطه امنیت شغلی با امنیت کار  استیتن. (Garcia, 2005) دهندنشان می

ه در محل کار ختد احسا  امنیت در بیه کارکنان در کارخانه غذایی نمریکا نشان داد افرادی ک

افرادی دارند عملکرد بهتری نسبت به  ،کنند و در شغل هم دارای امنیت شغلی مناسبی هستندمی

در تحقیق ختد با عنتان نقش امنیت رابرت و رایمه . (Stiween, 2009)کنندکه احسا  امنیت نمی

کنند کارکنانی که به صترت متقت کار میشغلی بر عملکرد کارکنان بیان نمتدند که امنیت شغلی 

ن شان است. علاوه بر نن، امنیت شغلی کارکنان، رابطه میای منفی با عملکرد شغلیدارای رابطه

با بالارفته  )یعنیسازدو عملکرد شغلی را تعدیل می دن کاربتمزایای دریافتی و تر  از متقتی

شتد( از دست دادن کارشان است تعدیل می، میزان ترسی که در افراد به خاطر امنیت شغلی

همچنیه نتایج نشان می دهد که برای کسانی که دارای امنیت شغلی بسیار بالایی هستند ، یک 

ریافتی وجتد ختاهد داشت. در همیه رابطه نیز، یک رابطه مثبت میان عملکرد شغلی و مزایای د

 Raymond & Robert رابطه منفی میان تر  از دست دادن کار و عملکرد شغلی وجتد دارد

(2011) . 

در پژوهشی تحت عنتان بررسی ارتباط بیه فرهنگ سازمانی با تتانمندسازی کارکنان که تتسط 

Rasool dasht  ت فرهنگی سازمانی هپکت با هدف ارتباط اهمیروی کارکنان شرکت  2008در سال

و پیرستن صترت گرفته  سیگلر سازی و با استفاده از مدل فرهنگ تتانمندسازیدر درک تتانمند

فرهنگ سازمانی با ابعاد تتانمندسازی رابطه  بیه ابعاد ی زیر به دست نمده است،است، نتیجه

ی فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی رابطهمعناداری وجتد دارد. صفائیان در تحقیقی تحت عنتان 

با تتانمندسازی اعضای هیأت علمی دانشگاه نزاد اسلامی واحد نباده به ایه نتیجه رسید که بیه 

فرهنگ سازمانی و یادگیری سازمانی با تتانمندسازی و همچنیه بیه ابعاد فرهنگ سازمانی و ابعاد 

در تحقیقی زارعی . (Safaeyan, 2011)ه وجتد داردبعاد تتانمندسازی رابطیادگیری سازمانی با ا

تحت عنتان بررسی رابطه بیه تتانمندسازی و ختدکارنمدی با عملکرد شغلی در کارکنان نمتزش و 

پرورش مرودشت و درودزن به ایه نتیجه رسید که بیه تتانمندسازی با عملکرد شغلی و 

های ایه سه د. همچنیه بیه برخی مؤلفهجتد دارداری ورنمدی با عملکرد شغلی رابطه معنیختدکا

بینی تتاند پیشد و تتانمندسازی و ختدکارنمدی میداری وجتد دارمتغیر نیز روابط مثبت معنی

 .(Zarei, 2011)های عملکرد شغلی باشندکننده
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ی تغیرهاتتان گفت که بررسی مجه به مطال، فتق و اهمیت ضمنی هریک از متغیرها میبا تت

 ست.اتردار ای برخها از اهمیت ویژهزمانی کارکنان با تتانمندسازی ننهتیت سا امنیت شغلی و

نان ا کارکتتری بدهند نکه مدیران به کارکنان اهمیت بیششتد تا ایبررسی ایه متضتع باعث می

 عث وجتدمر باااحسا  کنند که کار از نن ختدشان است و ختد را متعلق به سازمان بدانند که ایه 

 کند ویراهم مفای را برای پیشرفت سازمان و افراد سازمان لی در کارکنان شده و زمینهنیت شغام

ه به که است گردد و ایه تحقیق به دنبال ایدر نهایت باعث بالارفته تتانمندسازی کارکنان می

زی انمندساگری بیه هتیت سازمانی و تتتتاند نقش واسطهدیران نشان دهد که امنیت شغلی میم

 کند.ایفا 

 

 اهداف پژوهش
 هدف کلي •

یه ابطه برای امنیت شغلی و تعییه سطههدف کلی از ایه تحقیق عبارت است از تبییه نقش وا

ی دشت مهتیت سازمانی با تتانمندسازی در بیه کارکنان اداره نمتزش و پرورش شهرستان مرو

 باشد. 

 اهداف فرعي •

 تبییه رابطه بیه بیه هتیت سازمانی با امنیت شغلی.. 1

 بییه رابطه بیه هتیت سازمانی و تتانمندسازی.ت. 2

 تبییه رابطه بیه امنیت شغلی و ابعاد نن با تتانمندسازی. .3

 بینی تتانمندسازی.طه ابعاد امنیت شغلی قادر به پیشتبییه راب .4
 

 های پژوهشفرضيه

   ایفا ازی راای بیه هتیت سازمانی و تتانمندس: امنیت شغلی قادر است نقش واسطهفرضیه اصلی

 کند.

 .داری وجتد داردازمانی با امنیت شغلی رابطه معنیفرضیه فرعی اول: بیه هتیت س

 د.داری وجتد دارزمانی با تتانمندسازی رابطه معنیبیه هتیت سا فرضیه فرعی دوم:

 رد.جتد داوداری اد نن با تتانمندسازی رابطه معنیبیه امنیت شغلی و ابع فرضیه فرعی ستم:

 بینی تتانمندسازی می باشد.م: ابعاد امنیت شغلی قادر به پیشفرضیه فرعی چهار
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 طرح پژوهش
باشد. جامعه نماری پژوهش شامل کلیه ش حاضر تتصیفی از نتع همبستگی میروش پژوه

مشغتل  92-91نفر( است که در سال تحصیلی  114)اداره نمتزش و پرورش شهر مرودشت کارکنان

بتدن جامعه نماری همه کارکنان ایه اداره به عنتان حجم نمتنه به باشند. به دلیل محدود به کار می

پرسشنامه مخدوش بتده که کنار گذاشته  4ها تعداد روش سرشماری انتخاب شدند، که از بیه نن

 پرسشنامه جهت تجزیه و تحلیل مترد بررسی قرار گرفت.  110شد و تعداد 

 

 ابزار گردآوری اطلاعات •

 زی روانشناختيساپرسشنامه توانمند

 Spritezای کهه تتسهط   در ایه پژوهش برای سنجش تتانمندسهازی روانشهناختی از پرسشهنامه   

 ( ترجمه شده و شاملNeami, 2008)تدویه شده استفاده شده است. ایه پرسشنامه تتسط  (1995)

از معنهاداری، شایسهتگی، ختدمختهاری و اثرگهذاری. ایهه      مقیها  اسهت کهه عبارتنهد     چهار خهرده 

دارای  ماده در نير گرفته شده و هر مهاده  3مقیا  ماده است و برای هر خرده 12شامل شنامه پرس

داقل و حداکثر نمهره ههر فهرد در    باشد. حکاملاً مخالف تا کاملاً متافق میای از یک پاسخ پنج درجه

در کهل  یهک از افهراد   باشد. حداقل و حداکثر نمهره هر می 15و  3ها به ترتی، مقیا هریک از خرده

باشد. ایه پرسشنامه متشکل شهده از ابعهاد شایسهتگی شهامل     می 60و  12رسشنامه نیز به ترتی، پ

 7 -8 ˚ 9ههای  گذاری شامل گتیه، تأثیر4 -5 -6های ری شامل گتیه، ختدمختا1 -2 -3های گتیه
 باشد.می 10 -11 -12های اری شامل گتیهدو معنا

از روش نلفای  با استفاده  Spritez (1995) :روانشناختیپایایی و روایی پرسشنامه تتانمندسازی 

، پایایی نلفهای کرونبهاخ   نزمایی، پایایی پرسشنامه را تعییه نمتده است که ضریکرونباخ و روش باز

ی، پایایی و ضر 62/0ی بیمه ای از ادارهو در نمتنه 72/0کت فنی و مهندسی ای از یک شردر نمتنه

انهد. بهرای تعیهیه    گهزارش شهده   80/0ی اداری و در نمتنه 92/0ازمانی ی سبازنزمایی هم در نمتنه

سازی از تحلیل مقیا  با سازه کلی تتانمندتتانمندسازی و اشتراک چهار خرده روایی همگرا سؤالات

پرسشنامه  یدهندهتحلیل عاملی نشان از عتامل تشکیلعاملی تأییدی استفاده شده است. نتابج ایه 

 باشد.می 79/0زی با روش نلفای کرونباخ یایی تتانمندساباشد. ضری، پامی

 

 پرسشنامه امنيت شغلي

باشهد. ایهه پرسشهنامه بهرای اولهیه بهار تتسهط        ای میگزینه 5سؤال  30ه پرسشنامه شامل ای

Naisi(2000)  سهید   تتسهط نیسهی و   1381ساخته و مترد استفاده قرار گرفته است، سپس در سال
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ها ضری، پایایی ایه پرسشنامه با اسهتفاده از  عدیل گردید که در پژوهش ننت نن تمحمتدیان سؤالا

محاسبه گردید. محقق پایایی پرسشنامه مهذکتر را بها اسهتفاده از     90/0روش نلفای کرونباخ برابر با 

حقیهق  بدست نورده است. ضمناً ضری، اعتبار ایه پرسشنامه در ت 78/0روش ضری، نلفای کرونباخ 

 45/0ای برابهر بها   درجهه  5ی سهؤال  کردن نمره کل پرسشنامه بها نمهره  ده از همبستهمزبتر با استفا

 محاسبه شده است.

، 4تا  فم، کاملا مخال0)ایدرجه 5نیت شغلی براسا  یک مقیا  گذاری پرسشنامه امنحته نمره

 ههای هگتیه  گیرد. ایه پرسشنامه در برگیرنده بعدهای تمرکز بر شغل شهامل کاملا متافقم( انجام می

، 6-7ی هها ، انتخاب شغل مناس، شامل گتیهه 3-4-5هایمتر در شغل شامل گتیهک، جابجایی 2-1

طفی ، عها 11-12-13ههای  ادی شهامل گتیهه  ، رضایت اقتصه 8-9-10هایرضایت شغلی شامل گتیه

، 17-18-19-20ههای ، احسها  نرامهش شهامل گتیهه    14-15-16هایبتدن محیط کار شامل گتیه

-26-27-28-29-30های اع از سازمان شامل گتیهو دف 21-22-23های گتیهتعهد سازمانی شامل 

 باشد.می 25-24

ه راست بترت مستقیم از چپ به ص 30تا  28و همچنیه  26تا  6و   4تا  1هایگذاری مادهنمره

 شتد.رت معکت  از راست به چپ انجام میبه صت 27و  5های و ماده

 

 پرسشنامه هويت سازماني

ط تتس ( ساخته شده است و نخستیه بار در ایران1988) Maelه هتیت سازمانی تتسط پرسشنام

ازمان سبه  ( به فارسی ترجمه شده است. ایه پرسشنامه میزان هتیت فرد نسبت1386)نعامی و پرتت

 دهد.را مترد سنجش قرار می

ای جهه باشهد کهه در یهک مقیها  پهنج در     ماده مهی  10نمره گذاری: ایه پرسشنامه دارای روش

( تنيهیم  1)مخالفم (، کاملا2ً(، مخالفم)3(، نه متافقم و نه مخالفم)4(، متافقم)5لیکرت کاملاً متافقم)

 باشد.می 50و حداکثر نمره 10ل نمره به دست نمده در ایه مقیا شده است. حداق

در  انی را( اعتبار پرسشنامه هتیت سهازم 2005) Rictaپایایی پرسشنامه هتیت سازمانی:  اعتبار و

 گزارش کرده است. 84/0یک فراتحلیل در کشتر نلمان 

 

 هاروش تجزيه و تحليل داده
ه شده اسهت کهه   تجزیه و تحلیل اطلاعات از نمار تتصیفی و استنباطی استفاد گیری،برای اندازه

)محاسهبه فراوانهی، درصهد، میهانگیه، انحهراف اسهتاندارد( و در سهطح نمهار         در سطح نمهار تتصیفی 
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ضری، همبستگی پیرستن، تحلیل رگرسیتن چندگانه به روش همزمان و تحلیل مسیر  استنباطی از

 استفاده شده است.
 

 های پژوهشيافته
 های تتانمندسازیمتلفه های امنیت شغلی ومتلفه در انحراف معیار ،میانگیه. 1جدول

 انحراف معيار ميانگين هامولفه

 08/1 73/6 تمرکز بر شغل

 13/2 45/5 جابجايي کمتر در شغل

 32/1 63/3 انتخاب شغل مناسب

 25/2 58/8 رضايت شغلي

 71/2 50/5 رضايت اقتصادی

 30/2 28/8 بودن محيط کارعاطفي

 27/2 20/9 احساس آرامش

 28/2 35/8 تعهد سازماني

 78/2 55/14 دفاع از سازمان

 78/2 30/13 شايستگي

 07/2 69/12 خودمختاری

 75/2 10/11 تأثير گذاری

 35/2 19/11 معناداری

 

 داری وجود دارد.رابطه معنيبين هويت سازماني با امنيت شغلي . فرضيه فرعي اول

 برای بررسی ایه فرضیه پژوهشی از نزمتن ضری، همبستگی استفاده شده است.

 هتیت سازمانی با امنیت شغلیضری، همبستگی  .2جدول 

انحراف  ميانگين يرمتغ

 استاندارد

ضريب  تعداد

 مبستگيه

 سطح معنادار

 26/0 17/0 110 18/8 37/37 هويت سازماني

 94/10 41/72 امنيت شغلي
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اری ددر سهطح معنهی   کارکنانهتیت سازمانی با امنیت شغلی شتد بیه همانطتر که مشاهده می

05/0<P  شتد.و فرضیه پژوهشی رد می داردنوجتد معناداری رابطه 

       

 .داری وجود داردرابطه معنيت سازماني با توانمندسازی بين هوي. دومفرضيه فرعي  

 برای بررسی ایه فرضیه پژوهشی از نزمتن ضری، همبستگی استفاده شده است.

 

 هتیت سازمانی با تتانمندسازیضری، همبستگی . 3جدول 

 یمعنادار ضريب همبستگي تعداد انحراف استاندارد ميانگين رمتغي

 014/0 23/0 110 18/8 37/37 هويت سازماني

 96/6 30/48 توانمندسازی

 

ير درسهطح مهتردن   کارکنهان هتیت سازمانی با تتانمندسهازی  شتد بیه یهمانطتر که مشاهده م

 تد.شدارد و فرضیه پژوهشی تأیید میوجتد معناداری رابطه ، باشدمعنادار می  p>/05پژوهش 

 

داری وجود رابطه معنيانمندسازی بين امنيت شغلي و ابعاد آن با توفرضيه فرعي سوم.     

 دارد.

 امنیت شغلی و ابعاد نن با تتانمندسازی ضری، همبستگی بیه .4جدول  

تمرکززز  متغير

 بر شغل

جابجايي 

کمتززر در 

 شغل

انتخاب 

شزززغل 

 مناسب

رضای 

 شغل

رضايت 
 اقتصادی

 عاطفي

بززودن 

محززيط 

 کار

 حزز 

 آرامش
تعهزززد 

 سازماني

دفاع از 

 سازمان

امنيت 

 شغلي

توانمند

 سازی
**43/0 **38/0 **48/ **62/0 06/0 26/0 17/0 *35/0 **42/ *37/ 
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 برای بررسی ایه فرضیه پژوهشی از نزمتن ضری، همبستگی استفاده شده است.

 p>05/0سطح  امنیت شغلی با تتانمندسازی در شتد بیهمشاهده می( 4در جدول )همانطتر که 

( r=37/0)بها تتانمندسهازی  بیه امنیت شهغلی   که ضری، همبستگی وجتد داردمعنادار رابطه مثبت 

همچنیه بیه ابعاد امنیت شغلی)تمرکز بر شغل، جابجایی کمتهر در شهغل، انتخهاب شهغل     باشد می

وجهتد  معنهادار  رابطه مثبت  مناس،، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، دفاع از سازمان( با تتانمندسازی

 دارد.

 

 باشد.مي بيني توانمندسازیبه پيشابعاد امنيت شغلي قادر چهارم. فرضيه فرعي 

 برای بررسی ایه فرضیه از نزمتن رگرسیتن به روش گام به گام استفاده شده است.

 ابعاد امنیت شغلیبیه: متغیرهای پیش

 تتانمندسازیمتغیر ملاک:  

 های امنیت شغلیمتلفهاسا  بر تتانمندسازیپیش بینی . 5جدول

 >T R  F P (Beta)بتا های پيش بينمتغير

 002/0 73/10 20/0 44/0 27/3 44/0 تمرکز بر شغل

جابجززايي کمتززر در  

 شغل

38/0 77/2 38/0 15/0 67/7 008/0 

 001/0 20/12 22/0 47/0 49/3 47/0 انتخاب شغل مناسب

 0001/0 06/27 38/0 62/0 20/5 62/0 رضايت شغلي

 02/0 10/6 12/0 35/0 47/2 35/0 تعهد سازماني

 0001/0 22/11 13/0 36/0 86/2 36/0 فاع از سازماند

 23/0 10/5 21/0 45/0 23/2 54/0 رضايت اقتصادی

 13/0 54/9 16/0 39/0 14/3 67/0 کارعاطفي بودن محل

 005/0 63/11 16/0 40/0 99/2 28/0 احساس آرامش

 

امنیهت  ههای  متلفهه نتایج ایه تحلیل حاکی از نن است د، شمشاهده ( 5در جدول )همانطتر که 

)تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل مناس،، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، شغلی

بها   نتهایج رضهایت شهغلی   بها تتجهه بهه    بینی کند که تتانمندسازی را پیشتتاند میدفاع از سازمان( 
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بینی رضایت نشانگر پیش کهباشد می38/0برابر با  2rکه  رابطه داردبیشتریه ( r=62/0)تتانمندسازی

امنیهت  ههای  متلفهه تتان گفت کهه  با تتجه به نتایج بالا می است همچنیه برای تتانمندسازی شغلی

)تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل مناس،، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، شغلی

است و به عبارتی بها متغیهر   دارای جهت مستقیم  تتانمندسازی دفاع از سازمان و احسا  نرامش( با

)تمرکز بر شهغل، جابجهایی   امنیت شغلیهای متلفهعنی با افزایش یمترد نير همبستگی مثبت دارد 

 کمتر در شغل، انتخاب شغل مناس،، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، دفاع از سازمان، احسا  نرامش(

 .یابدافزایش می تتانمندسازی

 

ای بين هويزت سزازماني و   در است نقش واسطهامنيت شغلي قا فرضيه اصلي پژوهش.

 توانمندسازی را ايفا کند.

برای محاسبه فرضیه مذکتر از نزمتن نماری تحلیل مسیر استفاده گردید. مدل نيری و مفهتمی 

 ایه فرضیه به شکل زیر است:

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 گر امنیت شغلی. مدل نيری و مفهتمی عتامل واسطه1شکل

 

 توانمندسازی
 سازمانیهویت

 

 تمرکز بر شغل

 

انتخاب شغل 

 مناسب
 رضایت شغلی 
 

 تعهد سازمانی
 

 احساس آرامش

 

 اقتصادی رضایت
 

 دفاع از سازمان

 

عاطفی بودن 

 محیط

 

 شغلجابه جایی کمتر در
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 ضرای، رگرسیتنی هتیت سازمانی، امنیت شغلی و تتانمندسازی .6جدول 

ضرايب   مدل

 استانداردغير

ضرايب 

 استاندارد

 

t 

 

 داریمعني 

B خطای استاندارد Β 

 033/0 245/1 ./211 025/0 567/0 هويت سازماني

 435/0 998/0 111/0 045/0 234/0 تمرکز بر شغل

در  جابجايي کمتزر 

 شغل

432/0 098/0 341/0 872/0 192/0 

انتخزززاب شزززغل  

 مناسب

210/0 076/0 33/0 834/- 623/0 

 008/0 230/2 /098 034/0 324/0 رضايت شغلي

 45/0 -01/2 096/0 049/0 431/0 رضايت اقتصادی

عاطفي بودن محيط 

 کار

145/0 028/0 33/0 453/0 321/0 

 005/0 897/0 /087 034/0 099/0 احساس آرامش

 012/0 211/1 167/0 023/0 267/0 تعهد سازماني

 090/0 564/0 98/0 087/0 312/0 دفاع از سازمان

 متغیر وابسته: تتانمندسازی

نرامهش و   ( هتیهت سهازمانی و بعهدهای رضهایت شهغلی، احسها       6)براسا  اطلاعهات جهدول  

 .سازی کارکنان رابطه مثبت و معناداری دارندتعهدسازمانی با تتانمند

 

 

 

 

 

 

 

 

 گری امنیت شغلیدل تجربی هتیت سازمانی و تتانمندسازی با واسطهم. 2شکل

 توانمندسازی
 احساس آرامش

 

 هویت سازمانی

 

211/0 

311/0 

 رضایت شغلی
 

 تعهد سازمانی
 

56/
0 

 

099/
0 

 

26/0 

 

36/
0 

 
32/
0 

 

23/
0 

 

211/0 
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یه بای بعدهای رضایت شغلی، احسا  نرامش و تعهد سازمانی (، حاکی از نقش واسطه2شکل )

 باشد.  متغیرهای هتیت سازمانی و تتانمندسازی می

 

 گيریبحث و نتيجه

 داری وجود دارد.ازماني با امنيت شغلي رابطه معنيبين هويت س ول.فرضيه فرعي ا

اری دکارکنان در سهطح معنهی  هتیت سازمانی با امنیت شغلی شتد بیه همانطتر که مشاهده می

05/0<P  شتد.و فرضیه پژوهشی رد می داردنوجتد معناداری رابطه 

 Bahrkani( و )Rehimi, 2010 بهه نقهل از   ؛york ،1988های )نتایج ایه پژوهش با نتایج پژوهش

 باشد.( همست می2010,

کند. یمفرد با سازمانی که در نن کار  هتیت سازمانی مفهتمی است برای تتصیف رابطه بیه یک

نسبت  دیکارکنانی که احسا  هتیت یکسان با سازمان ختد دارند، طرز تفکرهای مثبت و رفتار مفی

 دهند. به محیط کار ختد نشان می

ه و نن در نینداطمینان از تداوم  ست از احسا  داشته یک شغل مناس،،غلی عبارت اامنیت ش

لی از نینهده شهغ   کننده شرایط مناس، کاری در نن شغل و به انتيارات شهخص فقدان عتامل تهدید

کهه   در طتلانی مدت اشاره دارد. اگر فردی احسها  کنهد   های ارتقاء در کارمطلتب همچتن فرصت

 مه ختاههد اطمینان داشته باشد که تا پایان دوره خدمت در نن شغل به کار ادا شغل مناسبی دارد و

د واقع یف شغلی ختد مترد تهدیها و وظاا عتاملی به جهت ایفای مناس، نقشداد و از طرف شخص ی

ه که شهتد  سا  امنیت شغلی به حالتی گفتهه مهی  شتد، دارای امنیت شغلی است. به عبارتی، احنمی

 کهه عامهل   رد از شرایط فردی، سازمانی و محیطی، او را به ایه نتیجهه ههدایت کنهد   برنیند ارزیابی ف

  اشته باشد.تتاند به تداوم اشتغال ختد اطمینان دکند و او میخاصی امنیت شغلی وی را تهدید نمی

-یه بیکهار مه  کا وجتد افراد بسیاری امروزه به دلیل بحران اشتغالی که برای افراد وجتد دارد و ب
 ولی ایه امر تتاند افراد را راضی و ختشحال نگه دارد،، می، وجتد شغلی که نسبتا مناس، باشدباشند

ر ایهه  د کننهد و د همیشه ختد را با دیگهران مقایسهه مهی   باشد، افراها نمیدلیل بر رضایت شغلی نن

گهردد،  ین حقتق و مزایا نیز تتجه خاصی ممیزا مقایسه به متارد مختلفی ازجمله وضعیت اقتصادی،

ر هها تهاثی  شاید همیه عتامل بتتاند تاثیراتی بر تتصیف رابطه فرد بها سهازمان داشهته باشهد و بهر نن     

 نامناسبی بگذارد.   
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 .داری وجود داردزماني با توانمندسازی رابطه معنيين هويت سافرضيه فرعي دوم. ب

داری ح معنهی در سط کارکنانهتیت سازمانی با تتانمندسازی شتد بیه همانطتر که مشاهده می

05/0<P  شتد.و فرضیه پژوهشی تأیید می وجتد داردمعناداری رابطه 

همست  (Emamgholi zadeh, 2008( و )Riketta, 2005های )نتایج ایه پژوهش با نتایج پژوهش

 باشد.می

عنتان کنند و بهدرباره شرکت دریافت، حس و فکر میهتیت سازمانی چیزی است که کارمندان 

 شتد.های روشه سازمان پذیرفته میها و ویژگیمشترک از ارزشهم معمتل یک ف

نماید. مدیران های رفتاری اعضای سازمان ایفا میهتیت سازمانی نقش محتری در تنيیم هنجار

کارهای نمادیه به منيتر ترویج و تثبیت یک هتیت ممتاز در سازمان استفاده نمهتده و ایهه   از سازو

د بهرای دسهتیابی بهه اههداف     باعث بتجتد نمدن ختد تنيیمهی در نهزد افهرا    هتیت ممتاز و برجسته

و بهه   در سهازمان شهده   ها، کس، شهرت و ایجاد امنیت ذهنی، جذب و نگهداری استعدادعملکردی

نماید. مطالعات گتیای ایه واقعیهت اسهت کهه    نمیز کمک میهای ابهامافراد جهت متاجه با متقعیت

تتانمندی بالاتری در سازمان داشته و تمایل  ،نمایندیابی میمانشان هتیتکارکنانی که ختد را با ساز

بنابرایه بیه هتیهت سهازمانی و تتانمندسهازی کارکنهان      کمتری به ترک شغل و سازمان ختد دارند.

 رابطه وجتد دارد.

 ها در رابطه با مسائل مختلف فردی وسازی ضمه تغییر در نحته نگرش افراد و قضاوت ننتتانمند

شتد که نزادی و اختیار مهانع مطمئنهی بهرای تتانها     ها میسازمانی باعث بتجتدنمدن ایه باور در نن

هها بها صهاحبان    روابط نن ،شتندها تتانمند میاز ایه رو وقتی گروهی از افراد در سازمان .شدن است

رتباطات خهتد  شده در اافراد تتانمند کند و در اهداف مشترکشان سهیم ختاهند شد.قدرت تغییر می

 ایجاد ختاهند کرد. با دیگر همکاران و صاحبان، مدیریت و فرایند کاری تغییر

در برخی متاقع تعارضات بیه فردی و درون گروهی افراد منجر به کاهش رضایت افراد شده کهه  

همیه امر می تتاند در کاهش هتیت سازمانی افراد متثر باشد. علاوه بر نن می بایست به ایهه نکتهه   

تتجه نمتد که در برخی متارد افراد برای کس، منفعهت شخصهی سهعی در برقهراری ارتبهاط بها        هم

 صاحبان قدرت ختاهند کرد ولی در عمل تتجه خاصی به سازمان نشان نختاهند داد. 
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جود داری واد آن با توانمندسازی رابطه معنيين امنيت شغلي و ابعفرضيه فرعي سوم. ب     

 دارد.

 p>05/0سهطح   امنیت شغلی با تتانمندسازی در بیه ،مشاهده شدر فصل چهارم دهمانطتر که 

( می r=37/0)که ضری، همبستگی بیه امنیت شغلی با تتانمندسازی  وجتد داردمعنادار رابطه مثبت 

 همچنیه بیه ابعاد امنیت شغلی)تمرکز بهر شهغل، جابجهایی کمتهر در شهغل، انتخهاب شهغل        ،باشد

 وجهتد دار معنادفاع از سازمان( با تتانمندسازی رابطه مثبت  د سازمانی ومناس،، رضایت شغلی، تعه

 دارد.

( Slowik & Fried, 2010( ،)Rasool dasht, 2008)ههای  نتایج ایه پهژوهش بها نتهایج پهژوهش    

 باشد.همست می

ی از تتان گیروری سازمان به وسیله بهرهنتیه و مؤثر در جهت ارتقای بهره سازی تکمیلتتانمند

اقهع  وت نهفتهه هسهتند و در   رکنان است. کارکنان واسطه دانش، تجربه و انگیزه ختد صاح، قدرکا

ه به کدهد ن میاسازی ایه امکان را به سازماهای تتاننزاد کردن ایه قدرت است. برنامه ،سازیتتانمند

متقعیت  های عرضه کند کهای کس، و کارش را به گتنهخلاق و نتنوری عمل کرده و برنامهای شیته

ت ه اسای ا،هگیری اینگتنه برنامهتریه مزیت بکاردر بهتریه حالت حفظ کند. برجسته ختد را همتاره

 .سازدمحیا میشتر کارکنان و سازمان را چه بیکه متجبات تفاهم و تعهد هر

ی نسبت به همان میزان تعهد بیشتر ،چه افراد امنیت شغلی بالاتری داشته باشندمسلم است هر

ی الاتربه میزان مان ختاهند داشت و در سازمان با تتانایی بیشتری کار ختاهند کرد، ایه افراد ببه ساز

ازمان تر با مدیران ختد داشته و بیشتر در جهت حل مشهکلات سه  نیز سعی در ایجاد ارتباط مناس،

زی سعی و تلاش ختاهند کرد، زیرا حل شدن مشکلات سازمان و امنیت شغلی کارکنهان تتانمندسها  

 ها را در پی ختاهد داشت. نن

 

 باشد.بيني توانمندسازی ميابعاد امنيت شغلي قادر به پيشفرضيه فرعي چهارم. 

های امنیت ایه تحلیل حاکی از نن است متلفه نتایج، گردید مشاهده( 7در جدول )همانطتر که 

تعهد سازمانی،  )تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل مناس،، رضایت شغلی، شغلی

بها   نتهایج رضهایت شهغلی   بها تتجهه بهه    بینی کند که تتاند تتانمندسازی را پیشزمان( میدفاع از سا

بینی رضایت که نشانگر پیشباشد می38/0برابر با  2rکه  رابطه داردبیشتریه ( r=62/0)تتانمندسازی

امنیهت  ههای  متلفهه گفت که  تتانبا تتجه به نتایج بالا می همچنیه .برای تتانمندسازی است شغلی

)تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل مناس،، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، یشغل
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نير همبستگی م است و به عبارتی با متغیر مترددارای جهت مستقی دفاع از سازمان( باتتانمندسازی

جابجایی کمتر در شغل، انتخاب )تمرکز بر شغل، امنیت شغلیهای متلفهعنی با افزایش یمثبت دارد 

 .یابدافزایش می تتانمندسازی، تعهد سازمانی، دفاع از سازمان( شغل مناس،، رضایت شغلی

 Cobusse,)(، Mortezei ،2011، به نقل از 2006)Kohenهای نتایج ایه پژوهش با نتایج پژوهش

 باشد.همست می (2011

ایت شهغلی،  در سازمان منجر به افهزایش رضه   همانطتر که قبلا نیز گفته شد وجتد امنیت شغلی

چه امنیت بیشهتری در سهازمان   وری بیشتر ختاهد گردید، افراد هرتعهد سازمانی و به طترکلی بهره

به میزان بالاتری قادر به انجام امتر به بهتریه شکل ختد ختاهند بتد، ایه افراد معمتلا  ،داشته باشند

کنند و از سهازمان  اند، تعهد بالاتری را تجربه مید داشتهحیحی که در انتخاب شغل ختبا انتخاب ص

 دانند. فاع کرده و نن را جزئی از ختد میختد د

 

ای بزين هويزت سزازماني و    امنيت شزغلي قزادر اسزت نقزش واسزطه      فرضيه اصلي.

 توانمندسازی را ايفا کند.

مهش و تعههد   ای بعدهای رضایت شهغلی، احسها  نرا  (، حاکی از نقش واسطه2اطلاعات شکل )

 باشد.   سازمانی بیه متغیرهای هتیت سازمانی و تتانمندسازی می

 ,Kinnune, 2002( ،)Tavakoli) (،Majidi, 2008ههای ) نتایج ایهه پهژوهش بها نتهایج پهژوهش     

 باشد.( همست میDamani, 2009)و  (1983

-ن متعهد میکارکنان که در سازمان رضایت شغلی داشته باشند، ختد را بیشتر نسبت به سازما
پردازنهد همچنهیه احسها  نرامهش در     های سازمانی مهی ام فعالیتبالاتری به انج دانند و با تتانایی

شتد که کارکنان بیشتر به سازمان ختد دلبسته شهتند  ن و تعهد نسبت به سازمان متج، میکارکنا

تمهام   ،داده شهتد  و برای سازمان ختد از هیچ کتششی دریغ نکنند. اگر به ایه افراد اختیهاراتی ههم  

تلاش ختیش را در جهت حل مشکلات سازمان انجهام داده و سهعی در انجهام تکهالیف خهتیش بهه       

تتانند بر تتانمندسهازی کارکنهان نقهش داشهته     بنابرایه ایه متغیرها می ،بهتریه نحت ممکه هستند

 باشند.  

 شتد.ی پژوهش پیشنهادهای زیر ارائه میهابا تتجه به یافته

شناختی یکی از عتامل مهؤثر  تایج تحقیق حاضر نشان داده است، تتانمندسازی روانکه نمچنانه. 1

باشد، از ننجایی که ختد امنیت شغلی نیز متجبات ایجاد یهک  لی در کارکنان میغبر ایجاد امنیت ش

باشد، بنابرایه به مهدیران محتهرم و سرپرسهتان    ها میفضای انجام وظایف بهینه در کارکنان سازمان

ههدایت و   های تحت سرپرستی ختد را به سمت یک محیط بهازو مطلهتب  شتد تا سازمانمیتتصیه 
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کارکنان ختد را از نير روانی به قدری بارور و غنی نمایند تا احسا  امنیت شهغلی بهالایی در ننهان    

 بتجتد نید.  

ر ت به شماقیر مدیریت نتیه ساخته افراد از درون و پرورش درونی افراد یکی از فاکتترهای متفد .2

ههای رقیه، و   انتتاند انتيار رقابهت بها سهازم   ای باشد، نمینید. سازمانی که فاقد چنیه خصیصهمی

ر بعهد  سازی کارکنان و تاکیهد به  لیه شرط ایجاد چنیه فضایی متعهدوحتی پیشرفت داشته باشد و ا

 تتانهد جلهتدار  عاطفی تعهد است. زمانی که افراد به چنیه حالتی دست یابند دیگر هیچ عاملی نمهی 

 تد.حرکت مثبت افراد گردد. پس باید در هرچه متعهدتر نمتدن کارکنان ایه سازمان تلاش نم

شناختی کارکنان مشهارکت شهغلی را در ننهان تقتیهت     تتان امیدوار بتد که تتانمندسازی روانمی .3

ههای  و از  برنامهه ر بیشتر هدایت نمتد باید سازمان را به سمت ایه متغی نماید و برای ایه منيترمی

بهرمنهد   هسالاری سهازمانی و غیهر  های کیفیت، نيام پیشنهادات، مردممانند حلقه مشارکت کارکنان

شارکت شهغلی را  ایجاد حس مشارکت در کارکنان شده و م ی کاری،یه امر باعث بهبتد روحیهشد. ا

 دهد.در زندان افزایش می

ههای سهازمانی، دقهت در شهرایط افهراد      ستترالعملتر نمتدن دا اصلاح برخی قتانیه، کارشناسیب .4

تتاند نثار بسهیار مثبتهی در   ها میسازمانی و تتجه به نیازهای افراد در طراحی قتانیه و دستترالعمل

ته تعهد سازمانی، رضایت شغلی، احسا  امنیت شغلی و مشارکت شهغلی در افهراد بهه دنبهال داشه     

 باشد.
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