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 چکیده 

ی شهر ابتدای دولتی مقطع شناختی معلمان مدارسین امنیت شغلی و توانمندسازی روانبررسی رابطه ببا هدف  پژوهش حاضر

عه آماری پژوهش جام. است پیمایشی -توصیفی لحاظ ماهیت و هدف، کاربردی و از حیث روش  به و انجام شده کاشمر

در این پژوهش از . باشندیمنفر  67شامل  1401-1402ابتدایی شهر کاشمر در سال تحصیلی  دولتی مقطع معلمان مدارس

 پرسشنامه، آوری اطلاعاتابزار جمع سرشماری استفاده و کلیه افراد جامعه به عنوان نمونه انتخاب شدند.گیری روش نمونه

 بوده و در انتها( 1381)محمودیان  سید و نیسیی پرسشنامه امنیت شغل ( و1995)شناختی اسپریتزر و میشرا توانمندسازی روان

شان داد که ند. نتایج نقرار گرفت تحلیل و تجزیهیون مورد رگرس یلتحلضریب همبستگی پیرسون و  آزمون ها با استفاده ازداده

 یت شغلیی کننده امننیبشیپ شناختیتوانمندسازی روانرابطه وجود دارد و  شناختیامنیت شغلی و توانمندسازی روانبین 

ند تا ی اقدام نمایشناختروانسازی ی آموزشی نسبت به ارتقای توانمندهاسازمان گرددیمیشنهاد لذا با توجه به نتایج پ .باشدمی

 از این طریق امنیت شغلی در کارکنان آنان نیز تثبیت گردد.

 ، معلمانیشناخترواناستقلال شغلی، توانمندسازی واژگان کلیدی: 
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 مقدمه

مؤثر  ریمؤثر و غ هایسازمان، تفاوت شودمی ادی زیبه عنوان سربازان سازمان ن هاآناز که  ستهیمناسب و شا 2یانسان یروین

 نیو در ا کنندمیسازمان تلاش  تیموفق ریرو بدون چشمداشت در مس نیو از ا دانندمیسازمان را خانه خود  هاآن رایاست، ز

 یسازمان ماتیهستند که تصم هاآنسازمان است و  کیمنابع  ترینمهماز گفت که انسان  توانمی نیبنابرا کنند؛میراستا تلاش 

را به ارمغان  یو اثربخش ییدهند و کارارا ارتقا می تیفیکنند، ککنند، مشکلات را حل میارائه می حلراهو  دهندمیرا شکل 

 (.Sheikhpoor and Sheikhpoor, 2015) آورندمی

از  یدارد، برخ یبه صراحت بر عملکرد کار تأثیر منف 3یشغل یاند که ناامنرسیده جهینت نیبه ا یاز مطالعات قبل یاریبس

 ;Lee et al 2018; Dabos et al, 2019; Pilipic, 2020)به عنوان مثال،  افتیتوان را می یبیترک یتجرب هاییافته

2020Shane and Hor, و  4یکولیدهد. اخیراً پشان میرا ن دهیپد نیتر به ابه نگاه دقیق ازین هایافته نیا ی(. ناهماهنگ

را فرض کرد که  یدو بعد آوراسترسچارچوب  کیو  کرد یرا بررس یبر عملکرد شغل یشغل ی( تأثیر ناامن2021همکاران )

را  یو عملکرد شغل یشغل یناامن نیب یدو مطالعه انجام شده رابطه منف جیدر آن هر دو اثر مانع و چالش در نظر گرفته شد. نتا

 .ردک تائید

تواند تحت تأثیر استقلال شغلی قرار گیرد. کارکنان از مفاهیمی است که می 6و توانمندسازی 5از طرفی بحث امنیت شغلی

شود و های مهم کارکنان سازمان است که قسمت زیادی از انرژی روان کارکنان صرف آن میامنیت شغلی یکی از دغدغه

شد استخدام رسمی و دائم تداعی در گذشته وقتی بحث امنیت شغلی می آفرین است.ها مشکلگاهی اوقات برای سازمان

گردید ولی در دنیای امروز که امنیت شغلی با امنیت اجتماعی گره خورده است، امنیت شغلی از دیدگاه نوینی مورد توجه می

ها بایستی منیت شغلی سازمانها است. در مفهوم جدید ااست و آن توجه به امنیت شغلی از طریق تواناسازی و پرورش انسان

ها بایستی بستر لازم برای تواناسازی کارکنان خود را در ابعاد تخصصی، جسارت عملی، به افراد وابسته شوند، یعنی سازمان

آموزی، رضایت شغلی، رفتاری، ارتباطی، تفکر وجدان کار فراهم کنند تا کارکنان بتوانند انتظارات تخصصی و اجتماعی تجربه

 .(1399)یاریاریان و دین پرور،  ن را برآورده سازند و از این بابت از ثبات شغلی برخوردار باشندسازما

ه ب یصطلاح توانمندسازات، یریدر مدباشد. شود که مرتبط با امنیت شغلی میدر ادامه به بحث توانمندسازی کارکنان اشاره می

 تیفیک تیریو مشارکت و مد یساز میای مختلف، تتحت نامه ها،گیریو مشارکت کارکنان در تصمیم یدموکراس یبرقرار

 یزتوان گفت که توانمندسایم نیشده خود توانمندسازی کارکنان نام دارد و بنابرا جادیا رییتغ نیشود. آخراطلاق می یکل

 (.1394)کردنائیج و همکاران،  ستین یدیمفهوم جد

گیری کنند. تا در سازمان شما اقدام و تصمیم دیخود اجازه ده میت یاست که به اعضا یمعن نیکارکنان به ا یتوانمندساز

اهداف شرکت هستند، اعتماد و درک وجود دارد.  یاقدامات در راستا نیا نکهیاز ا نانیاطم یاست که برا یمعن نیبه ا نیهمچن

ها ممکن است با کار سخت تاز شرک یاریکه بس یمهم است. در حال داریکسب و کار پا کیرشد  یکارکنان برا یتوانمندساز

خود )در مقابل طرز فکر  «ریتکث»محصول کار چند نفر با هم است.  یرشد کنند، رشد واقع نیدو کارآفر ای کی یو فداکار

کند. افراد توانمند، نه فقط از امکانات انجام دادن شما را چند برابر می مانهای ساز( قدرت و قابلیترویپ-رهبر رانهیگسخت

گردد. به اند، متفاوت میاز توانمند شدن داشته شیبا آنچه پ زیآنان درباره خود ن شهیشوند بلکه، اندها برخوردار میکار یبرخ

                                                           
2 Manpower 
3 Job insecurity 
4 Piccoli 
5 Job security 
6 Empowerment 
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 اشاره دارد یانتخاب و عمل به منظور شکل دادن به زندگ یبه گسترش آزاد یبه طور کل ی(، توانمندساز2002) 7انیگفته نارا

 .(1396)حریری زاده و همکاران، 

است. « داشتن و اعتماد به کارکنان مانیا»بنا شده است،  یتوانمندساز هیکرد که آنچه بر پا انی( ب1996و همکاران ) 8اردبلانچ

وجود دارد. از نظر  یو احساس قدرتمند بودن تفاوت معنادار یقدرت واقع نیکنند که ب( فکر می1994) 9لسونیموندروس و

بودن  یرا در جهت هدف قو یدهد تا اقدامات مشخصارد که به فرد اجازه مید رهاشا یروان تیموقع کیبه  تیها تقوآن

 یزشیساختار انگ کیبه عنوان  10شناختیروان یتوانمندسازکنترل و استحقاق است. ت، یاز صلاح یدنبال کند و شامل موارد

 تیسرنوشت و تأثیر هستند. اهم نییتعت، یمعنا، صلاح میها مفاهدهد. اینشود که با چهار مفهوم خود را نشان میمی فیتعر

 (.1389)امیرکبیری و فتحی،  های خود اشاره داردها و آرمانباورها، ارزش نیب یبه هماهنگ

ی وانمندسازتغلی و شبنابراین با توجه به مطالبی که بیان شد این پژوهش درصدد پاسخ به این سؤال است که آیا بین امنیت 

 ؟رابطه وجود دارد مقطع ابتدایی شهر کاشمر معلمان مدارس دولتیشناختی روان

 

 ادبیات نظری

 شناختیروان توانمندسازی

( معتقد است نظریه توانمندسازی مبتنی بر روانشناسی فردی آدلر است. اگرچه ممکن است آدلر از کلمه 1998) 11اسوینی

 آدلرها علاقه اجتماعی کاملاً آدلری باشد. در برخی پژوهشرسد که یک مفهوم توانمندسازی استفاده نکرده باشد اما به نظر می

E5 (.1389، نفری و امیدفرداند از: همدلی، برابری، ترغیب، آموزش و توانمندسازی )دانند که عبارتمی 

تمایل  دی،گرایی و قصدمنی جبرگرایی و اختیار انسان، ارادهمفهوم توانمندسازی را در ادبیات روانشناسی مسائل دائمی درباره

نظور گیری را به متصمیم به آزادی احاطه کرده است. همچنین روانشناسی دیدگاه مفهومی مربوط به خودکارآمدی و خود

 (.1401توانمندی مطرح کرده است )مالکپور لپری و همکاران، 

 (1990) هوسولت توماس. دانندمی فردی توانمندی شاخص را شخصی خودکارآمدی احساس (1998) 12کاننگو و کانگر

 بین و باشدمی سازمان در کارکنان فعال نقش کنندهمنعکس که دانندمی درونی انگیزش عامل یک را شناختیروان توانمندسازی

 چندوجهی بر تأکید با آنان. اندشده قائل تفاوت توانمندی مورد در کارکنان ادراکات و سازمانی عوامل و مدیریتی راهبردهای

 و انتخاب حق داشتن شایستگی، احساس بودن، احساس در معنی احساس: شناختی بعد چهار آن برایتوانمندسازی،  بودن

 اضافه آن ابعاد به را اعتماد بعد (1992) 13میشرا تحقیق اساس بر (1998) کمرون و وتن. کنندمی ذکر را بودن مؤثر احساس

 توانمی گذشته تحقیقات اساس را شناختیروان مندسازیتوان بنابراین ؛(1394رضائی جندانی و همکاران،  از نقل به) کردند

( انتخاب حق)خودمختاری  ، احساس(بودن ارزشمند) داریمعنی بودن، احساس مؤثر شایستگی، احساس احساس: بعد پنج در

 نمود. خلاصه اعتماد احساس و

                                                           
7 Narayan 
8 Blanchard 
9 Mondros and Wilson 
1 0 Psychological Empowerment 
1 1 Sweeney 
1 2 Chunger & Kanungo 
1 3 Mishra 
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 شناختیابعاد توانمندسازی روان

 با را شغلی وظایف تواندمی فرد یک که ایدرجه به شایستگی خودکارآمدی(: یا اثربخشی خود) شایستگی احساس -1

 مفاهیم و( 1997) 14بندورا آلبرت اجتماعی شناختی نظریه به مفهوم این روانشناسی ادبیات در. دارد اشاره دهد انجام مهارت

 عبارت به کنند؛می خشیاثرب خود شوند، احساس توانمند افراد وقتی. گرددبرمی عملکرد انتظار و شخصی خودکارآمدی، تسلط

 (.1387امیرخانی، )دارند  فعالیت یک آمیزموفقیت انجام برای را لازم تبحر و قابلیت کنندمی احساس هاآن دیگر

 توانندمی و کنندمی اطمینان احساس بلکه شایستگی احساس تنها نه توانمند افراد که دارند اعتقاد( 1998) کمرون و وتن

 جدید هایچالش با یرویاروی در که معتقدند و کنندمی شخصی تسلط احساس هاآن. دهند انجام یمؤثر طور به را وظایف

 زیرا است؛ توانمندسازی عنصر ترینویژگی، مهم این که باورند این بر نویسندگان از بعضی. کنند رشد و بیاموزند توانندمی

 خواهند پشتکار و یدکوش خواهند دشوار کاری دادن انجام برای افراد آیا کندمی تعیین که است خودکارآمدی احساس داشتن

 تلاش خاص هایوقعیتم کردن اداره برای هاآن آیا اینکه خود، به خودکارآمدی مورد در افراد اطمینان شدت. خیر یا داشت

 و قابلیت که است باور این بر فرد. کندمی اشاره هایشتوانایی مورد در فرد باور به شایستگی حس. گذاردمی کرد، اثر خواهند

 احساس فرد که است عملی ققتح شایستگی حس. دارد را هامسئولیت و وظایف آمیزموفقیت انجام برای را لازم هایتوانایی

 کاری شما که است حس این دربرگیرنده تگیشایس احساس. دهد انجام را شده انتخاب هایفعالیت مهارت با تواندکند، میمی

 مثبت، تشخیص بازخورد: از اندعبارت شایستگی حس سازنده دهید. ابعادمی انجام بالا کیفیت با و رتصو بهترین به را

 (.1398سربلند، )بالا  ایمقایسه غیر ها، چالش، استانداردهایمهارت

 احساس یک خودمختاری است، رفتاری مهارت یک شایستگی که حالی در انتخاب(: حق داشتن) خودمختاری احساس -2

 و عمل آزادی به انتخاب، احساس داشتن یا است. خودمختاری فعالیت تنظیم و قدمیپیش برای انتخاب حق مورد در یفرد

 تجربه معنی به دمختاریخو دیگر، احساس عبارت به دارد؛ اشاره شغلی وظایف انجام برای لازم هایفعالیت تعیین در استقلال

 (.1387امیرخانی، )است  شغلی هایفعالیت به دنبخشی نظام و هافعالیت آغاز در انتخاب احساس

 نظام و اجرا در انتخاب احساس تجربه معنی گری، به تعیین خود. کنندمی "15گری تعیین خود" احساس همچنین توانمند افراد

 از دست یا شوند درگیر کاری در اجبار به اینکه جای به افراد که هنگامی. است خود به مربوط هایفعالیت به شخص بخشیدن

 پیامد هاآن هایفعالیت و کنندمی انتخاب حق داشتن شوند، احساس درگیر خود وظایف در داوطلبانه بکشند، خود کار آن

. کنندمی مالکیت احساس نیز و مسئولیت احساس خویش هایفعالیت مورد در افراد توانمند. است شخصی اقتدار و آزادی

 مستقل هایتصمیم دهند؛ انجام ابتکاری اقدامات خود میل به که قادرند و بینندمی غازآ خود ایجاد گرو افرادی را خود هاآن

 اینکه یا اندشده تعیین پیش از هایشانفعالیت کنند احساس اینکه جای به افراد این. بگذارند آزمون به را جدید افکار و بگیرند

 بسیار احتمال کنند، بهمی بودن توانمند احساس که افرادی. بینندیم کنترل کانون منزله به را اند، خودهمیشگی و ناپذیراجتناب

 (.1389اطهری،  محمدی) دارند افتد، کنترلمی اتفاق هاآن برای آنچه به کنندمی احساس دارند، یعنی درونی کنترل کانون زیاد

 به را هاآن و هستند دارنیمع شما یبرا که کنید انتخاب را هاییفعالیت تا کنیدمی احساس شما که است فرصتی انتخاب حس

 از استفاده منظور هب انتخاب آزادی و بودن قادر انتخاب، احساس احساس. دهید است، انجام مناسب شما نظر به که ایشیوه

 (.1394قلی پور و همکاران، ) درآورید اجرا به را خود درک تا است قضاوتتان

 انگیزش برای ضروری سازنده اجزای عنوان به شایستگی حس همراه به ار گیریتصمیم خود حس کردن تجربه ریان و دسی

 خود و آوریشدن، تاب قدمپذیری، خلاقیت، پیشانعطاف شده درک انتخاب کردند مشاهده هاآن. آورندمی حساب به درونی

 منجر ترمنفی هیجانی تنش، حالت به شودمی کنترل حوادث توسط که حس بالعکس، این. کندمی ایجاد را بیشتری انضباطی
                                                           
1 4 -Bandura 
1 5 -self-determination 
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روشن،  اختیار، اعتماد، امنیت، هدف تفویض: از اندعبارت انتخاب حس یسازنده ابعاد. دهدمی کاهش را نفسعزت و شودمی

 اطلاعات و روشن هدف بعد دو و کند انتخاب تا دهدمی عمل آزادی فرد به امنیت و اختیار، اعتماد تفویض بعد سه اطلاعات

 (.1389اطهری،  محمدی) باشد داشته آگاهانه هایانتخاب تا دهدیم اجازه فرد به

 (1998)کمرون  و وتن. شودمی مربوط دیگران به اطمینان و مندی، شایستگی، گشودگیعلاقه به اعتماداعتماد:  احساس -3

 این. شودمی رفتار صادقانه و منصفانه هاآن با که هستند مطمئن و هستند اعتماد احساس دارای افراد توانمند که دارند اشاره

 درست داشت، بلکه نخواهد زیان و آسیب تنها نه هاآن کارهای نهایی نتیجه نیز زیردست مقام در حتی که دارند افراد اطمینان

 در حتی این وجود با. کرد خواهند رفتار طرفانهبی هاآن با اختیار و قدرت صاحبان که دارند اطمینان هاآن. بود خواهد خوب و

 حفظ را شخصی اعتماد احساس ایگونه هب هم باز توانا دهند، افرادنمی نشان انعطاف و درستی قدرتمند افراد که شرایطی

 موضوع این بر ضمنی طور به همچنین اعتماد. است شخصی امنیت حس داشتن معنی به دیگر، اعتماد عبارت به کنند؛می

 هیچ نهایت در که دارند ایمان توانمند افراد نتیجه دهند، درمی قرار پذیرسیبآ موقعیت یک در را خود افراد که دارد دلالت

 (.1385ابراهیم،  نوه و عبداللهی) شد نخواهد هاآن اعتماد، متوجه آن نتیجه در آسیبی

 را صمیمیت و صداقت تا دارند بیشتری کنند، آمادگیمی اعتماد دیگران به که افرادی اندداده نشان اعتماد مورد در تحقیقات

بیشتر  همچنین هاآن و ظاهربینی؛ فریبکاری تا هستند سازگاری و صراحت، صداقت مستعد بیشتر هاآن. سازند تظاهر جانشین

 در هاگروه در و دارند بیشتری ظرفیت متقابل روابط هستند، برای یادگیری به مشتاق ، خودمختار، خودباور وپژوهشگران

 به بیشتر اعتماد حس دارای افراد. دهندمی نشان را خطرپذیری و همکاری از بالاتری درجه پایین اعتماد با افراد با مقایسه

 با دادن گوش برای و ترصادق خود ارتباطات در هاآن. باشند گروه از مؤثری عضو تا کنندمی تلاش و دارند علاقه دیگران

 با انطباق برای و کنندمی مقاومت کمتر تغییر برابر در اعتماد ینپای سطوح با افراد به نسبت هاآن. دیگران، تواناترند به دقت

 و اعتماد قابل کنند، خودمی اعتماد دیگران به که افرادی که دارد وجود بیشتری احتمال. تواناترند غیرمنتظره روانی هایضربه

 (.1398ز موحد و عباسی، ؛ به نقل ا1998کمرون،  و وتن)باشند  برخوردار بالایی شخصی و اخلاقی استانداردهای

آنچه  تواندمی کندمی احساس فرد که معناست این به بودن مؤثر شخصی(: نتیجه پیشرفت، پذیرش) بودن مؤثر احساس -4 

 به دستیابی و حرکت حال در کندمی احساس فرد که است عملی تحقق افتد تحت تأثیر قرار دهد. پیشرفترا که اتفاق می

قلی )شود می منجر چیزی تحقق به شما هایفعالیت و رودمی پیش جلو به کارتان که است حسی یدربرگیرنده و است هدفی

 (.1394پور و همکاران، 

. کنند کنترل را موانع آن توانندمی خود کند، بلکهنمی کنترل را هاآن هایفعالیت بیرونی محیط موانع که دارند باور توانا افراد

 که " منفعل کنترل" کنند، برخلافمی همسو خود هایخواسته با را محیط که معنی این دارند، به " فعال کنترل" احساس هاآن

 رفتار جای به کوشندهستند، می بودن مؤثر احساس دارای که شود. افرادیمی همسو محیط تقاضای با افراد هایخواسته

 (.1389اطهری،  مدیمح)کنند  حفظ بینندمی آنچه به را خود محیط، تسلط مقابل در واکنشی

 باید تنها کنند، نهمی توانمندی احساس افراد اینکه برای. دارد رابطه خودکنترلی احساس با بودن، کاملاً مؤثر احساس داشتن

 برای یعنی آورند؛ وجود به را اثر آن توانندمی که کنند احساس باید است، بلکه مؤثر دهندمی انجام آنچه که کنند احساس

 هاپژوهش. دارند دست در را تولید نتیجه کنترل که کنند احساس باید هاباشد، آن همراه توانمندی احساس با یجهنت آن اینکه

 جو: بودن مؤثر حس سازنده شوند. ابعادمی برانگیخته درون از شخصی کنترل برای افراد که دهندمی نشان بودن مؤثر مورد در

 (.1398سربلند، )پیشرفت  ارزیابی و دیگران به ترسیها، دسجشن و مهم کننده، رویدادهای همکاری

 را ارزشی با و مهم اهداف کنندمی احساس افراد که است فرصتی بودن دارمعنیبودن(:  ارزشمند) بودن دارمعنی احساس -5

 و است و ارزش با هاآن نیروی و وقت که کنندمی حرکت ایجاده در کنندمی احساس که معنی این کنند، بهمی دنبال
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 کار آن بودن دارمعنی دهنده شوید، نشانمی زده هیجان کاری مورد در وقتی. کندمی دنبال را مهمی هدف که دارند مأموریتی

 (.Thomas, 2009a)است  آسان کار آن روی انرژی صرف و تمرکز، توجه حالت این در که شماست برای

 فاهدا پیگیری در و شوندمی درگیر و متعهد آن به است، بیشتر دارنیمع کنندمی احساس که کاری به اشتغال هنگام به افراد

 برای زیادتری ست، نیرویا پایین فعالیت بودن دارمعنی احساس که زمانی به نسبت و دهندمی نشان بیشتری مطلوب، پشتکار

 شوق و هیجان آن به شتغالا ت، دراس همراه ارزشمندی خود و امنیت احساس با معنی با کار که آنجایی از. کنندمی متمرکز آن

 تأثیرگذارتر بالاتر هایرده اند، نوآورترند، برشده توانمند فعالیتشان دار بودنمعنی احساس با که افرادی همچنین. دارند بیشتری

 و انگیزهیجان تصوری ختنشده، سا مشخص هایبدبینی، اشتیاق از عاری فضای: بودن دارمعنی حس سازنده کاراترند. ابعاد و

 (.Thomas, 2009b) مرتبط اهداف

 

 امنیت شغلی

 است شده هگنجاند مناسب شغل به دستیابی عدم شغل دادن دست از شغلی تغییرات چون موضوعاتی شغلی امنیت مفهوم در

 نیازهای است شغلی رضایت آورنده وجود به عوامل از یکی شغلی امنیت سازمانی و صنعتی شناسان روان اعتقاد بنابراین

ها، جنگ تصادف نظیر زندگی هایآسیب از داریم میل ما همه. اندمتداول بسیار مردم اغلب بین در و آشکار کاملاً تأمینی

 کنند همفرا اطمینان ایاندازه تا که مندندعلاقه هاسازمان و افراد رو این از. باشیم امان در شغلی و اقتصادی ثباتیبی و امراض

 .(1397بود )قنائیان و همکاران،  خواهند مصون الامکانحتی اهفاجعه قبیل این از که

 سازمان یک کنانکار که زمانی. است سازمانی تعهد آن حاصل که است شغلی امنیت وجود بیانگر سازمان به فرد شدن وابسته

 تأمین افراد شغلی امنیت نآ سایه در که کرده تقویت را سازمان اعتبار غیرمستقیم و مستقیم طوربه کنند دفاع خود سازمان از

 کمکم که دارد دنبال به ار نارسایی این ولی کندمی تضمین را شغلی امنیت ظاهر به گرچه رسمی و ثابت استخدام. گرددمی

 دنیای در. اندازدمی خطر به واقعاً را آنان شغلی امنیت امر این و شوندمی دور بالندگی و توسعه و ترقی فکر از سازمان افراد

 در ینا و باشند افراد به وابسته هاسازمان بایستی سازمان به افراد وابستگی بجای که دارد کاربرد معنا بدین شغلی امنیت وزامر

 دیگر بنابراین کنند سبک را لازم بالندگی مختلف ابعاد از کارکنان تا کنند فراهم را لازم بستر هاسازمان که است این گرو

 و ق، نوآوریخلا تفکر بالندگی و کارایی، تخصص بلکه نیست شغلی امنیت کنندهضمینت ثابت استخدام و شدن رسمی

 موجبات سازمان که است این لیشغ امنیت از منظور کنندمی تضمین را کارکنان شغلی امنیت که هستند قبیل این از هاییمؤلفه

 تخصص به نیز بیرون در و شود فرد به وابسته نتوانمندی، سازما و تخصصی نظر از که طوریبه کند فراهم را فرد تواناسازی

 .(1401باشد )خرسند موقر و همکاران،  نیاز فرد توانمندی و

 

 ابعاد امنیت شغلی

 عبارت به دارد هاشار سازمان در تهدیدکننده عوامل وجود عدم به عینی بعد. است عینی و ذهنی بعد دو دارای شغلی امنیت

 توانندمی عوامل این و کندمی دتهدی را کارکنان شغل کل یا اساسی هایجنبه که است منابعی و عوامل هاپدیده هاواقعیت دیگر

 .باشند محیط یا فرد، سازمان خود اقتضائات و هایویژگی از ناشی

 احساس از متأثر که شودمی مربوط شغلی امنیت یتهدیدکننده واقعیت یا عامل یک از فرد ارزیابی نحوه به ذهنی بعد

 اشتغال جهت در موانعی نبودن از ادراک و احساس به عبارتی به و است؛ کننده تهدید منبع یا عامل با مقابله در فرد دیتوانمن

 که است فرد ادراک و احساس یعنی است ذهنی ایپدیده جنبه یک از شغلی امنیت احساس کند.می اشاره آینده و حال در
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 بمان زاده

 فرد باشد، اما نداشته وجود ایتهدیدکننده عوامل کاری محیط در است ممکن گاهی میزند رقم او برای را شغلی امنیت

 .(1397نکند )قنائیان و همکاران،  خطر احساس فرد ولی باشد داشته وجود ایتهدیدکننده عوامل با کند خطر احساس

 :عبارتند از شودمی حاصل انسانی منابع توسعه طریق از که شغلی امنیت ابعاد

 تخصصی تواناسازی -1

 منفعت که است کیفی کارهای انجام آن شود، حاصل تقویت افراد تخصصی توان دائماً که کند فراهم موجباتی سازمان وقتی

 و دائم استخدام بحث اینکه بدون. شودمی ایجاد سازمان و فرد بین دوطرفه رابطه یک و شودمی تضمین آن در فرد و سازمان

 فرد همچنین. شودمی تضمین فرد شغلی امنیت نتیجه در و شودمی فرد صتخص به وابسته سازمان باشد میان در رسمی

 شغلی فشار از رهایی به منجر کار در آرامش احساس .بود خواهد مناسبی برخوردار جایگاه از سازمان از بیرون در متخصص

گردد )خرسند موقر و می أمینشود، تمی تهدید شغلی فشارهای طریق از که کارکنان شغلی امنیت از بخشی نتیجه در و گردیده

 .(1401همکاران، 

 شغلی رضایت تقویت -2

 سایه در. گیرد شکل مختلف عوامل تأثیر تحت که است فرایندی بلکه کرد ایجاد سریع بتوان که نیست چیزی شغلی رضایت

 قلبی طوربه ارکنانک شغلی رضایت اثر در که است این خاطر به این و شودمی تضمین کارکنان شغلی شغلی، امنیت رضایت

 .دهندانجام می کیفی و کمی افزایش جهت در را کاری هایفعالیت که شوندمی راضی

 ارتباطی هایمهارت در تواناسازی -3

 سازمان افراد اگر. دارد نیاز تخصص به تجارب، خود تبادل. است تجارب تبادل است اهمیت دارای آموزیتجربه در آنچه

 بایستی هاسازمان بنابراین کنند؛ استفاده آن از توانندنمی دیگر افراد و سازمان کنند بیان را آن نتوانند ولی باشند تجربه دارای

 .کنند بازاریابی خود برای... تخصص، توانمندی، هنر و بیان با تا کنند تقویت کارکنان در را تجارب تبادل توانمندی

 تفکر در تواناسازی -4

 و تولید را جدید هایایده کند، کارکنان فراهم را افراد تفکر زمینه سازمان وقتی آموخت باید که است هنری و کردن، فن فکر

 سازمانی کارکنان وقتی. است افراد شغلی امنیت کنندهتضمین کردن فکر هنر و آموزند، فنمی را تفکر نحوه و کنندمی کاربردی

شوند )خرسند موقر و می برخوردار خوبی هایموقعیت از زمانسا خارج در هم و سازمان داخل در کنند هم فکر خوب بتوانند

 .(1401همکاران، 

 کارکنان کاری وجدان تواناسازی -5

 در کار وجدان هایشاخص که دارند نیاز کارکنانی به حاضر عصر هایسازمان دارد مستقیمی رابطه شغلی امنیت با کار وجدان

 شغلی امنیت به توجه هایراه از یکی و هستند باوجدان هایانسان به ابستهو هاسازمان باشد کرده پیدا عملی تجلی هاآن

 توانا سازمان افراد کاری وجدان وقتی. است کار وجدان کردن کاربردی و پرورش ایجاد برای لازم بستر کردن فراهم کارکنان

 .هستند خورداربر ایشده تضمین شغلی امنیت از سازمان خارج در هم و سازمان داخل در هم باشد شده

 است یادآوری به لازم مربوطه هایمؤلفه توضیح و انسانی منابع توسعه طریق از شغلی امنیت کنندهتبیین الگوی به توجه با

 و یافتهپرورش مختلف ابعاد در سازمان یک کارکنان بایستی بلکه نیست پذیرامکان ثابت و رسمی استخدام با تنها شغلی امنیت

یابند )خرسند موقر  زیردست شرح به سازمانیبرون و درون شغلی امنیت به تا کنند کسب را لازم هایمهارت و گردند توانمند

 .(1401و همکاران، 
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 تحقیقپیشینه 

 گریانجیمینقش رهبری تحولی در امنیت شغلی و خستگی عاطفی با  ( در پژوهشی به بررسی1400اردلان و نوراللهی )

جی را شناختی، نقش میانانمندسازی رواننشان داد تو هایافتهپرداختند. کنان سازمان صدا و سیما شناختی کارتوانمندسازی روان

ر نهایت ارد. دددر ارتباط بین سبک رهبری تحولی و خستگی عاطفی و همچنین در ارتباط بین رهبری تحولی و امنیت شغلی 

 بک رهبری تحولی وسمطلوب بودن مدل دارند. با  و برازش مدل نیز حاکی از گیریاندازه هایشاخصنتایج نشان داد 

 .توان امنیت شغلی کارکنان را بهبود و خستگی عاطفی آنان را کاهش دادشناختی میتوانمندسازی روان واسطهبه

ه بحس تعلق  وبررسی تأثیر امنیت شغلی بر رفتار سازمانی با میانجی ایمنی روانی  در پژوهشی به (1400) ساری صراف

س حروانی و  ، امنیتنتایج نشان داد که امنیت شغلی تأثیر معناداری بر رفتار سازمانی. در شهرداری تهران پرداخت سازمان

روانی  مانی و امنیتدرصد اطمینان تأثیر مثبتی داشته است. همچنین نتایج نشان داد حس تعلق ساز 95تعلق سازمانی در سطح 

ی و حس تعلق سازمانی به نتایج همچنین نشان دادند که دو متغیر امنیت روان ارند.بر رفتار سازمانی تأثیر معنادار و مثبتی د

 .شده است تائیدعنوان میانجی نقش معناداری بین اعتماد به امنیت شغلی و رفتار سازمانی دارند و 

ها با تأکید بر هگاارائه مدل عوامل مؤثر بر امنیت شغلی اعضای هیات علمی دانش( در پژوهشی به 1399رضایی و همکاران )

ی، نی، اجتماعدهد عوامل مالی، منابع انسانتایج به دست آمده از تحقیق نشان میند. استقلال دانشگاه آزاد اسلامی پرداخت

ی شد. اه شناسایدانشگ سیاسی، فردی، ساختاری و مدیریتی به عنوان عوامل دارای ارتباط با امنیت شغلی با تأکید بر استقلال

ن رتبه که دهد به جز عامل اجتماعی سایر عوامل بر امنیت شغلی اساتید تأثیرگذار است. بررسی میانگین میها نشاآزمون

یاسی تبه عامل سردهد، گویای این است که عامل سیاسی اولین و بالاترین رتبه را دارد، میانگین اولویت هر عامل را نشان می

ثیر را بر توان گفت که عامل سیاسی بیشترین تأیگر است. بر این اساس میهای دو بیشتر از میانگین رتبه عامل 85/4مقدار 

و اولویت سوم مربوط  است 4.81امنیت شغلی دارد. بعد از عامل سیاسی، عامل مدیریتی قرار دارد که میانگین رتبه آن مقدار 

ها از نظر میزان تأثیر بر امنیت املویت عتوان گفت که اولاست. بر این اساس می 4.72به عامل ساختاری با میانگین رتبه 

 .شغلی به ترتیب مربوط به عامل سیاسی، مدیریتی، ساختاری، فردی، منابع انسانی، مالی و اجتماعی است

 شغلی ستقلالا و امنیت بین رابطه در شغلی تنیدگی درهم واسط نقش بررسی ( در پژوهشی به1396رحیم نیا و همکاران )

 و امنیت داد نشان پژوهش هایمشهد پرداختند. یافته شهر دولتی هایسازمان کارکنان خدمت ترک به تمایل با شده درک

 و استقلال شغلی، یتنیدگ درهم اثر اینکه دیگر نتایج از. دارد مثبتی تأثیر شغلی تنیدگی درهم بر شده درک شغلی استقلال

 رسید. تایید هب نیز شغلی تنیدگی درهم واسط نقش این بر علاوه. است معنادار کارکنان خدمت ترک به تمایل بر امنیت،

با  سازمانیهویتامنیت شغلی در رابطه بین  گریواسطهنقش ( در پژوهشی به بررسی 1396وحیدی زاده و همکاران )

رد، اداری وجود ه معنادبین هویت سازمانی با توانمندسازی کارکنان رابط پرداختند. نتایج نشان داد کهتوانمندسازی کارکنان 

دفاع از  ازمانی،ستمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل مناسب، رضایت شغلی، تعهد ) شغلیبین ابعاد امنیت 

، تر در شغل، جابجایی کمتمرکز بر شغل) شغلیامنیت  هایمؤلفهسازمان( با توانمندسازی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، 

یج کند و همچنین نتا بینیپیشتواند توانمندسازی را عهد سازمانی، دفاع از سازمان( میانتخاب شغل مناسب، رضایت شغلی، ت

سازی ی و توانمندرضایت شغلی، احساس آرامش و تعهد سازمانی بین متغیرهای هویت سازمان ابعاد ایواسطهحاکی از نقش 

 .باشدمی

ری خدمتگزار بر رفتار فعال کاری با وجود متغیر عدم امنیت شغلی و رهب تأثیر ( در پژوهشی به بررسی1396پور علی )

نتایج پژوهش نشان داد هر دو متغیر عدم امنیت شغلی و رهبری خدمتگزار در پرداخت.  شناختیروانمیانجی توانمندسازی 

. در واقع گذارندمی تأثیربر رفتار فعال کاری  شناختیروانسطح فردی به طور غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی توانمندسازی 
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نقش میانجی کامل را در مدل پژوهش دارد. همچنین متغیر رهبری خدمتگزار در سطح تحلیل  شناختیروانمتغیر توانمندسازی 

 .داردتأثیر بر رفتار فعال کاری  شناختیروانبه صورت غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی توانمندسازی  همسازمان 

تأثیر عدالت سازمانی و امنیت شغلی بر تعهد سازمانی از طریق اعتماد به ( در پژوهشی به بررسی 1394تقی زاده و همکاران )

ارزیابی کارکنان از متغیرهای عدالت سازمانی و امنیت شغلی در حد ضعیف، ولیکن اعتماد پرداختند. نتایج نشان داد که  مدیران

جنسیت، سن، پست : های فردی از جملهبر اساس نتایج، ویژگی. کارکنان به مدیران و تعهد سازمانی در حد بالا قرار دارد

 .ی کار و تحصیلات کارکنان تأثیری در ارزیابی نداشتسازمانی، سابقه

شناختی و عدالت توزیعی بر ( در پژوهشی به بررسی تأثیرات استقلال شغلی، توانمندسازی روان1393سپهوند و همکاران )

نتایج تحقیق حاکی از آن است که استقلال شغلی، توانمندسازی استان لرستان پرداختند.  وری مدیران مدارستعهد به بهره

مثبتی دارند. همچنین از میان تمامی متغیرهای وابسته،  تأثیراتوری شناختی و عدالت توزیعی، بر روی تعهد به بهرهروان

به علاوه، از میان تمامی متغیرهای وابسته، عدالت شناختی دارد. را روی توانمندسازی روان تأثیرعدالت توزیعی بالاترین 

 .وری داردتأثیر را روی تعهد به بهره ترینپایینتوزیعی 

مدیریت دانش پرداختند.  شناختی کارکنان و رابطه آن باتوانمندسازی روان پژوهشی به تحلیل( در 1392سلاجقه و همکاران )

 همچنین دارد وجود داریمعنی رابطه دانش مدیریت با های آنمؤلفه و یشناختروان توانمندسازی نتایج نشان داد که بین

 دارند. دانش بر مدیریت را تأثیر کمترین شغل دار بودنمعنی احساس و تأثیر بیشترین خودمختاری احساس

ه پست مشهد و امنیت شغلی کارکنان ادار شناختیروانرابطه توانمندسازی ( در پژوهشی به بررسی 1392شکاری و همکاران )

وجود  دارمعنیو امنیت شغلی رابطه مثبت و  شناختیرواننشان داد بین توانمندسازی  هادادهنتایج تجزیه و تحلیل پرداختند. 

، شایستگی بودن دارمعنیبودن، اعتماد، استقلال، مؤثر دارد. همچنین در بین ابعاد توانمندسازی به ترتیب اولویت بین احساس 

)متغیر مستقل( به ترتیب احساس  شناختیروانوجود دارد. در بین ابعاد توانمندسازی  دارمعنیابطه مثبت و با امنیت شغلی ر

شایستگی و اعتماد دارای بیشترین و کمترین میانگین و در بین ابعاد امنیت شغلی )متغیر وابسته( به ترتیب خلاقیت و 

 .خشنودی مادی دارای بیشترین و کمترین میانگین بودند

 توانمندسازیامنیت شغلی در رابطه بین هویت سازمانی با  گریواسطهنقش ( در پژوهشی به بررسی 1392حیدی زاده )و

نتایج نشان داد که بین هویت سازمانی با توانمندسازی کارکنان رابطه معناداری وجود دارد، بین ابعاد امنیت پرداخت. کارکنان 

ل، انتخاب شغل مناسب، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، دفاع از سازمان( با تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغ) شغلی

امنیت شغلی )تمرکز بر شغل، جابجایی کمتر در شغل، انتخاب شغل  هایمؤلفهتوانمندسازی رابطه مثبت و معنادار وجود دارد، 

کند و همچنین نتایج حاکی از نقش  ینیبپیشتواند توانمندسازی را مناسب، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، دفاع از سازمان( می

 .باشدمیرضایت شغلی، احساس آرامش و تعهد سازمانی بین متغیرهای هویت سازمانی و توانمندسازی  ابعاد ایواسطه

دار بودن، شایستگی، استقلال های آن )معنیارتباط بین توانمندسازی و مؤلفه( در پژوهشی به بررسی 1392سوری و همکاران )

نتایج تحقیق نشان داد  پرداختند. های کرمانشاه و ایلاماستان بدنییتتربرگذاری( با امنیت شغلی در بین کارکنان ادارات و تأثی

دار بودن، شایستگی، استقلال بین احساس معنی. داری وجود داردبین توانمندسازی و امنیت شغلی رابطه مثبت و معنی

ی رابطه مستقیم و معناداری وجود دارد. همچنین نتیجه تحلیل رگرسیون نشان داد که )خودتعیینی( و تأثیرگذاری با امنیت شغل

 .بینی استهای توانمندسازی قابل تبیین و پیشوسیله مؤلفهدرصد از تغییرات امنیت شغلی به  50بیش از 

گری اعتماد شغل با میانجیبررسی اثر امنیت شغلی و عدالت سازمانی بر قصد ترک  ( در پژوهشی به1391پیریایی و ارشدی )

ها برخوردار است. برازش بهتر از ها نشان دادند که الگوی پیشنهادی از برازش خوبی با دادهیافتهپرداختند. به مدیریت ارشد 

گونه فرضیه مورد تایید قرار گرفتند. آن 6فرضیه پژوهش حاضر  7طریق همبسته کردن خطاهای یک مسیر حاصل شد. از میان 
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 در هزاره سوم روانشناسی و علوم تربیتی یتخصص یمجله علم

 454-469، 1402، بهار 3، شماره 7دوره 

گری اعتماد به دهند، ادراک عدالت سازمانی و امنیت شغلی در کارکنان با میانجیج حاصل از این پژوهش نشان میکه نتای

 .های کناره گیرانه هم چون قصد ترک شغل داشته باشدگیری بر نیتتواند تأثیر چشممدیریت ارشد می

ی فمن یفشار روان زانیشناختی کارکنان و مروان یتوانمندساز نیرابطه ب یبررس در پژوهشی به( 1391و همکاران ) یقوچان

 تیارد و وضعوجود د یمعنادار یهمبستگ ینشناختی و فشار رواروان یتمام ابعاد توانمند نیبپرداختند. نتایج نشان داد که 

 .ددر حد متوسط هستن یمگه یستگین به جز بعد احساس شاآشناختی و ابعاد روان یو توانمندساز ینفم یفشار روان

داختند. پر ازی کارکنانرابطه بین ساختار سازمانی )ابعاد ساختاری( و توانمندسی به بررسی در پژوهش (1389) دفردیو ام ینفر

ت. همچنین ضریب همبستگی نشان بیانگر توانمندی نسبتاً بالا اس (84/3شناختی )میانگین توانمندی روان نتایج نشان داد که

، رابطه و دارایی قتصادیابعاد ساختاری( و توانمندسازی کارکنان در معاونت هزینه وزارت امور اداد که بین ساختار سازمانی )

 داری وجود دارد.معنی

ن داد رداختند. نتایج نشای پانسان یرویشناختی نطراحی الگوی توانمندسازی روان در پژوهشی به( 1386مشرف و همکاران )

ی مبتنی بر دهداشتورهای شرایط سازمانی از جمله داشتن اهداف روشن، نظام پارابطه معنادار و مستقیمی بین همه فاک که

د دارد وجو ینسانا یرویای و میزان توانمندی نعملکرد، میزان دسترسی به منابع، ساختار سازمانی، ارزیابی عملکرد، رشد حرفه

 و بالعکس. کنندیماس توانمندی ها بیشتر احسدر سطح بالاتری باشند، آن لو هرچه قدر این فاکتورها و عوام

، مدیریت ایمنی محل کار، امنیت شغلی و رفتار شهروندی 19-کووید( در پژوهشی به بررسی 2022و همکاران ) 16ویو

کارمند ویتنامی با استفاده از  501های نظرسنجی از با تجزیه و تحلیل داده پرداختند. نتایج حاکی از آن بود که سازمانی کارکنان

گذارند و تأثیر منفی بر عدم امنیت شغلی درک تأثیر می OCB ها به طور مثبت بر WSP ، دریافتیم کهSmartPLS زارافنرم

تأثیر مثبت دارد. در  OCB بر عدم امنیت شغلی درک شده و 19-شده دارند. علاوه بر این، ریسک درک شده مرتبط با کووید

ها به جای کاهش ترس کارکنان،  WSPباشد، برخلاف انتظار، یانه میویتنام که کشوری در حال توسعه با فرهنگ جمع گرا

همبستگی  OCB دهند. همچنین، درک کارکنان از عدم امنیت شغلی بارا افزایش می 19-ریسک درک شده مرتبط با کووید

 .ئی داردنقش واسطه جز WSPs-OCB در رابطه بین 19-آماری ندارد. علاوه بر این، ریسک درک شده مرتبط با کووید

بستگی شغلی و قصد ترک شغل اثرات امنیت شغلی بر دل 19 ( در پژوهشی به بررسی کووید2021و همکاران ) 17جانگ

نشان داد که عدم امنیت شغلی درک شده تأثیرات پرداختند. نتایج  های نسلکارمندان هتل لوکس و نقش تعدیل کننده ویژگی

تواند قصد ترک شغل را کاهش دهد. بستگی شغلی کارکنان میاست. همچنین دل بستگی کارکنان هتل لوکس داشتهمنفی بر دل

کند و عدم امنیت بستگی کارکنان رابطه بین عدم امنیت شغلی درک شده و قصد ترک شغل را به طور کامل تعدیل میدل

دهد که ت که نشان میداش Y بستگی شغلی نسبت به نسلدر کاهش دل Y تأثیر بیشتری بر نسل 19 کووید شغلی ناشی از

 .بیشتر است Y تأثیر منفی عدم امنیت شغلی در نسل

در ارتباط با مدیریت منابع  شناختیروان( در پژوهشی به بررسی توانمندسازی سازمانی و 2011و همکاران ) 18کازلوسکیت

ر رضایت شغلی، تعهد مؤثر و ی باملاحظهقابلانسانی پرداختند. نتایج حاکی از آن بود که توانمندسازی سازمانی تأثیر 

 شناختی دارد و توانمندی سازمانی یک راهکار مدیریت منابع انسانی است.توانمندسازی روان

شناختی کارکنان بر تعهد سازمانی پرداخت. نتایج نشان داد که ( در پژوهشی به بررسی تأثیر توانمندسازی روان2011) 19راوات

دارای ابعاد مختلف روانشناسی هست هرکدام با اثرات و درجات مختلف بر تعهد  شناختی کارکنان کهتوانمندسازی روان

 سازمانی کارکنان تأثیر معناداری دارد.

                                                           
1 6 View 
1 7 Jang 
1 8. Kazlauskaite 
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 روش تحقیق

کلیه معلمان مدارس جامعه آماری پژوهش . باشدیم پیمایشی-توصیفی ، کاربردی و از نظر روش، فهد این پژوهش بر اساس

در این پژوهش از روش . باشندیمنفر  67شامل که  1401-1402سال تحصیلی  دولتی مقطع ابتدایی شهر کاشمر در

ذیل  هایپرسشنامهاز برای سنجش اطلاعات  گیری سرشماری استفاده و کلیه افراد جامعه به عنوان نمونه انتخاب شدند.نمونه

 :گردید استفاده

سؤال طراحی گردید و در سال  15مؤلفه و  5یشرا در توسط اسپریتزر و م 1995شناختی در سال پرسشنامه توانمندسازی روان

، 1لیکرت کاملاً مخالفم= یادرجهپنجوتن و کامرون مؤلفه اعتماد را به آن افزودند. پاسخ به پرسشنامه بر اساس طیف  1998

له مقدماتی بر باشد. جهت بررسی روایی و پایایی پرسشنامه در مرحمی 5و کاملاً موافقم= 4، موافقم=3=نظریب، 2مخالفم=

در پژوهش به دست آمد و مورد تائید قرار گرفت. همچنین  87/0نفری اجرا گردید و ضریب پایایی  50روی یک گروه 

و شته رین اساتید متخصص اشفاهی و کتبی ات نقطه نظراز یی پرسشنامه روایش افزا( جهت 1389تیمورنژاد و همکاران )

از روش سپس و ست ه ایددگرده ستفان امازبط حاکم بر سااضوو یط ابا توجه به شر ییدی و داراقتصار امون وزارت اشناسارکا

گفت  توانمیمد که آست دبه  95/0بر ابرآن لفا ار آید که مقددگرده ستفااجهت تعیین پایایی پرسشنامه خ نباوکری لفاآ

 ست.ردار اپایایی قابل قبولی برخوت و ثبااز پرسشنامه 

و نه بُعد  گویه 30طراحی گردید این پرسشنامه دارای  1381در سال محمودیان  سید و نیسی پرسشنامه امنیت شغلی توسط

و کاملاً  1، مخالفم 2، نظری ندارم=3، موافقم=4کاملاً موافقم= ایدرجهدهی آن از نوع لیکرت پنج باشد. طیف پاسخمی

 کمالی توسط پرسشنامه این گذاری معکوس شده است.این شیوه نمره 27و  5های شماره باشد. البته در سؤالمخالفم=صفر می

( 1381محمودیان ) سید و نیسی همچنین. گردید تائید کرونباخ آلفای روش از آن پایایی و گرفت قرار استفاده ( مورد1379)

آمد،  دست به 33/0کلی  با سؤال آزمون کل نمره کردن طریق همبسته از آن روایی ضریب که گرفت قرار استفاده مورد نیز

 به دست آمد. 90/0کرونباخ  آلفای طریق از آن پایایی ضریب

 

 هاافتهی

 میانگین، انحراف معیار و همبستگی متغیرها :1جدول شماره 

 2 1 انحراف معیار میانگین متغیرها

 324/0* - 26/9 33/71 . امنیت شغلی1

 - 324/0* 37/6 70/58 شناختی. توانمندسازی روان2

 p ** 01/0 < p > 05/0 *طرفه؛ همبستگی دو؛ n = 67توضیح: 

 

 شناختی معلمان مدارس ابتدایی رابطه معناداری وجود دارد.بین امنیت شغلی و توانمندسازی روان: پژوهشفرضیه 

اقدام بر امنیت شغلی  شناختیتوانمندسازی روان تأثیربا استفاده از تحلیل واریانس رگرسیونی برازش مدل رگرسیونی به روش 

شود، از آنجایی که ضریب . قبل از تحلیل مدل رگرسیونی به بیان ضریب تعیین و آماره داربین واتسون پرداخته میگرددمی

، از طرفی آماره داربین واتسون باشدینمشده است، لذا اندازه آن در حد قابل قبول  097/0( معادل 2Rتعیین اصلاح شده )

لذا مدل نهایی جهت انجام برازش رگرسیونی مناسب بوده و  باشدمی 2ماره اطراف شده است، از آنجایی مقدار آ 166/2معادل 

 .اندمستقل هاماندهیباق

                                                                                                                                                                                     
1 9. Rawat 
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 بر امنیت شغلی شناختیتوانمندسازی رواننتایج تحلیل واریانس : 2جدول شماره 

 مدل
مجموع 

 مربعات

درجه 

 آزادی

میانگین 

 مربعات
 R 2R دارییمعنسطح  Fآماره 

 666/477 1 666/477 رگرسیون
003/13 0001/0 324/0 097/0 

 736/36 65 697/4077 باقیمانده

      66 363/4555 کل

 

رابطه  شناختیی روانتوانمندسازامنیت شغلی و که بین  دهدمیی آماری رگرسیون نشان هامشخصهنتایج تحلیل واریانس و 

 وجود دارد.

 شناختیدسازی روانتوانمنبین ضرایب رگرسیونی پیش :3دول شماره ج

 شاخص

 

 متغیر

 ضریب رگرسیون
انحراف معیار 

 ضریب

ضریب 

رگرسیون 

 استاندارد

 tآماره 
 دارییمعنسطح 

 tآماره 

 0001/0 628/9  446/4 808/42 مقدار ثابت

 0001/0 606/3 324/0 062/0 223/0 امنیت شغلی

 

 05/0داری که کمتر از ح معنی( و سط=324/0Bتوجه به مقدار بتا )کرد که با  اظهارنظر گونهاین توانیملذا با توجه به نتایج 

 .باشدمیی کننده امنیت شغلی نیبشیپ شناختیتوانمندسازی رواناست لذا 

 

 گیریبحث و نتیجه

ری وجود شناختی معلمان مدارس دولتی مقطع ابتدایی رابطه معنادابین امنیت شغلی و توانمندسازی روان فرضیه پژوهش:

 دارد.

 شناختیروان سازیتوانمند و شغلی امنیت بینبهره گرفته شد نتایج نشان داد که  تحلیل رگرسیونجهت بررسی این فرضیه از 

 .باشدمی شغلی امنیت کننده بینیپیش شناختیروان توانمندسازی و دارد وجود رابطه

هایی همچون شد پیدا نگردید اما نتایج پژوهشکه عیناً مشابه با پژوهش حاضر با های تحقیقات پیشین پژوهشیپس از بررسی

(، وحیدی 1396(، احمدی و همکاران )1396حریری زاده و همکاران )(، 1400) ساری صراف(، 1400اردلان و نوراللهی )

(، 1392یدی زاده )(، وح1392شکاری و همکاران )(، 1394تقی زاده و همکاران )(، 1396(، پور علی )1396زاده و همکاران )

 همخوانی دارد. با نتایج پژوهش حاضرتقریباً ( 2011( و راوات )2011(، کازلوسکیت و همکاران )1392ری و همکاران )سو

با  یی پویاهاسازمانوظیفه خطیری را که به دوش خود دارند به نحو احسن انجام دهند که  توانندیممدارس در صورتی 

خوب  شاغل خویشوانند در مبه دنبال کارکنانی هستند که بت هاسازمانماعی، عملکرد مورد انتظار داشته باشند. از دیدگاه اجت

ملی بخشد. یکی از عواا میو این نیز اقتصاد ملی جامعه را ارتق دهدیمی سازمانی را افزایش وربهرهعمل کنند. عملکرد خوب، 

 ها است.معلمان در ارتباط باشد، توانمندسازی آن تواند با عملکرد شغلیکه می
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سازی راهکار توانمندسازی است. این راهکارها به طور مستقیم یا وظیفه رهبران سازمان، فراهم ساختن تسهیلاتی جهت پیاده

سازد. در شود و زمینه را برای تربیت نیروی متخصص و توانمند فراهم میغیرمستقیم موجب تغییر نگرش و رفتار کارکنان می

ه فقط در مورد انجام دادن کار و وظایف خود، بلکه نسبت به کل سازمان نیز مسئولیت کنند ناین حالت، کارکنان احساس می

دارند. کارمند امروزی فردی است که به طور فعال در پی حل مشکلات است و برای شیوه انجام دادن امور طرح ریزی و 

نسبت به سازمان خود داشته باشد. . این همان نگرشی است که یک کارمند باید آوردیدرمها را به مرحله اجرا سپس آن

های کارمندان را افزایش های شغلای نیست و یکی از پیامدهای آن این است که حوزهشک توانمندسازی بدون هیچ هزینهبی

توانند در افزایش عملکرد شغلی کارکنان و نیز دهد که عوامل متعددی وجود دارند که میمطالعات مختلف نشان می دهد.می

ها در سازمان توجه شود نه تنها به عملکرد بهتر کارمندان منجر ی کارکنان به سازمان اثرگذار باشند. عواملی که اگر به آنپایبند

 وری اثر خواهد گذاشت.شود بلکه بر روی دیگر امور مربوط به سازمان و نیز کیفیت و بهرهمی

ممکن است کارکنان نسبت به شغل خود داشته باشند، عمل تواند به عنوان پادزهر قوی برای نارضایتی که امنیت شغلی می

خروج کارکنان از دستگاه جلوگیری کند و تمایل کارکنان را برای ارائه عملکرد با کیفیت بالا را افزایش دهد.  نماید و از

ی اختیار لازم ها، واگذارهمچنین از طرفی ایجاد جود اعتماد بین مدیران و کارکنان، شفافیت در شرح وظایف و مسئولیت

گیری و پاسخگویی در برابر نتایج، استقلال و آزادی لازم در چگونگی انجام وظایف کارکنان که موجب افزایش جهت تصمیم

توان گفت که با افزایش های مختلف میهای پژوهشبا توجه به نتایج به دست آمده و همچنین یافته شود.رضایت شغلی می

توان امنیت شغلی آنان را ها به خصوص آموزش و پرورش میرکنان و نیروی انسانی سازمانشناختی کاتوانمندسازی روان

بهبود بخشید و این امر نیز باعث ارتقا سطح کیفیت خدمات ارائه شده توسط آنان شده و سازمان را به اهداف مشخص شده 

شناختی بالا، امنیت شغلی ی توانمندسازی روانبه عبارت دیگر کارکنان دارا ؛نزدیک کرده و شرایط سازمانی را بهبود بخشند

یابد و بالا داشته و همین امر باعث تغییر کیفیت شغلی و خدمات ارائه شده توسط آنان شده و رضایت شغلی نیز افزایش می

انی همچون ها موفق خواهند بود. موفقیت سازمدر خلال این اتفاق شرایط سازمانی در جامعه کنونی نیز ارتقا یافته و سازمان

 آموزش و پرورش مساوی با توسعه پایدار جامعه است.

 :گرددمیبا توجه به نتایج به دست آمده پشنهادات ذیل ارائه 

های گردد در زمان برگزاری جلسات ضمن خدمت قبل از سال تحصیلی دورهبا توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می -

 زگاران برگزار گردد.شناختی نیز برای معلمان و آموتوانمندسازی روان

ی و تکمیلی در جهت بهبود کیفیت خدمات و امشاورهبا توجه نتایج به دست آمده لذا مسئولان مراکز آموزشی جلسات  -

 رضایت شغلی معلمان برگزار نمایند.

ط به ی مختلف اطلاعات مربوهاکتابچهو  بروشورهامسئولان با استفاده از  شودمیبا توجه به شواهد موجود پیشنهاد  -

 خلاقانه ارتقا بخشند. هایروشمفاهیم امنیت شغلی را به معلمان آموزش دهند و اشتیاق آنان را به استفاده از 

در خصوص ارتقای سطح کیفیت خدمات ارائه شده توسط معلمان مسئولان مراکز  شودمیبا توجه به نتایج پیشنهاد  -

ی هایتوانمندس مثبت و امنیت شغلی داشته باشند و در کنار آن به ها احساآموزشی شرایطی برای معلمان فراهم کنند که آن

 خود واقف باشند.

 
 منابع

گری (. نقش رهبری تحولی در امنیت شغلی و خستگی عاطفی با میانجی1400اردلان، محمدرضا و نوراللهی، سعید. )

 .1-17(، 27)12تاری در مدیریت، شناختی در کارکنان سازمان صدا و سیما، فصلنامه مطالعات رفتوانمندسازی روان
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 .41-51(، 1)6ها و ابعاد، فصلنامه پیک نور، شناختی منابع انسانی: دیدگاه(. توانمندسازی روان1387امیرخانی، امیرحسین. )

د شناختی با کارآفرینی درون سازمانی )مور(. بررسی ارتباط ابعاد توانمندی روان1389امیرکبیری، علیرضا و فتحی، صمد. )

 .99-124(، 16)6ژوهشی مطالعات مدیریت صنعتی، پ-آوران اطلاعات تهران(، فصلنامه علمیمطالعه مجتمع فن

انمندسازی یر میانجی توعدم امنیت شغلی و رهبری خدمتگزار بر رفتار فعال کاری با وجود متغ تأثیر(. 1396پور علی، فاطمه. )

 مازندران.نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه ، پایانشناختیروان

گری ا میانجیبررسی اثر امنیت شغلی و عدالت سازمانی بر قصد ترک شغل ب(. 1391پیریایی، صالحه و ارشدی، نسرین. )

 .78-94(، 11)4، نشریه مشاوره شغلی و سازمانی، اعتماد به مدیریت ارشد

سازمانی از طریق  منیت شغلی بر تعهدتأثیر عدالت سازمانی و ا(. 1394تقی زاده، جهان؛ رسولی، رضا و بابایی، شاهرخ. )

 .53-78(، 20)7، های مدیریت منابع انسانینشریه پژوهش، اعتماد به مدیران

سازمانی بر توانمندسازی کارکنان )نمونه تأثیر فرهنگ(. 1396. )رضاسعید و گودرزی،  دیسی، احمد ؛معصومهحریری زاده، 

 دهی اطلاعات،مانصلنامه علمی پژوهشی مطالعات ملی کتابداری و ساز(. فپژوهی: سازمان اسناد و کتابخانه ملی ایران

28(109 ،)100-87. 

راردادهای کار با (. مفهوم امنیت شغلی در ق1401خرسند موقر، نسترن؛ هاشمی، سید محمد؛ محبی، محسن و ابدی، سعیدرضا )

(، 37)11مومی، ، فصلنامه دانش حقوق عجنبه مستمر و مدت موقت، با نگاهی به آرای هیأت عمومی دیوان عدالت اداری

56-30. 

خدمت به واسطه درهم  بررسی تأثیر امنیت و استقلال شغلی بر ترک(. 1396. )قاسم، اسلامی و نصرتی سعید ؛فریبرز، رحیم نیا

 .333-357(، 2)9، نشریه مدیریت دولتی، های دولتیتنیدگی شغلی در سازمان

ر امنیت شغلی اعضای بعوامل مؤثر  یبندرتبهشناسایی و (. 1399مدخانی، کامران. )رضایی، میترا؛ ایمانی، محمدتقی و مح

 تی نو در مدیریتپژوهشی رهیاف-، دوماهنامه علمیه آزاد اسلامیها با تأکید بر استقلال دانشگاهیات علمی دانشگاه

 .153-180(، 44)11آموزشی، 

شناختی و رابطه آن با سرمایه (. مفهوم توانمندسازی روان1394) رضائی جندانی، محبوبه؛ هویدا، رضا و سماواتیان، حسین.

(، 21)10شناسی دانشگاه اصفهان، شناختی معلمان، فصلنامه رویکردهای نوین آموزشی، دانشکده علوم تربیتی و روانروان

82-67. 

ایمنی روانی و  اسطهومانی با نقش تأثیر اعتماد نیروی انسانی به امنیت شغلی بر رفتار ساز(. 1400) .ساری صراف، امیرمحمد

 .1-14(، 2)7، مطالعات اقتصاد، مدیریت مالی و حسابداری(، حس تعلق به سازمان )مطالعه موردی: شهرداری تهران

شناختی و (. بررسی تأثیرات استقلال شغلی، توانمندسازی روان1393بخش، سعید. )سپهوند، رضا؛ قدسی، مسعود و فرح

 .7-22(، 29)10وری، وری مدیران مدارس استان لرستان، فصلنامه مدیریت بهرههد به بهرهعدالت توزیعی بر تع

شناختی، فصلنامه گری توانمندسازی روانبستگی کاری با نقش واسطهشناختی بر دل(. تأثیر سرمایه روان1398سربلند، خیراله. )

 .65-76(، 77)20شناسی کاربردی، دانش و پژوهش در روان

شناختی کارکنان و رابطه آن با توانمندسازی روان لیتحل (.1392) سنجر؛ پور رشیدی، رستم و موسایی، محمود.سلاجقه، 

 .99-118(، 72)23پژوهشی مطالعات مدیریت )بهبود و تحول(،  مدیریت دانش، فصلنامه علمی

دار بودن، )معنی های آنی و مؤلفهارتباط بین توانمندساز(. 1392سوری، ابوذر؛ یوسفی، بهرام و شعبانی مقدم، کیوان. )

صلنامه ، فایلام وکرمانشاه  یهااستان بدنییتشایستگی، استقلال و تأثیرگذاری( با امنیت شغلی در بین کارکنان ادارات ترب

 .1-9(، 1)1مدیریت منابع انسانی در ورزش، 
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شناختی و امنیت رابطه توانمندسازی روان (. بررسی1392زاده نائین، مسعود و گلچین، ملیحه. )شکاری، غلامعباس؛ منشی

 المللی مدیریت، کارآفرینی و توسعه اقتصادی، قم.شغلی کارکنان اداره پست مشهد، دومین کنفرانس بین

 (. توانمندسازی کارکنان، کلید طلایی مدیریت منابع انسانی، تهران: نشر ویرایش.1385عبداللهی بیژن؛ نوه ابراهیم، عبدالرحیم )

ی، سازمانفرهنگ(. فصلنامه مدیریت 1394ر، رحمت اله؛ صمدی میارکلایی، حمزه و صمدی میارکلایی، حسین. )قلی پو

13(3 ،)905-879. 

(. رابطه امنیت شغلی و عدالت سازمانی با فرسودگی شغلی در 1397قنائیان، منیژه؛ طهرانی زاده، مریم و حاجی رستملو، رقیه. )

 .171-152(، 68)17های مشاوره(، ها و پژوهش)تازه مشاورههای پژوهشکارکنان کمیته امداد، فصلنامه 

 زانیشناختی کارکنان و مروان یتوانمندساز نیرابطه ب یبررس. (1391)ی، فرخ؛ حیدری، حامد و یزدانی زیارت، محمد. قوچان

(، 12)3ناسی تحلیلی شناختی، شی )مورد مطالعه: سازمان کار و امور اجتماعی استان قم(، فصلنامه روانمنف یفشار روان

86-77. 

شناختی کارکنان بر (. بررسی تأثیر توانمندسازی روان1394رضا و فتح الهی، مهدی. )کردنائیج، اسداله؛ بخشی زاده، علی

 .97-119(، 14)4توانمندسازی ساختاری، فصلنامه مطالعات رفتار سازمانی، 

(. نقش میانجی اشتیاق شغلی در مدل رفتارهای کاری 1401اری رنانی، اعظم. )مالکپور لپری، کامران؛ داستان پور، طیبه و بختی
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