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تعهد دروني )عشق ورزي سازماني ( 

کليد جادویي ا منيت شغلي کارکنان
میثم دهناد 
کارشناس ارشد مدیریت منابع انسانی

واژگان کليدی: عملكرد1 - امنيت شغلي2 - تعهد سازماني3 - تعهد دروني4 

مقدمه                                                                        
مسأله امنيت شغلی در جامعه امروز ما که هر روز بر بي ثباتي شغلي کارکنان افزوده می شود به موضوع بغرنجی تبدیل شده که جای بسی تأمل 
را برای سياستمداران و برنامه ریزان کشور به جا گذاشته است.درزندگی سازمانی امنيت شغلی از جمله مسایلی است که بخشی از انرژی روانی و 
فكری سازمان صرف آن می شود. در صورتی که اگر کارکنان از این بابت به سطح مطلوبی از آسودگی خاطر دست یابند با فراغ بال،  توان و انرژی 
فكری وجسمی خود را در اختيار سازمان قرار می دهند و سازمان نيز کمتر دچار تنشهای انسانی می گردد.بي ثباتي شغلي کارکنان، خسارتهای 
هنگفتی را به بار خواهد آورد،  چرا که با اخراج یا قطع کار،  یک فرد از لحاظ مالی و اجتماعی دچار ناهنجاریهای فراوانی می گردد. از جمله این 
ناهنجاریها می توان به: کاهش انگيزه های معاشرت و تضعيف بنيه های خانوادگی،  افزایش ناعادلانه برای کسب موقعيت و رفتارهای تخریبی،  
کاهش در فعاليتهای گروهی و مشارکت اجتماعی،  افزایش بيش از حد جرایم اجتماعی و اقتصادی،  فقدان اعتماد به نفس در مدیریت خانواده 
و آینده نگری، کاهش انگيزه اختراع – کشف و نوآوری،  نگرش محافظه کارانه به کليه امور وکاهش ملموس عملكرد و راندمان کاری اشاره کرد.  

1- Performance
2- Job security
3- Organizational Commitment
4- Internal commitment

امروزه نقش منابع انسانی در پیشرفت وتحقق اهداف سازمانها بر کسی پوشیده نیست و از آنجا که بهبود 
و افزایش عملکرد کارکنان در گرو آرامش روحی وروانی آنان می باشد،  بنابراین داشتن شناخت و درک 
صحیحی از مفهوم “امنیت شغلی” امری ضروری به نظر می رسد. وقتي بحث ازامنیت شغلي مي شود 
موضوع رسمي شدن و تضمین حقوق و مزایا در ذهن تداعي مي شود در صورتي که در دنیاي امروز امنیت 
شغلي درگرو رسمي شدن و استخدام مادام العمر نیست، بلکه متعهد و توانمند بودن کارکنان محور امنیت 
شغلي است. تعهد سازماني باعث مي شود که فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود نسبت به سازمان احساس 
مسئولیت و وابستگي نماید که این خود مي تواند تضمین کنندۀ بخش مهمي از امنیت شغلي کارکنان باشد. 
چرا که تعهد دروني سبب به وجود آمدن یك باور قوي در فرد نسبت به سازمان شده و او را براي پذیرش 
ارزش ها و اهداف سازمان آماده و مهیا مي سازد و فرد خود را متعلق به سازمان دانسته و با آن هویت مي یابد 
و که این امر خود نقش بسزایي در افزایش امنیت شغلي فرد خواهد داشت.     
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مؤلفه های مفهوم امنيت شغلی

مدل تحليلي تحقيق
مدل تحليلي تحقيق، نوعي نمودار سازماني براي متغيرهاي استخراج شده از چارچوب نظري تحقيق است.

برگرفته از مدل هرسی و گلداسميت

تعریف امنيت شغلي
تعاریف متعددي راجع به امنيت شغلي وجود دارد که آن را به روش هاي گوناگون تقسيم بندي مي کنند، که باید گفت: نوع شغل و سمت یا 
جایگاه سياسي، اقتصادي و فاکتورهاي دیگر بي تأثير در آن نيست. امنيت شغلي پروسه یا روندي است که به ميزان نامعيني عوامل کار و واحد 

اشتغال را تهدید کند و یا آنها را به چالش بكشاند و در زوایاي متمایز ناهنجاري به وجود آورد.   

امنيت شغلي و جایگاه آن در حقوق کار
 با ملاحظه وضع کارگران در زمان انقلاب صنعتي، مشاهده مي شود که امنيت و ثبات شغلي آنها به شدت در خطر بوده است ورابطه کارگر بر پایه 

2

شغلی امنیت مفهوم هاي مؤلفه

تحقیق تحلیلی مدل

است تحقیق نظري چارچوب از شده استخراج متغیرهاي براي سازمانی نمودار نوعی تحقیق، تحلیلی .مدل

P = f(A.C.H.I.E.V.E)

گلداسمیت و هرسی مدل از برگرفته

ها شاخص

عملکرد

توانایی
وضوح
کمک
انگیزه

ارزیابی
اعتبار
محیط

امنیتمؤلفه

شغلی تعهد
سازمانی

سازمانی تعهد

آرامشا حساس

حاکم عاطفی جو اقتصادي رضایت

شغلی رضایت

کمتر جابجایی

شغل بر تمرکز

امنیت مفهوم
شغلی

تحصیلاتسن

تأهلجنس وضعیت
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اصل » حاکميت اراده.« و » آزادي قراردادها« مبتني بود. و این دیدگاه 
خصوصي و قراردادي محض و مبتني بر اقتصاد بازار آزاد، منجربه یک 
رابطه نامتعادل بين آنها و در نتيجه برتري کارفرما بر کارگر و استثمار 
این قشر عظيم جامعه شداز اینجاست که حقوق کار با فلسفه حمایت 
از طبقه کارگر و به خاطر دخالت دولت در جهت ایجاد تعادل و از بين 
بردن » نابرابریها« به وجود آمد تا با تدابير لازم گامهایي در جهت ثبات 
و امنيت شغلي کارکنان بردارد چرا که تامين یا عدم تأمين آن مي تواند 
بر جامعه اثرات سازنده و یا برعكس ) مخرب( داشته باشد                                               

تعهد سازماني و امنيت شغلي
تعهد سازماني باعث مي شود که فرد نسبت به رفتار و اقدامات خود 
 نسبت به سازمان احساس مسئوليت و وابستگي نماید که این خود 
مي تواند تضمين کنندۀ بخش مهمي از امنيت شغلي کارکنان باشد. 
به  نسبت  فرد  باور قوي در  آمدن یک  به وجود  تعهد سبب  چرا که 
سازمان شده و او را براي پذیرش ارزش ها و اهداف سازمان آماده و 
مهيا مي سازد که این امر خود نقش بسزایي درافزایش امنيت شغلي 
فرد در سازمان خواهد داشت.این مؤلفه به ساختن روان سالم انسان ها 
کمک مي نماید و زماني که انسان از طریق پيدا نمودن شغل، شخصيت 
تأمين مي شود.  آن  امنيت شغلي  بخشد  تكامل مي  را  روان خود  و 
همچنين هنگامي که کارکنان یک سازمان از سازمان خود دفاع کنند 
اعتبار آن سازمان را تقویت نموده، که در سایه این امر امنيت شغلي 

افراد تأمين مي گردد.    

تواناسازي تعهد سازماني کارکنان
1- تواناسازي تخصصي:

توان و ظرفيت تخصصي افراد یكي از مؤلفه هاي امنيت شغلي است 
وقتي سازمان موجباتي فراهم کند که دائماً توان تخصصي افراد تقویت 
شود، حاصل آن انجام کارهاي کيفي است که منفعت سازمان و فرد 
در آن تضمين مي شود و یک رابطه دو طرفه بين سازمان و فرد ایجاد 
شده. و در نتيجه امنيت شغلي فرد تضمين مي شود                                    

2- توانا سازي در مهارت هاي رفتاري:
این که کارکنان سازمان بتوانند در حد انتظارات سازمان هاي بيرون 
ایفاي نقش کنند بيانگر وجود امنيت شغلي و امنيت اجتماعي است. 
سازمان ها بایستي قابليت انعطاف پذیري را در کارکنان خود تقویت 
کنند. تا آنها بتوانند با اندك جرح و تعدیل در توانمندي ها یشان نياز 
سایر سازمان ها را برآورده و از این بابت امنيت شغلي داشته باشند.                               

3- توانا سازي در مهارت هاي ارتباطي:
آنچه در تجربه آموزي داراي اهميت است تبادل تجارب است، تبادل 

اینكه کارکنان در داخل و خارج  نياز دارد.  تجارب، خود به تخصص 
شغلي  امنيت  کننده  تضمين  بزنند  تجارب  تبادل  به  دست  سازمان 
بيان  را  آن  نتوانند  ولي  باشند  تجربه  داراي  سازمان  افراد  اگر  است. 
کنند سازمان و افراد آن دیگر نمي توانند از آن استفاده کنند. بنابراین 
سازمان ها بایستي توانمندي تبادل تجارب را در کارکنان تقویت کنند 
تا با بيان تخصصي، توانمندي هنر و... براي خود بازاریابي کنند.           

                 
4- تواناسازي در تفکر:

تفكر سبب شناخت  آموخت،  باید  که  است  هنري  و  فن  کردن  فكر 
ارزش هاي اجتماعي، فلسفي و درك روابط علّي و معلولي و نيز معرفت 
به پيوستگي کليه مسائل مادي و معنوي که زندگي انسان را در بر 
گرفته است مي شود. تفكر منطقي عامل درك علت ها و رفع موانع و 
گشایش راه ها و مایه پيشرفت و سازندگي جهان است.                                       

آسيب هاي عدم برقراري امنيت و حمایت شغلي:
1- کاهش وفاداري کارکنان به سازمان و افزایش ناهنجاري ها

ملموس  کاهش  نتيجه  در  و  و خلاقيت  نوآوري  انگيزه،   کاهش   -2
عملكرد و راندمان کاري

3- افزایش ناعادلانه براي کسب موقعيت و رفتارهاي تخریبي وافزایش 
بيش از حد جرائم اجتماعي

5- کاهش فعاليت هاي گروهي و مشارکت هاي اجتماعي
7- فقدان اعتماد به نفس در آینده نگري و نگرش محافظه کارانه به 

کليه امور

تعریف تعهد سازماني
تعهد سازمانی عبارت است از حالتی که فرد در سازمان، هدفهایش را 
معرف خود می داند و آرزو می کند که در عضویت آن سازمان بماند: 
بين تعهد سازمانی و غيبت و جابجایی رابطه معكوس وجود دارد.ودر 
حقيقت، یک حالت روانی است که نشان دهنده، نوعی تمایل، علاقه و 
خواست قلبی برای ادامه خدمت در سازمان می باشد. به عبارت دیگر 
تعهد سازمانی درجه نسبی تعيين هویت افراد با یک سازمان خاص و 
درگيری و مشارکت او با سازمان می باشد،  تعهد سازماني داراي ابعاد 
عاطفي،  مستمر و هنجاري مي باشد. روش های دستيابی به تعهد بالا 

را می توان موارد ذیل بر شمرد:
1- توسعه و افزایش نردبان مسير شغلی و تاکيد بر آموزش و تعهد 

2- سطح بالایی از انعطاف پذیری کاری و عملياتی و کنار گذاشتن 
شرح شغل های بالقوه خشک.

3- کاهش سلسله مراتب سازمانی و پایان تبعيض ها.
4- تكيه و اعتماد بسيار به ساختار گروهی برای نشر اطلاعات، طراحی 

ساختار کاری و حل مشكل
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دو دیدگاه درباره تعهد سازمانی
دیدگاه نگرشی: در این دیدگاه تعهد به عنوان وابستگی عاطفی و روانی به سازمان در نظر گرفته می شود. 

نمودار مبانی اساسی دیدگاه نگرشی

دیدگاه رفتاری: در این دیدگاه تحقيقات ابتدا به شناسایی شرایط گرایش دارند که تحت آن شرایط رفتاری که قبلًا بروز 
یافته است مجدداً تكرار می شود و همچنين شناسایی اثرات چنين رفتاری بر تغيير نگرش متمرکز می باشد. 

نمودارمبانی اساسی دیدگاه رفتاری

ارتباط امنيت شغلي با عملكرد نيروي انساني
درحقيقت بهبود و افزایش عملكرد بستگي به آن دارد که بتوان عوامل متعدداثر گذار برآن را شناسایي کرد. و عواملي را که 
مي توان تحت کنترل درآورد به گونه اي که موجب افزایش و بهبود عملكرد کردند، مشخص نمود. اگرعملكرد را مجموع 
رفتارهاي مرتبط با شغل بدانيم مي توان امنيت شغلي و نحوه تأثيرآن بررفتارها و کارکردهاي انساني را یكي از عوامل مؤثر 
برعملكرد دانست،  چرا که امنيت شغلي تأثيررواني بسياري برنحوه رفتار و عملكرد کارکنان خواهد داشت.                           

نتيجه گيري و پيشنهادها:
دانش مدیریت امروز در جستجوی راههای کمک به تحقق چشم انداز،  اهداف و استراتژیها در سازمان است که ملاك 
عملكرد موفق محسوب می شوند،  به همين منظور جهت افزایش امنيت شغلی و افزایش عملكرد کارکنان، پيشنهاد های 

زیر ارائه می گردد.
1- شناسایی مهارتهای مورد نياز کارکنان با توجه به مسؤليت و پست سازمانی آنان و حمایت از نواوري ها و ابتكارات نيروها    
2- پرهيز از تصميم گيریهای عجولانه در مورد تعدیل نيروی انسانی و استفاده از برنامه ریزی های مناسب، تا این که اعتماد 

سایر کارکنان نسبت به سازمان سلب نگردد و تعلق عاطفی آنان به سازمان کاهش نيابد.                            
3- همواره باید موضوع عدالت بين کارکنان مد نظر قرار گيرد،  تا روابط بين افراد متعادل و صميمانه گردد،  چرا که احساس 
تبعيض در کارکنان باعث کاهش تعلق عاطفی و روانی به سازمان گردیده در نهایت باعث کاهش عملكرد کارکنان می گردد.
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4- استفاده از برنامه ریزی مناسب مسير شغلی، چشم انداز و مأموریت سازمان برای کارکنان زیرا ارزش های 
سازمان براساس رسالت آن تعيين می گردد و این پایبندی به ارزشهای سازمان است که می تواند در امنيت 

شغلی کارکنان مؤثر باشد.            
 5- مشارکت دادن که کارکنان در تصميم گيریهای سازمانی زیرا مشارکت کارکنان از یک سو افزایش وابستگی و 
مسئوليت پذیری آنان را در پی دارد و از سوی دیگر رضایت شغلی آنان را فراهم می کند.                                  

 6- با توجه به این که نگرش کارکنان به صورت دوره ای نسبت به سازمان تغيير پيدا می کند باید هر چند وقت یكبار 
برنامه های نگرش سنجی رادر سازمان به اجرا در آورد و نسبت به آثار و علائم نوسانات تعهد کارکنان نسبت 
به سازمان مانند: تأخير،  غيبت،  ضایعات،  شكایات مراجعين و...،  توجه خاص مبذول داشت.                                           
7- مي بایست امنيت شغلی با محوریت توانمند سازی کارکنان مد نظر قرار گيرد بنابراین توسعه منابع 
انسانی و آموزش جامع کارکنان در تمامی ابعاد )بعد تخصصی،  تجربه آموزی،  آگاهی اجتماعی،  رفتاری،  
روابط انسانی،  ارزشها،  اخلاقيات( صورت پذیرد تا در حقيقت کارکنان نقش سرمایه را برای سازمان ایفا کنند 
تا سازمانها به افراد وابسته می شوند،  و اگر در مواردی هم کارکنان در برنامه تعدیل قرار گرفتند،  مهارتها و 

توانایيهای آنان در حدی می باشد که براحتی توسط سازمانهای دیگر جذب گردند.  
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