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 چکیده

در محیط یک سازمان  هادی بر احساس امنیت شغلی کارکنانمدیریت با رویکرد ج تأثیربررسی  بر آن است تا به پژوهشاین 

شامل  پژوهشز لحاظ هدف کاربردی است. جامعه آماری این و ا پیمایشی -توصیفی ،از لحاظ روش پژوهش. بپردازدنظامی 

اند. گیری تصادفی انتخاب شدهنفر است که با استفاده از روش نمونه 111مدیران و کارشناسان ارشد و نمونه آماری شامل  تمام

به بندی عوامل و از روش میان معیارها وجود دارد برای رتساختارمند (که در آن تعاملات ANPیند تحلیل شبکه)ااز فرچنین  هم

 ( برای تعیین جهت روابط میان معیارها در جامعه هدف استفاده شده است.DEMATELآزمایشگاه ارزیابی و آزمون تصمیم گیری)

کارگیری آزمون تی با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته اطلاعات جمع آوری و با به . یید و رتبه بندی شدأت پژوهشهای داده

و  های مختلف مدیریت جهادی الگوپس از بررسی  پژوهشدر این  .مورد تحلیل قرار گرفت پژوهشهای مونه دادهبرای یک ن

 مختلف مدیریت جهادیسازمانی جامعه مورد بررسی بومی سازی و در قالب ابعاد وضع مطابق با  عواملآن،  عواملاستخراج 

 هم .استگذار تأثیرهادی بر احساس امنیت شغلی در کارکنان مدیریت جن است که ایبیانگر  پژوهشنتایج  .دشطبقه بندی 

 داتکاییوخو  تأثیردارای بیشترین  عامل دینیحاکی است که  ANPو  DEMATELچنین نتایج اجرای روش ترکیبی 

 . است تأثیردارای کمترین 

 

 .ANPروش ، DEMATELروش  .مدیریت جهادی، احساس امنیت شغلی: های کلیدیواژه
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 مقدمه

 پیشرفت و توسعه بقا، جهت در سازمانها تکاپوی و نگرانی عمده ،یامروز و همراه با عدم اطمینان رقابتی محیط در

 و مدیریت ارزیابی، های شیوه و عملکرد به مربوط مباحث ،خطیر این هدف راستای در .می گیرد شکل آنها فراگیر

به نیروی انسانی  توجه مورد و عمده از مباحث یکی مدیران و کارکنان سطح در چه و واحدها سطح در چه آن، بهبود

 سازمانهایی تنها امروزی، سازمانهای پرهیاهوی میدان در؛ چرا که (13، ص1931)محرابی و گلناری،  استمربوط 

 مدیران که هستند موفق سازمانهایی بنابراین، .ببرند بهره خود انسانی منابع ظرفیتهای تمامی از بتوانند که مانند می

 که مسائلی مهمترین از یکی ،در این راستا .باشند داشته انسانی سرمایه به جدیدی های انگاره و رویکردها آنها

نیز  شغلی امنیت عدم ادراك که هئلمس همین و است آنان اشتغال تداوم هستند، رو روبه آن با سازمانها کارکنان

 گونه آن نتوانند سازمانها، کارکنان که شد خواهد موجب رکنان،کا بر روانشناختی تأثیرات دلیل به شود می نامیده

 ادراك عنوان به شغلی امنیت ادراك .(93، ص1931)خلاوه و مهداد، باشند موفق خود شغل در است سازمان نیاز که

 پس که است امنیت احساس هایقدامص و موارد از یکی که شده سازی مفهوم ،شغل ندادن دست از و حفظ از امنیت

 اطمینان طریق از کار محیط در نیاز این .دهد می تشکیل را انسان انگیزشی سطح نیرومندترین ،جسمی نیازهای زا

 می گفته حالتی به در کارکنان شغلی امنیت یا احساس ادراك واقع در (.2112)هومن، شود می برآورده کار تداوم از

 خاصی عامل که کند می هدایت نتیجه این به را او یطی،مح و سازمانی فردی، وضعیت از فرد ارزیابی یندابر که شود

 داشته اطمینان خود اشتغال تداوم به آینده در و حاضر حال در تواند می او و کند نمی تهدید را وی شغلی امنیت

 تعیین عامل دو تهدیدکننده، عامل مقابل در درماندگی و ضعف احساس و تهدیدکننده عامل از فرد ارزیابی. باشد

 و ندک ارزیابی شدیدتر را تهدید ماهیت و تهدیدکننده عامل فرد، اندازه هر یعنی است؛ شغلی امنیت عدم در هکنند

 عدم احساس از شدیدتری درجات دچار نکند، احساس خود در را توانایی این یا و باشد نداشته را آن با مقابله توان

 می ایجاد سازمان با استخدامی رابطه تداوم نتضمی از شغلی امنیت دیگر عبارت به ؛شد خواهد شغلی امنیت

در  .موریتها دو چندان استأاهمیت این موضوع در محیط سازمانهای نظامی با نوع حساسیت م (.2111)الوانی،شود

 عالی سطح در شغلی امنیتنظامی تلاش می کنند تا  سازمانهای که یابیم می در انسانی منابع مقوله دراین سازمانها 

که  بخشند می جرأت افراد به و دهند کاهش اشتباه، دلیل به را از اخراج ترس تا آورند می فراهم خود انکارکن برای

دیگر، چندی است با ایجاد فضای اقتصاد مقاومتی در کشور سوی از  (.1931میرسپاسی، ) باشند همواره رو به بهبود

دچار تحول و تغییرات  ،آندر پی م مدیریتی نیز در حوزه اقتصادی، مفاهی مؤثربه عنوان یکی از رویکردهای بسیار 

گذار بر تأثیرشگرف شده است و شاهد آن هستیم که رویکردهای نوین مدیریتی نیز در حوزه مدیریت سازمانی بویژه 

 ،کید مقام معظم رهبری نیز بودهأکه همواره مورد ت ،منابع انسانی شکل گرفته است. یکی از مهمترین این رویکردها

مدیریتی که با رویکردی اسلامی در تلاش است تا نیروی انسانی را به حداکثر ظرفیت فعالیت  ؛جهادی استمدیریت 

خود برساند و به نیروی انسانی به عنوان دارایی و به ماهو دارایی در راستای دستیابی به کمال و ایجاد بهره وری برای 

و بدیع بودن موضوع مدیریت جهادی و در راستای  با توجه به نوکند. معه اسلامی و با هدف سودآوری کمک جا

سازمانی، این یژه در حوزه های مربوط به منابع انسانی و وگذاری آن بتأثیرکشف و مفهوم شناسی ابعاد مختلف 

احساس امنیت شغلی کارکنان به آن را بر  تأثیرمدیریت جهادی،  عواملضمن شناسایی در پی آن است تا  پژوهش
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وش شناسی، یافته های ، رپژوهشدر ادامه مبانی و چهارچوب نظری بررسی نماید.  رایی سازمانعنوان مهمترین دا

و با مروری که در ادبیات مربوط به این  پژوهشبا توجه به موضوع  و بحث و نتیجه گیری ارائه خواهد شد. پژوهش

وزه های جهاد، مدیریت در این بخش به مرور مبانی نظری ح ده استشجست و جو دوره حوزه در منابع علمی 

 جهادی و امنیت شغلی خواهیم پرداخت.

 جهاد

جهاد از جمله مفاهیم دینی و اسلامی است که همواره در متون مختلف به آن پرداخته شده است. در مفهوم شناسی  

ت و جَهد و جُهد یعنی طاقت، نیرو، مشق معتقد است که راغب در این راستا، .است "ج ه د" ریشه از جهادکلی، 

 یعنی "ج" حرف ضمّ با و سختی و مشقت یعنی "ج" حرف فتح با جَهداست که  شده گفته دلیل. بدین سختی

گونه ای به  جهد به معنی طلب کردن است واژه. (111، ص1111)راغب،  و وسیع به اندازه طاقتکوشش گسترده 

ی که به ایصال به مطلوب منجر نحو در طلب است به طاقت و وسع بذل معنی بهکه به مطلوب برسد و صیغه اجتهد 

 بذل و صبر مطلوب، و طلب مشقت، طاقت، مفاهیم (. از این رو می توان گفت که 113، ص1931شود )مصطفوی، 

 جهاددر یک معنا  (.31، ص1939)نعمتی پیرعلی،  است مندرج » جهاد « واژۀ در مطلوب به رسیدن برای طاقت

 قسم این )ص(خدا رسول که شود می هایش خواسته در نفس با مخالفت و ها وسوسه در شیطان با مخالفت شامل

 اینکه بویژه باشد اکبر جهاد و قتال از اعم معنای ،در این رویکرد جهاد از مراد ظاهرا و ه اندنامید اکبر جهاد را جهاد

به تعبیر آن می هاده حق ج معنای اساس، این بر عمومیت را القا می کند.وبی این و بخ ،فی الله مقید قید به را آن

 غیر و سیاحت و تجارت هم و جهاد هم نه) باشد جهاد فقط یعنی ؛که جهاد شما در معنای جهاد خالص باشد شود

 تأکید مورد که است فطری، جهاد. (همان)باشد نداشته شرکت آن در خدا غیر و باشد خدا برای خالص نیز و (آن

 را زمانها همه وظیفه، این. دارند عهده بر حکومتها و که انسانها است نیدی یا هوظیف و ،گرفته قرار الهی ادیان تمام

 برتر قدرت موقعیت در بلکه نیست؛ اسلام به مؤمنان حکومت زمان و دوران قدرت مخصوص و گیرد می بر در

و  اولیا و پیامبران اصلی وظیفه و دارد موضوعیت جهاد هم الارض فی مفسدان و طاغوت زمان حکومت و دشمنان

 اسلام در که فقط نیست موضوعی دشمنان با معارضه و مبارزه. است مردم هدایت و کفر با مبارزه و تلاش ائمه،

 .(14، ص1931علی زاده و زارع، )محمد است بوده نیز الهی بزرگ پیامبران همه تأکید مورد بلکه باشد، شده مطرح

 و حقیقت کند می پیدا مفهوم الهی و متعالی ارزشهای و اهداف راه در جهاد با انسان زندگی حقیقی واقع معنای در

)رشیدزاده،  ارزشها است و اهداف تحقق جهت در ناپذیر خستگی تلاش مفهوم به جهادی زندگی همان بشر، زندگی

 (.42، ص1931

 مدیریت جهادیرویکرد و 

؛ همت است رار گرفتهمورد ملاحظه ق گانه اقتصاد مقاومتی 21ی است که در سیاستهارویکردی رویکرد جهادی 

حساسیت آلوده و بیشود پیش رفت؛ باحرکت عادی و احیاناً خواب جهادی، مدیریت جهادی. با حرکت عادی نمی

شود کارهای بزرگ را انجام داد؛ یک همت جهادی لازم است، تحرك جهادی و مدیریت جهادی برای این کارها  نمی

)مقام د، هم پر قدرت باشد، هم با برنامه باشد و هم مجاهدانه باشدشود، هم علمی باش لازم است. باید حرکتی که می

 که دانست یحالت ای امدیپ فراگرد، عمل، توان یم را جهادی تیریمد.(. با توجه به این رویکرد، 1932معظم رهبری، 
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 امور تعالیا ی دنیبخش برتری فرصتها، از استفاده کردن، متحول رشد، یمعن به نیا و دیآ یم دیپد انسانها یبرای تعال

 تحقق لازم توان که ییالگو است؛ یاسلام نظام برای یتیریمد مطلوب الگوی حکم در جهادی تیریمد .است یانسان

 کارامد یتیریمد نظام هر از که است ییارزشها و هاییتوانا آن واجد و دارد را یاسلام انقلاب آرمانهای و اهداف

 .(12ص، 1939)سلطانی،  رود یم انتظار یاسلام

 3امنیت شغلی

 و تخصصی نظر از که طوریه ب کند را فراهم فرد تواناسازی موجبات سازمان که است این شغلی امنیت از منظور

باشد)محرابی و گلناری،  نیاز فرد توانمندی و تخصص به نیز بیرون در و شودوابسته فرد  به سازمان توانمندی،

 .دارد بستگی کار محیط از فرد برداشت به حدودی تا و دارد روانی و ذهنی جنبه شغلی امنیت .(11، ص1931

 مشخص های خواسته و نیازها ارضای آن در که است حالتی یا از خطر نسبی فراغت احساس شغلی، امنیت بنابراین،

 که چیزی است آن حفظ در توانایی مستلزم امنیت احساس .(1339، شاکری نیا، 1344)خالقی،  یابد می تحقق

 تداوم حق شغلی، امنیت دیگر عبارت به ؛(1339)سرمد،است آینده در معاش امرار توانایی از اطمینان و دارد شخص

 می پیدا اطمینان حیطه آن در کارکنان که است حدودی و یابد می ادامه بازنشستگی زمان تا معمولا که است شغل

 احساس تعاریف، به توجه با (.132ص، 1931)نظری، سوری و عیدی،  داد نخواهند دست از را شغلشان که کنند

 گاهی .زند می رقم او برای را شغلی امنیت که است فرد ادارك و احساس یعنی است؛ ذهنی ای پدیده شغلی امنیت

 ای کننده تهدید عوامل یا کند خطر احساس فرد اما ؛نباشد ای کننده تهدید عوامل کاری، محیط در است ممکن

 دادن دست از که کسانی دهد می نشان اتپژوهش (.2112)الکساندر و دیگران، نکند خطر احساس فرد ولی باشد،

 که زمانی با مقایسه در داد خواهند دست از را خود شغل که کنند می احساس عبارتی به و بینی پیش را خود شغل

 (.2112)توماس و دیگران، دارند قرار بیشتری روانی فشار تحت دهند، می دست از را خود شغل واقعا

 موارد از یکی که است شده سازی مفهوم شغل دست ندادن از و حفظ از امنیت ادراك عنوان به شغلی امنیت ادراك

. دهد می تشکیل را انسان انگیزشی سطح ، نیرومندترینجسمی نیازهای از پس که است امنیت احساس هایقامصد و

 به شغلی امنیت ادراك واقع در (.2112هومن،)شود یم برآورده کار تداوم از اطمینان طریق از کار محیط نیاز در این

 کند می هدایت این نتیجه به را او محیطی، و سازمانی فردی، وضعیت از فرد یند ارزیابیابر که شود می گفته حالتی

 اشتغال خود تداوم به آینده در و حاضر حال در تواند می او و کند تهدید نمی را وی شغلی امنیت خاصی عامل که

 عامل مقابل در درماندگی و ضعف و احساس تهدیدکننده عامل از فرد ارزیابی(. 2111)الوانی،باشد داشته اناطمین

 ماهیت و تهدیدکننده فرد، عامل اندازه هر یعنی؛ است شغلی امنیت عدم در کننده عامل تعیین دو تهدیدکننده،

 دچار نکند، خود احساس در را توانایی این یا و دباش نداشته را آن با مقابله و توان ندک ارزیابی شدیدتر را تهدید

 رابطه تداوم تضمین از شغلی امنیت دیگر عبارت بهشد؛  خواهد امنیت شغلی عدم احساس از شدیدتری درجات

 (.94، ص1931)خلاوه و مهداد، شود یم جادیا سازمان با یاستخدام
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 پژوهشی مفهومالگوی 

، افزایش تنوع تقاضا در چند دهه گذشته باعث افزایش تلاطم و م چنینهو سریع و پیوسته تغییر در نیازها  رشد

عدم اطمینان در محیط فعالیت سازمانها شده است. بنابراین، چنانچه سازمانها بتوانند از رویکردها و راهبردهای نوین 

لی هدایت کنند. سازمان خود را در راستای بهبود و تعا توانستبر اساس دیدگاه سیستمی استفاده کنند، خواهند 

سازی، ساختن مفهوم انتزاعی ها است. گام اول در طراحی الگو، مفهومیکی از مهمترین این دیدگاه وریبهرهراهبرد 

دهد و امر واقعی را تعیین ابعادی است که آن را تشکیل می ،برای فهمیدن امر واقعی است. ساختن مفهوم در گام اول

با استفاده از مرور ادبیات حوزه  پژوهشالگوی مفهومی (. بر این اساس 43، ص1931سازد )آقائی، منعکس می

 یالگو، 1. جدول آن بر احساس امنیت شغلی مورد سنجش قرار خواهد گرفت. تأثیرمدیریت جهادی طراحی و 

 کند.به همراه منابع پشتیبانی کننده از هر یک ارائه می عاملو  دو سطح، بعدرا در  پژوهشعملیاتی 

 به همراه منابع پشتیبانی کننده پژوهشمفهومی  الگو :1جدول 
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 منابع پشتیبانی کننده عامل بعد مفهوم

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

مدیریت 

 جهادی

 

مقاومت 

در برابر 

عوامل 

 تهدیدزا

مقاومت در برابر فشارها)تحریمی و 

 غیرتحریمی(

 (1932و 1931مقام معظم رهبری)

 (1931مقام معظم رهبری) فشار وضعیتشکوفایی در 

 (32و1931مقام معظم رهبری) مقاومت مدبرانه

 (1931مقام معظم رهبری) کاهش آسیب پذیری اقتصاد

 (1939(، فرتوك زاده)1939مقام معظم رهبری) مقاوم سازی زیرساختها

 خود

 یاتکای

 (1939) (، عبدالملکی1939(، پیغامی)1932مقام معظم رهبری) اقلام راهبردی غذایی تأمین

 (1939) (، عبدالملکی1939(، پیغامی)1932مقام معظم رهبری) اقلام راهبردی دارویی أمینت

 

 

 

 فرهنگ 

 (1932مقام معظم رهبری) کید بر آرمانهاتأ

 (1931مقام معظم رهبری) مسئولیت پذیری

 (1932مقام معظم رهبری) همت جهادی

(، 1939) (، پیغامی1939لکی)(، عبدالم39و1932مقام معظم رهبری) عزم جدی و راسخ 

 (1932حمزه پور)

 (1931) (، نریمانی1931(، لواسانی)1932مقام معظم رهبری) رویکرد جهادی

 (1939پیغامی)(،1939مقام معظم رهبری) خودباوری و اعتماد به نفس

 (1931(، حسین زاده)1931آهنی) ی و همکاریالگوه

 (1939پیغامی) فرهنگ استقامت و مجاهدت

 

 دینی

 (1939(، پیغام)1939مقام معظم رهبری) اعتماد به کمک الهی

 (1931لواسانی) (،1932مقام معظم رهبری) حرکت مجاهدانه

 (1939مقام معظم رهبری) عدالت محوری

 

 

 

 

 

 سازمانی

 (1939عبدالملکی) (،1932مقام معظم رهبری) انعطاف پذیری

(، عبدالملکی 1932(، حمزه پور)39و1932م رهبری)مقام معظ کنترل و نظارت دقیق

 (1939(، پیغامی)1939)

 (1931مقام معظم رهبری) جلوگیری از تصمیمات خلق الساعه

 (1932مقام معظم رهبری) تحرك جهادی

 (1932مقام معظم رهبری) مدیریت مخاطرات

 (1931(، عسگری)1932مقام معظم رهبری) هماهنگی میان بخشی

 (1931عسگری) مدادیریت کارم

 (1931حسین زاده) اصلاح ساختارها

 (1939پیغامی) واکنش هوشمند، سریع و فعال

ایجاد نظام ارزیابی عملکرد)پاداش و 

 تنبیه(

 (1931خدابخشی)

 (1931مقام معظم رهبری) حرکت بر اساس برنامه 

 (1931عسگری) برنامه ریزی راهبردی
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برنامه 

 ریزی

 (1939پیغامی) ش بینی و آینده نگریپی

 (1931خدابخشی) استاندارد سازی

 

نیروی 

 انسانی

 (1931عسگری) استفاده بهینه از نیروی انسانی

 (1939(، عبدالملکی)1931مرکز پژوهش های مجلس ) افزایش بهره وری نیروی انسانی

مد و با انیروی انسانی توانمند، کار

 استعداد

 (1939، عبدالملکی)(1939پیغامی)

 (1939(، عبدالملکی)1939پیغامی) آموزش پویا

 (1931خدابخشی) توسعه دانش و بینش کارکنان

  

انقلابی 

 بودن

پایبندی به مبانی و ارزشهای اساسی 

 اسلام و انقلاب

 (1931مقام معظم رهبری)

هدفگیری آرمانهای انقلاب و همت بلند 

 برای رسیدن به آنها

 (1931م رهبری)مقام معظ

 (1931مقام معظم رهبری) پایبندی به استقلال کشور

پیروی حساسیت در برابر دشمن و 

 از آن نکردن

 (1931مقام معظم رهبری)

 (1931مقام معظم رهبری) تقوای دینی و سیاسی
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 پژوهش: الگوی مفهومی 1شکل 

 

 پژوهششناسی روش 

که الگوی جدیدی را با استفاده از منابع علمی و اطلاعات دیدگاه نمونه تحقیق مورد آزمایش قرار  ،این تحقیق

تمام  ،. جامعه و نمونه آماری پژوهشاستپیمایشی  -توصیفی ،کاربردی و از نظر نوع روش ،دهد از نظر هدفمی

ملاحظات امنیتی، امکان اعلام نام واحد مورد بررسی وجود  مدیران و کارشناسان ارشد یک واحد نظامی )به دلیل

اند. ابزار گیری تصادفی انتخاب شدهصورت نمونهه نفر هستند که ب 111مجموعاً شامل  پژوهشندارد( و نمونه 

ال دربرگیرنده شاخصهای مختلف تقسیم ؤس 12پرسشنامه محقق ساخته شامل  پژوهشگردآوری اطلاعات در این 

 تاداننفر از اس ده . روایی پرسشنامه از طریق خبره سنجی و با استفاده از نظراست مدیریت جهادیمل عواشده در 

به دست آمده که حاکی از پایایی بسیار  1932 پایایی نیز با استفاده از آزمون آلفای کرونباخ ودانشگاه انجام پذیرفته 

گذاری ابعاد  تأثیربررسی  به منظوری یک نمونه از آزمون تی برا پژوهش. در این است پژوهشمناسب پرسشنامه 

نفر از  پانزده با استفاده از نظر هم چنیناستفاده شده است؛  مدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی کارکنان

احساس 

امنیت شغلی 

 کارکنان

مدیریت 

 جهادی

مقاومت در برابر 

 عوامل تهدید زا

 خوداتکایی

 برنامه ریزی

 فرهنگ

 عوامل دینی

 عوامل سازمانی

 نیروی انسانی

 انقلابی بودن



 

 

۹ 

 

رتبه به منظور  ANPبرای بررسی جهت روابط میان عوامل و از روش  DEMATELاز روش  خبرگان و مدیران و

توضیح  ANPو DEMATEL  استفاده گردیده است. در ادامه هر یک از روشهای مؤثرعوامل گذاری تأثیربندی 

 داده خواهد شد. 

 DEMATELروش 

معرفی  2ات ژنوپژوهشبرای اولین بار در مرکز  1( DEMATEL) روش آزمایشگاه ارزیابی و آزمون تصمیم گیری

حفاظت از محیط زیست و ...  انرژی، د. این روش در آن زمان برای حل مسائل پیچیده ای نظیر مسائل قحطی،ش

یکی از ابزارهای تصمیم گیری چند  DEMATEL. روش (Fontela, Gabus, 1976)مورد استفاده قرار گرفت

که ممکن  گونه ایگراف است که ما را قادر می سازد تا مسائل را برنامه ریزی و حل کنیم به نظریه معیاره بر مبنای 

 Chiu et، نقشه روابط شبکه ای چندین معیار را در گروه علت/معلول ترسیم کنیم )است برای درك بهتر روابط علی

al,2006; Hori and Shimizu,1999; Tamura et al,2002; Lee et al,2011; Dalaha et 

al,2011ی فرآیند ی(. محصول نهاDEMATEL  ارائه تصویری است که پاسخگو بر اساس آن فعالیتهای خود را

( چهار گام زیر را 2114)9(. ووTzeng et al,2007جهت روابط میان معیارها را مشخص می نماید) سازمان داده و

 ,Fontela, Gabus, 1976)( ارائه کرده است1332بر اساس روش فونتلا و گابوس) DEMATELبرای روش 

Wu,2008 ) 
معیار مورد بررسی داریم. از هر  nخبره و  Hتصور کنید که در این مطالعه  گام اول: ماتریس میانگین را بیابید.

معیار است. این مقایسات دو به دو  jبر  iات تأثیرکه نشاندهنده مشخص کند خبره خواسته می شود تا سطحی را 

که بر اساس آن، صفر  ، است 1و 9و2و1و1معیار رتبه بندی عدد صحیح از  می شود وبیان  aijبین هر دو معیار با 

خبره، یک ه های هر است. نمر زیادبسیار  تأثیر 1، زیاد تأثیر 9متوسط،  تأثیر 2کم،  رتأثی 1،تأثیرنشاندهنده عدم 

ماتریسهای پاسخ برای هر  , ,,…, می دهد کهH≥K1 بارا   ماتریس غیر منفی

H  همه در جهت صفر  است. عناصر قطری هر ماتریس  عدد صحیح  ارائه شده توسط  خبره و هر عنصر

 Hه های میانگین گیری نمر اتمام خبره ها ب را برای نظر Aماتریس  n×nسپس می توان میانگین  ؛تدوین می شود

  خبره به ترتیب زیرمحاسبه کنیم:

(1                  ) 

ات اولیه تأثیر، نشان دهنده Aماتریس اولیه روابط مستقیم نامیده می شود.  =Aماتریس میانگین 

ات علیّ میان هر تأثیرمعیارها نشان می دهد. علاوه براین، می توان  دیگرمستقیم است که یک معیار روی خود و 

ات، هر حرف نشانگر تأثیر. مثالی از چنین نقشه شبکه 1شکل ، نمایش داد. تأثیررا با ترسیم نقشه  سامانهجفت معیار 

 است.  4 تأثیرو میزان  رد dبر  cی است که تأثیرنشانگر  dبه  cو هر پیکان از  سامانهیک معیار در 

 

                                                 
1 - Decision making trial and evaluation laboratory 
2 - Geneva Research Center 
3 - Wu 
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 تأثیر. نمونه نقشه 2شکل 

شده بوسیله نرمال  نرمالمحور  Dماتریس اولیه محور نرمال شده.  به منظورگام دوم: محاسبه ماتریس اولیه 

  به روش زیر بدست می آید: Aسازی ماتریس میانگین 

(2                                 ) 

  
  Sبه معیار دیگر می دهد. iات جهت کلی است که معیار تأثیرنشانگر  Aماتریس  iدلیل اینکه جمع هر ردیف ه ب

از  jمعیارها است. مشابه با آن، مجموع هر ستون دیگر ات بر تأثیریار با بیشترین ات کلی مستقیم معتأثیرنشانگر 

طور مثال، چنانچه ه ب ،است iمعیارهای  دیگرات کلی و مستقیم دریافت شده نسبت به تأثیربیانگر  Aماتریس 

 1برابر با  Sمقدار  باشد، 1و  1، 9، 2سوم و چهارم یک ماتریس چهار در چهار به ترتیب مجموع ردیف اول، دوم، 

به دست می  Dو ماتریس  می شودتقسیم  1بر عدد  Aهر یک از درایه های ماتریس  خواهد بود. در مر حله بعد،

 .آید

مجموع دنباله نامحدود از آثار مستقیم و غیر مستقیم عناصر بر گام سوم: ماتریس کلی روابط را محاسبه کنید. 

مکن( به صورت تصاعد هندسی بر اساس قوانین موجود از گرافها محاسبه می بازخورهای م تمامبا  همراهیکدیگر )

ناصر موجود ماتریس خواهد داشت. آثار غیر مستقیم از ع نیاز شود. محاسبه این مجموع به استفاده از 

پیوسته کاهشی زیرا اثرهای غیر مستقیم در طول زنجیره ها از دیاگراف موجود به صورت  ؛ی داردمعکوس همگرای

. است است. مجموع دنباله نامحدود از اثرهای مستقیم و غیر مستقیم عناصر بر یکدیگر به صورت 

 که:کنید توجه 

      )1( 

و به  است که n×nماتریس  ،Tاست. ماتریس روابط کلی  n×nماتریس تعریف  Iو  n×nماتریس تهی  1که در آن 

 یف می شود:صورت زیر تعر

 

            (1)  

به منظور تشریح روابط ساختاری و نقشه شبکه روابط را ترسیم کنید.  ،گام چهارم: ارزش آستانه ای را تدوین

دن کربرای فیلتر  pبا سطح قابل مدیریت، لازم است که ارزش آستانه ای  سامانهمیان معیار و حفظ پیچیدگی 

بیشتر از ارزش آستانه ای  Tآنها در ماتریس  تأثیرتدوین شود. تنها برخی از معیارها که  Tتریس ات ناچیز در ماتأثیر

و در نقشه روابط شبکه ای نمایش داده شود. پس از تصمیم گیری نسبت به ارزش آستانه ای،  ،باید انتخاب ،است



 

 

۱۱ 

 

، نمونه ساده برای DEMATELی معیار می تواند در نقشه روابط نشان داده شود. برای بیان روش ینها تأثیرنتایج 

ی را فرض کنید که ا سامانهطور مثال، ه . بکرد؛نمایش چگونگی روابط مورد بحث معیارها را می توان تعریف 

تعیین شود.  1تا گام  1از گام  فعالیت امی تواند ب Tی ینها تأثیرماتریس  ,C4 C1,C2,C3 معیار چهاردربرگیرنده 

تعیین می  T)ارزش آستانه ای بر اساس میانگین حسابی تمامی درایه های ماتریس  Pبعد از آن بر مبنای ارزش 

)در مثال زیر  P. چنانچه ارزشهای ما کمتر از کردفیلتر  Tات جزئی را در عناصر ماتریس تأثیر(، می توان .دشو

باشد. بنابراین، ماتریس  Pمعیارها زمانی وجود دارد که ارزشهای آنها کمتر از  دیگرا ات کمتر بأثیرت ،( باشد19191

 و نقشه شبکه روابط را می توان در شکل زیر دید: به دست می آید Tpات کلی تأثیرجدید 

(2)  

 

 

 

 
 

 

 

 
 سامانه. نقشه روابط شبکه 3شکل 

 

 ANPروش 

  ANP توسعه ای از روشAHP ،  کلی آن است. و حالتANP وابستگی در یک معیار )وابستگی دورنی( و بین ،

، ساختار تصمیم گیری را با AHP(. 1943)عطایی،  معیارهای مختلف )وابستگی بیرونی( را مدیریت می کند

، امکان بررسی روابط  ANPسازی می کند؛ اما الگواستفاده از روابط غیر مستقیم سلسله مراتبی میان معیارها، 

در گام اول،  :صورت تعریف کرداین را می توان به  ANPی پیچیده تر میان معیارها را ایجاد می کند. روش داخل

ANP  برای ایجاد سوپرماتریس شکل می دهد. این کار از طریق مقایسات دوبه دو با  سامانهمعیارها را در کل

معیار ها با توجه به علائق و ترجیحات  یگردال آغاز می شود: تا چه میزان این معیار در مقایسه با ؤپرسش این س

با در نظر گرفتن اهمیت تعریف  3-1دارد؟ ارزش اهمیت نسبی را می توان با استفاده از یک مقیاس  تأثیراهمیت/

 د: کرصورت تعریف این ی را می توان به ی(. فرم کلی ماتریس نهاSaaty,1980,1996د)کر

 C1معیار 

 C2معیار  C3معیار 

 C4معیار 
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 تأثیربردار ویژه اصلی  Wijامین گروه است و nامین عنصر در mبیانگر  enmامین گروه، nبیانگر  Cnکه در آن 

. Wij=[0]دارد، نی تأثیرام iام بر گروه jامین گروه است. علاوه بر این، اگر گروه iامین گروه با jعناصر در مقایسه با 

ت آمده است، دسه ب DEMATEL، که مطابق با روش تأثیرضرب سوپرماتریس  اپس از آن، سوپرماتریس موزون ب

حاصل می شود. سوپرماتریس موزون با تغییر مجموع تمام ستونها به ستون واحد ایجاد می شود. این گام بیشتر 

است.  1شبیه مفهوم زنجیره مارکوف است که در آن اطمینان می کنیم مجموع این احتمالات از همه حالات برابر 

متفاوت باشد. اگر درجات  DEMATELبق با نتایج روش هر معیار ممکن است مطا تأثیرهر چند، می دانیم که 

د. کراین معیار مساوی در نظر گرفته شود، می توان از روش میانگین برای حصول سوپرماتریس موزون استفاده  تأثیر

را برای  DEMATELاز موقعیت واقعی خواهد بود. به این دلیل، روش  کمترو یشتر، نتایج وزنهای ارزیابی شده ب

مطابق با نتایج روش  Tp تأثیرکار می گیریم و فرض می کنیم که سوپرماتریس ه محدودیتها ب غلبه بر

DEMATEL معیارها در ماتریس روابط کلی  تأثیردلیل سطح ه تعیین می شود. بTp  ست، تمام امتفاوت

از:  است عبارت Tp نهایی تأثیرباید نرمال سازی شود. عناصر نرمال شده ماتریس  Tpکلی  تأثیرمعیارهای ماتریس 

 به صورت زیر تعریف می شود: Tz نهایی تأثیرو ماتریس  

 
و ماتریس  Wغیر موزون  نهاییرا می توان با ضرب ماتریس  3نظیر معادله  Wwعلاوه بر این، سوپرماتریس موزون 

دن کرموزونی برای محدود  نهایی. در نهایت به ماتریس Ww=Tz×W (9)نرمال سازی کرد.  Tzکلی  تأثیر

 می رسیم. 11توانها/نظیر معادله 

 (11  ) 

 
علاوه بر این، چنانچه سوپرماتریس تنها محدود کننده ماتریس نباشد، می توان برای رسیدن به سوپرماتریس محدود 

 د:کربه صورت زیر عمل  Wfکننده موزون 

(11) 
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 محدود کننده را مشخص می کند. نهاییامین ماتریس Wj  ،jکه در آن 

 شش گزینه ها در قالبر خبرگان جامعه مورد بررسی استفاده شده است. در این راستا، ظبه بندی عوامل از ندر رت

 دینی A)4( فرهنگ A)3(یخوداتکای A)2( مقاومت در برابر عوامل تهدیدزا A)1(صورت تعیین شد: این عامل به 

)5(A و  سازمانی)6(A  برنامه ریزی)7(A  نیروی انسانی و)8(A وم بر اساس روش مرحله سدر  ی بودنانقلاب

DEMATEL  گذاری نسبی میان عناصر از تأثیرآخر، برای حصول مرحه . در شودروابط داخلی نیز مدیریت می 

خبرگان )اعضا کمیته( خواسته شد تا به مقایسات زوجی طراحی شده پاسخ دهند. به منظور تجمیع ارزیابیها از روش 

ات، از طریق روش یاستفاده شده است. پس از تجمیع نظر DEMATELو  ANPمیانگین هندسی در 

DEMATEL ماتریس روابط مستقیم و غیر مستقیم حاصل  ،زیر هایو در جدول ،ماتریس روابط مستقیم حاصل

مربوط به  12-4و معادلات  MATLABبا استفاده از نرم افزار  DEAMATELمی شود. برای محاسبات روش 

بیان  پژوهشدر ادامه فرضیه های . انجام داد Super Decisionsاستفاده از نرم افزار سوپر ماتریس را می توان با 

  خواهد شد.

 فرضیه اصلی

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان احساس مدیریت جهادی بر 

 فرضیه های فرعی

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان احساس بر  تهدیدزا مقاومت در برابر عوامل -1

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان  احساس بر خوداتکایی -2

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان احساس بر  فرهنگ -9

 گذار است.تأثیربر امنیت شغلی کارکنان  عوامل دینی -1

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان احساس بر  عوامل سازمانی -1

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان  احساس بر برنامه ریزی -2

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان احساس بر  انسانینیروی  -3

 گذار است.تأثیرامنیت شغلی کارکنان احساس بر  انقلابی بودن -4

 ژوهشهای پها و یافتهیل دادهتحل

        اسمیرنوف پرداخته  -متغیرها با استفاده از آزمون کولموگروف بودن در قسمت آمار تحلیلی در ابتدا به بررسی نرمال

         های یک متغیر کمی مورد استفاده قراربررسی ادعای مطرح شده در مورد توزیع دادهبه منظور شود. این آزمون می 

                                                          :استشرح این و فرض مقابل به  می گیرد. در این آزمون فرض صفر

                   

   H0 :توزیع پاسخها نرمال است 

   H1 : توزیع پاسخها نرمال نیست              

 



 

 

۱٤ 

 

 

 مدیریت جهادی و امنیت شغلی یبرا یانمونه کی رنوفیاسم -کولموگروف آزمون:  2جدول 

 سطح معنی داری K-S Nآماره  انحراف معیار میانگین آماره

 19111 111 19112 19241 9912 نتایج

 SPSSنرم افزار در  پژوهشگرانمنبع: محاسبات 

 ؛دست آمده استه ب %1بیشتر از  مؤثردر جدول شماره ملاحظه می شود مقدار معناداری برای عوامل همانگونه که 

د. کردرصد فرض صفر یعنی نرمال بودن توزیع داده ها را رد  31این بدان معناست که نمی توان در سطح اطمینان 

 .ابراین، توزیع داده ها نرمال استبن

 مدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی کارکنان( تأثیر) پژوهشفرضیه اصلی تحلیل نتایج 

برای یک  T، می توان از آزمون پژوهشپس از تعیین نوع توزیع داده ها و بررسی صحت نرمال بودن توزیع داده های 

این رو در پاسخ به . از کرداستفاده  مدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی کارکنان تأثیرنمونه در جهت تعیین 

با توجه به  گذار استتأثیرمدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی در کارکنان اول پژوهش مبنی بر  فرضیه

برای یک نمونه استفاده شده است. در این آزمون مقدار میانگین  Tاز آزمون  عملیاتی یالگومرور مبانی نظری، ارائه 

  :شرح  استاین ورد آزمون قرار گرفته است. فرض صفر و فرض مقابل به پاسخها با مقدار حد وسط گزینه مقایسه و م

3 : µ0H 

: µ > 31H 

مددیریت جهدادی بدر     تأثیربه معنی عدم  0Hگذاری خواهد بود و عدم رد فرض  تأثیربه معنی  1Hفرض مقابل یعنی 

 ن و خلاصه شده است.است. در جدول شماره نتایج آزمون تعیی احساس امنیت شغلی در کارکنان

 مدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی در کارکنانگذاری  تأثیرتک نمونه ای برای  T: نتایج آزمون 3جدول 

 نتیجه آزمون Tمقدار  میانگین عوامل

 19111 119112 1931 مدیریت جهادی

 SPSSمنبع: محاسبات محقق در نرم افزار                       

را نشان می دهد و بیانگر مدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی در کارکنان گذاری  تأثیریج نتا 9جدول شماره 

گذاری رد  تأثیراست فرض صفر یعنی عدم بزرگتر  1921از مقدار  Tبه دلیل اینکه مقادیر آماره  .این واقعیت است

 .استگذار  رتأثیدرصد  31عوامل پیشنهادی با اطمینان  تماممی شود و این بدان معناست که 

 پژوهشنتایج بررسی فرضیه های فرعی 
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استودنت برای یک  T، از آزمون یاد شدهاز دیدگاه پاسخگویان نیز همانند رویکرد  پژوهشفرضیه های برای بررسی 

نمونه استفاده شده است. در این آزمون مقدار میانگین پاسخها با مقدار حد وسط گزینه مقایسه و مورد آزمون قرار 

  :شرح استاین است. فرض صفر و فرض مقابل به گرفته 

H0: µ  3 

H1: µ > 3 

 پژوهشتک نمونه ای برای بررسی فرضیه های فرعی  T: نتایج آزمون 4 جدول

 نتیجه آزمون Tآماره  میانگین عامل

 19111 991 149321 مقاومت دربرابر عوامل تهدید زا

 19111 9912 93913 خوداتکایی

 19111 9931 12911 فرهنگ

 19111 1911 12911 عوامل دینی

 19111 9939 13933 عوامل سازمانی

 19111 9941 929111 برنامه ریزی

 19111 9942 93933 نیروی انسانی

 19111 1912 11992 انقلابی بودن

 SPSSمنبع: محاسبات محقق در نرم افزار                   

عوامل: مقاومت در برابر عوامل تهدید زا، خوداتکایی، فرهنگ، عوامل دینی، عوامل  گذاری تأثیرنتایج  1جدول شماره 

به دلیل اینکه مقادیر  .را نشان می دهد و بیانگر این واقعیت است سازمانی، برنامه ریزی، نیروی انسانی و انقلابی بودن

گذاری عوامل رد می شود و این  ثیرتأفرض صفر یعنی عدم  ،است بزرگتر 1921از مقدار  شاخص 21برای هر  Tآماره 

 .استگذار  تأثیردرصد  31با اطمینان  عوامل تمامبدان معناست که 

 به DEMATELده است. یافته نهایی اجرای گامهای شترکیبی در این بخش ارائه  یالگوتایج اجرای گام به گام ن

 :استصورت  این

 (T. ماتریس روابط مستقیم و غیر مستقیم)ماتریس 5جدول 
 1A 2A 3A 4A 5A 6A 

1A 0.746 0.790 0.675 0.696 0.483 0.692 

2A 0.495 0.692 0.705 0.365 0.344 0.483 

3A 0.483 0.790 0.339 0.692 0.495 0.796 

4A 0.601 1.098 0.827 1.067 1.101 0.795 

5A 0.340 0.696 0.702 0.692 0.791 0.495 

6A 0.536 0.496 0.355 0.698 0.692 0.340 

، میانگین کل اعداد حاصل از جدول ماتریس روابط پژوهشبا خبرگان، ارزش آستانه ای در این  گفتگوبا توجه به 

از آن  ANPو در بخش  ،گذاری روابط در این بخش استخراجتأثیرشد. نتایج  مستقیم و غیر مستقیم در نظر گرفته

 استفاده شده است.
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 ه هارتبه بندی گزین نهایی. ماتریس 6جدول 

 1A 2A 3A 4A 5A 6A C1 C2 C3 C4 SELEC 

1A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19129 19129 19129 19129 19129 

2A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 1921 1921 1921 1921 1921 

3A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19133 19133 19133 19133 19133 

4A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19124 19124 19124 19124 19124 

5A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19114 19114 19114 19113 19114 

6A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 1934 1934 1934 1934 1934 

7A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19141 19141 19141 19141 19141 

8A 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19132 19132 19132 19132 19132 

C1 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19124 19124 19124 19124 19124 

C2 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 

C3 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19114 19114 19114 19114 19114 

C4 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19114 19114 19213 19213 19213 

SELEC 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 19111 

 

در  عامل دینیاز: معیار  مشاهده می شود، اولویت بندی گزینه ها به ترتیب عبارت است 2گونه که در جدول  همان

  یر برابر عوامل تهدیدزا و خوداتکایفرهنگ، انقلابی بودن، نیروی انسانی، برنامه ریزی، سازمانی، مقاومت دو  رتبه اول

 د.قرار دار هشتمدوم تا در رتبه 

 بحث و نتیجه گیری

که در آن داراییهای معنوی در عصری  .مهمترین دارایی معنوی هر سازمانی تلقی می شود ،بی شک نیروی انسانی

شناسایی عواملی  می یابد،آنچه اهمیت  دارد،سازمان از جمله دانش نیروی انسانی اهمیتی بیش از داراییهای فیزیکی 

؛ چرا که امنیت و امنیت شغلی همواره در اقتصادهایی با ویژگی تلاطم و مقابله کنداست که در آنها ایجاد امنیت می 

ند. از این رو، شناسایی این رابطه و ابعاد آن همواره به عنوان یک دغدغه اساسی کی را ایفا ؤثرمبا آن می تواند نقش 

ایجاد در  مدیریت جهادی تأثیربه دنبال بررسی نقش و  پژوهش، این شدمطرح بوده است. با توجه به آنچه بیان 

 است. احساس امنیت شغلی در کارکنان

مورد بررسی قرار گرفت و  حوزه مدیریت جهادیابخانه ای، الگوهای مختلف در در این پژوهش با استفاده از منابع کت

شکل گرفت.  پژوهشد و در نهایت، الگوی مفهومی شطبقه بندی  پژوهشاستخراج شده در قالب ابعاد اصلی  عوامل

نظور به م ANPو  DEMATELبرای یک نمونه و آزمون  Tبا استفاده از آزمون  پژوهشپس از آن نیز داده های 

نفر از مدیران و کارشناسان  111حاصل نظر  پژوهشنتایج گذاری عوامل مورد تحلیل قرار گرفت. تأثیررتبه بندی 

عوامل دینی، فرهنگ، انقلابی از جمله  مدیریت جهادین است که ابعاد مختلف ایارشد یک سازمان نظامی بیانگر 

ایجاد احساس امنیت بر  یبرابر عوامل تهدیدزا و خوداتکایر بودن، نیروی انسانی، برنامه ریزی، سازمانی، مقاومت د

، هم چنینیید قرار گرفت. أمورد ت پژوهشفرضیه های فرعی  تمامگذار است و از این رو،  تأثیر شغلی در کارکنان

بیان می نیز  احساس امنیت شغلی کارکنانبر  مدیریت جهادیگذاری تأثیرسنجش به منظور نتایج اجرای آزمون تی 



 

 

۱۷ 

 

 گذار است. علاوه برتأثیرزیادی سطح اطمینان بسیار  احساس امنیت شغلی کارکنان بابر  مدیریت جهادیکه  کند

حاکی است که اولویت  2و جدول شماره  ANPو  DEMATELاین در این بخش نتایج اجرای روش ترکیبی 

عوامل یب عبارت است از: ه ترتگذاری مدیریت جهادی بر احساس امنیت شغلی کارکنان بتأثیربندی ابعاد اصلی 

امل تهدیدزا و در نهایت، دینی، فرهنگ، انقلابی بودن، نیروی انسانی، برنامه ریزی، سازمانی، مقاومت در برابر عو

گذارترین تأثیرعوامل دینی به عنوان می توان گفت، هر چه میزان  پژوهشبه عبارت دیگر بر اساس نتایج  ؛یخوداتکای

می ، امنیت شغلی داردبسیار زیادی بر  تأثیربا توجه به اینکه  مدیران تقویت شود عامل در سبک مدیریت جهادی

 ندهات آیپژوهشنیم. در کنیز کمک  احساس امنیت شغلی در کارکنانتوان گفت، می توانیم از طریق این عامل به 

و یا با استفاده د کرتحلیل  جداگانهبه طور  احساس امنیت شغلی کارکنانمی توان سهم هر یک از عوامل را در 

 مورد ارزیابی قرار داد. مدیریت جهادیبا را آزمونهای همبستگی، رابطه ابعاد امنیت شغلی 
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