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نسل  هاي توجه به ویژگی با نقش بر دلبستگی شغلی پرستاران شغلی امنیت عدم

  پرستاران
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  چکیده

نسل پرستاران  هاي توجه به ویژگی با نقش بر دلبستگی شغلی پرستاران شغلی امنیت حاضر به بررسی عدمپژوهش 

یک . این پژوهش از نظر ماهیت و هدف، از نوع تحقیقات اکتشافی بوده و از نوع هدف کاربردي و پرداخته است

 آن طی در و شد انجام 1401 سال در است که سیستماتیک مرور مطالعه یک پژوهش این. باشد پژوهش مروري می

منظور  این شد. به مرور مشکل آن با عوامل مرتبط و شاغل پرستاران میان خدمت و امنیت شغلی در به ترك تمایل

مانند گوگل  المللی بین اطلاعاتی پایگاههاي علم نت و و SID ،MagIran، Civilicaملی  اطلاعاتی هاي پایگاه

سال پیش تا کنون  10مقاله از  50تعداد  ؛ کهگرفتند قرار موردبررسی اسکولار، اسکوپوس، ساینس دایرکت و امرالاد

با بررسی پژوهش هاي  .تر مورد در این پژوهش استفاده واقع شد مرتبط  مقاله 20از بین آنها  ؛ کهمورد بررسی قرار گرفت

تصاص دلبستگی شغلی در پرستاران که بخش بزرگی از سیستم سلامت را به خود اخ انجام شده میتوان گفت اهمیت

هاي  اند، اهمیت زیادي دارد؛ زیرا عدم دلبستگی شغلی آنها نه تنها آسیبهاي فراوان مالی و غیرمالی را متوجه سازمان داده

ها، در ایجاد  نماید، بلکه ایفاي نامناسب وظایف شغلی در مورد بیماران مراجعه کننده به بیمارستان سلامت می

 اظهار) 2020( همکاران و . در این راستا کاراتپهع، تاثیر مهمی خواهد داشتناپذیر بر پیکره اجتما هاي جبران خسارت

 طور به) 2020( هور و شین و شود می دلبستگی شغلی کارکنان از مانع مستقیم طور به شغلی امنیت عدم که کردند

 آنها رفاه و سلامتی بر کند، می تخلیه را ذهنی کارکنان و روانی فیزیکی، انرژي شغلی امنیت عدم که دریافتند زمان هم

 موجود، تجربی شواهد و مطالعات اساس بر. شود می شغل به آنها دلبستگی کاهش باعث نتیجه در و گذارد می منفی تأثیر

دهد. همچنین مطالعات نشان داد  می کاهش را کارکنان دلبستگی شغلی شغلی، امنیت عدم از ادراك که کردیم فرض

مطالعات  هرچنددهد.  همبستگی بین سن و درگیري را نشان می اندنیز فق .وجود نداشتبین متغیر سن و دلبستگی شغلی 

 ثو این عوامل خود باعد عنوان می کنند که افزایش سن توام با افزایش فرسودگی و خستگی شغلی می باش مختلف

  .ط بین سن و دلبستگی شغلی موجود نیست کاهش دلبستگی شغلی می شوند اما شواهدي از ارتبا

  واژگان کلیدي
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  مقدمه

 منابع میان بسیاري دارد. از اهمیت ها سازمان موفقیت در سازمانی منابع درست مدیریت تجارت، کنونیِ دنیاي در

 عوامل از انسانی طلبد. منابع می خاصی را توجه و داشته اي ویژه اهمیت انسانی منابع ها، سازمان اختیار در مختلف

 می دولتی خدمات ارائۀ به که هایی سازمان خصوص شود، به می ها سازمان عملکرد بین تمایز موجب که است مهمی

 مزیت که است مهمی مسئلۀ سازمان باارزش نیروهاي شغل ترك وکار، محیط کسب در امروزه که آنجا پردازند. از

سازي  پیاده و موجود رقابتی وضعیت انسانی، منابع استراتژیک اهمیت به توجه دهد، می قرار تحت تأثیر را رقابتی

 (طالقانی، اهمیت است حائز کند، حفظ سازمان در را توانمند و نخبه ماهر، انسانی منابع بتواند که هایی استراتژي

 اي مقوله ها سازمان براي کارکنان جایی جابه وکار امروزي، کسب محیط در طرفی، ) از1395غفاري،  و عبدالملکی

 5/1کند  می ترك را سازمان که فردي هاي هزینه میانگین که طوري شود، به می تلقی انگیز چالش و پرهزینه بسیار

سرمایۀ  سازمان، هر در باتجربه انسانی منابع که آنجا ). از1393 حسنی، و خفري وي است (زارع دریافتی حقوق برابر

 ابقا کند، خویش رهنمون مأموریت و اهداف کسب جهت در را سازمان تواند می که شود می محسوب ارزشمندي

 تأثیر سازمانی هاي هزینه کاهش و متغیر مشتریان مشکلات به پاسخ براي سازمان در بااستعداد کارکنان داشت نگه و

گذار در قصد ترك سازمان عدم امنیت شغلی در  . یکی از عوامل تاثیر)2017کیم،  و کیم کیم، کیم،(دارد  بسزایی

  کارمندان یک سازمان است.

یا عوامل دیگري همچون  سیاسی ناامنی و اقتصادي نوسانات تغییرات تکنولوژیکی، دلیل به کاري هاي تغییرات محیط

 همه براي را شغلی ثبات نتیجه سازمان نتواند در شوند، روبه رو اطمینان عدم باشود کارمندان  بیماري کرونا باعث می

 عدم از کارکنان ادراك مقیاسها، کاهش و سازمانی ساختار ) تجدید2019کاراتپه،  و کند (اتحادي تضمین کارکنان

رادر سازمانها علی الخصوص در بیمارستانها که  وضعیت این 19-کووید بحران اما است، داده را افزایش شغلی امنیت

 بین در میتواند خاص دلیل دو به شغلی امنیت عدم. است کرده بدتر ر ارتباط مستقیم با بیماران کرونایی هستندد

 و تعدیل نیرو اخراج، مانند کمی، شغلی امنیت عدم از ناشی سازمان یک در تغییرات اول، .کارکنان گسترش یابد

 دوم، و کند می القا را شغلی عدم امنیت از ادراك که دهد می قرار تأثیر تحت سازمان در را خاصی هاي گروه ادغام،

 مختلف کاري واحدهاي کارکنان توسط جمعی به طور یا به طور مشابه میتوانند که هستند استرسزا عوامل یا تهدیدها

 روانی قابل فشار یک به عنوان شغلی امنیت عدم که است این باشد مهمتر می همه از شوند. با این حال، آنچه تفسیر

 خطرناکی عامل شغلی امنیت عدم اینکه به توجه با ).2020همکاران،  و می کند (جانگ عمل کارکنان براي توجه

در مورد عدم امنیت کند.  می مضر وادار رفتارهاي انجام به روانشناختی منفی هاي پاسخ طریق از کارکنان را که است

گزارش دادند که کارکنان با عدم امنیت شغلی بالاتر احتمالاً ) 1984شغلی و دلبستگی شغلی، گرین هالگی و روزنبلات (

دهند زیرا آنها وقت و انرژي  شان کاهش یافته و تلاش کمتري براي دستیابی به اهداف سازمانی انجام میدلبستگی

یت شغلی ) اظهار داشتند که عدم امن2012( 1کنند. در همین راستا، لوپرستی و نونیس کمتري را براي شغل خود صرف می

سازد. به همین ترتیب، طبق نظر وانگ و  دهد و آن را ناسازگار می درك شده بالاتر، تعهد احساسی را کاهش می

)، عدم امنیت شغلی به طور قابل توجهی و منفی با عملکرد شغلی ارتباط دارد و با دلبستگی شغلی رابطه 2015( 2همکاران

                                                                                                                                                                                             
1 .Lo Presti & Nonnis 
2 .Wang et al 
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) نیز استدلال کردند که عدم امنیت شغلی درك شده با کاهش 2010( 1منفی دارد. به طور مشابه، اسفاو و چانگ

) اظهار کردند که عدم امنیت شغلی به طور مستقیم مانع از 2020دلبستگی شغلی رابطه مستقیم دارد. کاراتپه و همکاران (

انرژي فیزیکی، زمان دریافتند که عدم امنیت شغلی  ) به طور هم2020( 2شود و شین و هور دلبستگی شغلی کارکنان می

گذارد و در نتیجه باعث کاهش دلبستگی  کند، بر سلامتی و رفاه آنها تأثیر منفی می روانی و ذهنی کارکنان را تخلیه می

شود. بر اساس مطالعات و شواهد تجربی موجود، فرض کردیم که ادراك از عدم امنیت شغلی، دلبستگی  آنها به شغل می

 دهد. شغلی کارکنان را کاهش می

ا توجه به اهمیت مسأله امنیت شغلی، دلبستگی شغلی در کادر درمان و پرستاران نقش مؤثر کادر درمان به عنوان ب

مدافعین سلامت در شیوع و پاندمی کرونا و تاثیر این دو مقوله بر قصد ترك خدمت لذا پژوهشگر بر آن شد که به 

  بپردازد. نسل پرستاران هاي توجه به ویژگی با نقش خدمت پرستاران ترك قصد بر شغلی امنیت بررسی عدم

 دلبستگی شغلی

 که شناختی روان تجارب و عنوان حالات به« و شد مطرح) 2002( 3کان توسط بار اولین براي کارکنان دلبستگی مفهوم

 شوفلی بعدها،. شد تعریف »دهد می شکل را نقش ایفاي هنگام در افراد شناختی و عاطفی فیزیکی، بیان و استخدام نحوه

 با که کردند تعریف »کار با مرتبط و بخش رضایت مثبت، ذهنی حالات« را دلبستگی شغلی) 2009( 4همکاران و

 با مرتبط هاي در پژوهش). 2012 ،5همکاران و پارك( شود می مشخص شدن مجذوب و شدن فدایی سرزندگی،

 دو این ما پژوهش، این در. شود می استفاده یکدیگر جاي به اغلب دلبستگی شغلی و دلبستگی کارکنان دلبستگی از

  ).1400گیریم (قربانزاده،  می نظر در مشابه مفاهیم عنوان به را مفهوم

  اهمیت دلبستگی شغلی

ها و اهداف سازمانی، داراي انگیزه قوي و متعهد و متمایل به حفظ و  ها به کارکنانی نیازمندند که سازگار با ارزش سازمان

عضویت سازمانی باشد. فراتر از شرح وظایف مقرر و معمول خود به کار و فعالیت بپردازند؛ کارکنانی که بخواهند ادامه 

 .)1389، میرزاخانی نافچی( و بتوانند بیش از مقدار معمول براي دست یابی به اهدافی سازمانی مشغول به کار باشند

کامل منابع انسانی قوانین سازمانی وضع شده یک متغیر دلبستگی شغلی مخصوصاً در اقتصاد جدید که براي بسیج 

). به طور کلی سطح دلبستگی سازمانی، 1382؛ به نقل از عریضی، 2004، 6انگیزشی مورد علاقه سازمانی است (بوزینلوس

ست سازمانی مؤثر ا 8و عملکرد 7مورد علاقه مدیران و سیاست مداران است به خاطر اینکه دلبستگی شغلی در اثربخشی 

  ).1382(عریضی، 

؛ به 2004، 9دلبستگی شغلی به عنوان یک نگرش یک متغییر مهم در به حداکثر رساندن اثربخشی سازمانی است (کوماران

  ).1385پور و امامی،  نقل از طالب

                                                                                                                                                                                             
1 .Asfaw & Chang 
2 .Shin & Hur 
3. Kahn 
4. Schaufeli et al 
5. Park et al 
6. Bozionelos 
7. Effectiveness 
8. Performance 
9. Komaran 
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دلبستگی شغلی یک عامل اساسی و مهم در زندگی اغلب مردم است زیرا کارکنان در محیط کاري از نظر عاطفی تحت 

  ).1387گیرند (عسگري و پورتراب،  شوند قرار می اي که به کار دلبسته یا از آن بیزار می یر درجهتاث

گذارد. از دید سازمانی دلبستگی شغلی به عنوان کلیدي  به طور کلی دلبستگی شغلی هم بر فرد و هم بر سازمان تاثیر می

ز دید فردي کلیدي براي انگیزش عملکرد و رشد براي گشودن انگیزش کارمند و افزایش تولید محسوب شده است و ا

شود. دلبستگی شغلی از طرق درگیر کردن کارمندان به طور عمیق در  فردي و رضایت در محل کار محسوب می

 ).2007، 1کند (بروان کارشان و با معنا ساختن تجربه کاري، در اثربخشی سازمانی، تولید و روحیه کارمندي کمک می

هاي مرتبط با کار مانند دلبستگی شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و انگیزش  دراك مدل نگرشتجزیه و تحلیل و ا

  ).1387ارجنگی،  کارکنان مخصوصاً در بخش رفتار سازمانی مهم و حیاتی هستند (امیدي

  اهمیت دلبستگی شغلی در پرستاران

توجه بسیاري از محققان را به خود جلب کرده اگرچه شواهد حاکی از این است که دلبستگی شغلی متغیري است که 

میرهاشمی و ( .است، اما نگاهی دقیقتر به ادبیات آن آشکار میکند که این پدیده به طور کامل شناخته نشده است

) مرور ادبیات و پژوهشهاي انجام شده در خصوص این متغیر نشان میدهد که با وجود تمرکز پژوهشها بر 2012همکاران، 

درك پیـشـایـنـدهـاي دلبستگی شغلی، بررسیهاي اندکی در مورد متغیرهاي مربوط به آن صورت گرفته است  شناسایی و

یاسر و ) به عنوان مثال در برخی مطالعات (2013کریم زاده و همکاران، اند ( و یافته هاي به دست آمده نیز متناقض

ضیایی و ي  معناداري وجود ندارد اما در مطالعه) بین عامل وضعیت تاهل و دلبستگی شغلی ارتباط 2014همکاران، 

) ارتباط معناداري بین 2014این ارتباط معنادار عنوان شده است. همچنین در مطالعه سعید و همکاران () 2015همکاران (

) در مطالعه ي خود این ارتباط را معنادار گزارش 2012دلبستگی شغلی و مرتبه ي علمی وجود ندارد، اما میرهاشمی (

 و دلبستگی شغلی افراد با مرتبه ي علمی بالاتر را بیشتر عنوان کرده است.کرده 

بسیار  پرستاران هاي انجام شده نشان میدهد که به مقوله دلبستگی شغلی و عوامل موثر بر آن در در این راستا بررسی

  اندك توجه شده است.

دلبستگی شغلی در پرستاران که بخش بزرگی از سیستم سلامت را  همیته میتوان گفت ابا بررسی پژوهش هاي انجام شد

اند، اهمیت زیادي دارد؛ زیرا عدم دلبستگی شغلی آنها نه تنها آسیبهاي فراوان مالی و غیرمالی را  به خود اختصاص داده

ها،  ده به بیمارستاننماید، بلکه ایفاي نامناسب وظایف شغلی در مورد بیماران مراجعه کنن هاي سلامت می متوجه سازمان

ناپذیر بر پیکره اجتماع، تاثیر مهمی خواهد داشت. علاوه بر آن، پیامدهاي دلبستگی شغلی از  هاي جبران در ایجاد خسارت

(کشتکاران و  مند خواهد ساخت طریق کاهش فرسودگی و افزایش کیفیت زندگی کاري، پرسنل پرستاري را بهره

  ).1391همکاران، 

  دلبستگی شغلیهاي  نظریه

) از لحاظ نظري سه رویکرد مختلف بیان شده است که در اینجا به 1386براي دلبستگی شغلی به نقل از واحدیان (

  گیرند: اختصار مورد بررسی قرار می

                                                                                                                                                                                             
1. Brown 
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  دلبستگی شغلی، یک متغیر تفاوت فردي -1

فردي است که بیانگر میزان کند که دلبستگی شغلی یک متغیر اخلاقی و درون  ) اینگونه مطرح می1956( 1دوبین

باشد. در هر فردي که این ارزش درونی شده باشد، احتمالاً دلبستگی شغلی احساس خواهد  مسئولیت پذیري یک فرد می

هاي شغلی و سازمانی که فرد در آن قرار گرفته است. عامل اساسی تعیین کننده  ها و محیط شد، بدون توجه به موقعیت

شود. به عبارت  عطوف به کار است که در مرحله اولیه فرایند اجتماعی شدن حاصل میدلبستگی شغلی، یک ارزش م

گیرند و  ها در مورد کار است که افراد در دوره اولیه زندگی یاد می دیگر، دلبستگی شغلی، درونی سازي بعضی از ارزش

  .)1386(واحدیان،  اند احتمالاً در مقابل تغییر نیز مقاوم

کند که توافق در دلبستگی شغلی میان افراد مختلف، ریشه در  ا این نظم موافق است و مطرح می) نیز ب1969( 2سیگل 

ارزشهاي آنان در زمینه کار دارد که این ارزشها معمولاً در جریان فرایند اجتماعی شدن و درونی سازي رفتارها در 

  گیرند. مراحل اولیه یادگیري شکل می

  موقعیتی دلبستگی شغلی به عنوان یک عامل -2

توانند میزان دلبستگی شغلی کارکنان را تحت تأثیر قرار دهند، دلبستگی شغلی، زمانی  عوامل موقعیتی مربوط به شغل می

باشد. علاوه بر آن، باید  هاي منحصر به فرد کارکنان می ها و ویژگی ها، نگرش یابد که کار، متناسب با توانایی افزایش می

  .)1396(علیزاده و همکاران،  لبستگی شغلی نیز، توجه داشتبه موانع سازمانی مؤثر بر د

هاي فردي در ایجاد دلبستگی شغلی اهمیت بسیار کمی  ) به ویژگی1992، 3نظریه پردازان مدیریت مشارکتی (اري

ن کنند. این نظریه پردازا هاي سازمانی در ایجاد دلبستگی شغلی توجه می دهند و برعکس، بیشتر به شرایط و ویژگی می

آورند،  هایی که از احساس نیاز به رشد و خشنودي از خود کارکنان ممانعت به عمل می کنند که سازمان مطرح می

  .)1394(اسدي،  دهند دلبستگی شغلی را کاهش می

هاي  کند. مودراك، نظریه ي رفتار مدیران و سرپرستان با کارکنان، نقش مهمی در دلبستگی شغلی کارکنان ایفا می نحوه

طرح کرده است. پیش فرض نظریه، این است که کارکنان ذاتاً تمایلی بر انجام کار ندارند و بنابراین باید آنها را به را م

کنند و فقط به دنبال امنیت هستند. از طرفی دیگر  اجبار وادار به کار کرد علاوه بر آن، کارکنان از مسئولیت اجتناب می

براي کارکنان یک امر طبیعی است، بنابراین باید بدون استفاده از تنبیه، آنها  پیش فرش نظریه این است که تمایل به کار

  .)1394(اسدي،  را به انجام کار تشویق کرد

کنند. بر این اساس هسته اصلی نظریه مک گرگور این است که براي افزایش  کارکنان از پذیرش مسئولیت استقبال می

)، نیز مسئولیت ایجاد دلبستگی شغلی را 1998( 4ي استفاده کرد. آنتونیونی دلبستگی شغلی کارکنان باید بیشتر از نظریه

هاي بیش از حد و انتظارات نامناسب به  کند سازمانها با به کار بردن کنترل کند. وي مطرح می بیشتر به سازمانها محول می

د. در نتیجه، افراد از لحاظ کن جاي زمینه سازي براي رشد کارکنان، زمینه را براي عدم دلبستگی آنها فراهم می

شوند، به جاي اینکه بتوانند راهی براي سازگاري با موقعیت پیدا کنند. گاهی این شیوه سازگاري به  شناختی بیمار می روان
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شوند که از جمله آنها کاهش دلبستگی شغلی  صورتی است که باعث ایجاد ضرر و زیان براي اهداف سازمان می

  ).1382به نقل از عریضی، باشد ( تر از حد استاندارد می طح پایینکارکنان و کارکردن در س

اند  اي در ایجاد دلبستگی شغلی نقش دارند که عبارت ) مطرح کرده است که شش متغیر به صورت زنجیره1965( 1باس

  از:

  گیري فرصت براي مشارکت در تصمیم وجود .1

  احساس کند که نقش مهمی در موفقیت سازمان دارد. فرد .2

  موفقیتهاي فرد .3

  . میل به موفقیت4

  کاري استقلال .5

  در تنظیم موفقیت شغلی فرد آزادي .6

  موقعیت- دلبستگی شغلی حاصل تعامل شخص -3

پذیرند که میزان دلبستگی شغلی  باشد. از یک طرف، آنها این مطلب را می دلبستگی شغلی حاصل تعامل فرد و شغل می

هاي محیطی و  باشد. از طرف دیگر، آنها موقعیت هاي فردي آنان می بلی و ویژگیهاي ق افراد تا حدودي متأثر از زمینه

اند و معتقد که با ثابت نگه داشتن تفاوتهاي فردي، زمانی دلبستگی  سازمانی را در ایجاد دلبستگی شغلی مدنظر قرار داده

ا فرصت داده شود تا بتوانند بیشتر از یابد که کنترل بیشتري به آنها داده شود و نیز به آنه شغلی کارکنان افزایش می

هاي فردي به تنهایی  هاي خود استفاده کنند. دلبستگی شغلی حاصل تعامل فرد با محیطش است و بنابراین ویژگی توانایی

  ).2007شوند (بون و همکاران،  تعیین کننده محسوب نمی

کرد، بعداً به اهمیت ویژگیهاي  شغلی تأکید می هاي فردي در ایجاد دلبستگی که در ابتدا بر نقش ویژگی )1965کجنر (

ي  هاي ارزشی افراد اولیه سازمانی پی برد و مطرح کرد که دلبستگی شغلی تحت تأثیر شرایط سازمانی و نیز دیدگاه

  گیرند: دهند، قرار می اجتماعی شدن رخ می

دهند و کار نقش مهمی در عزت نفس آنها  میدر ارزشهاي کاري طبقات متوسط جامعه افراد به کار اهمیت بسیار زیادي 

ي خشنودي درون ذاتی را فراهم کند. در چنین شرایطی،  تواند زمینه کند و در عین حال، معتقدند که کار می ایفا می

کند و  شان بروز می افرادي که مستعد دلبستگی شغلی هستند، با مواجه شدن با چنین خصوصیات شغلی، دلبستگی شغلی

 اما در صورتی که سازمان ویژگیهاي شغلی مطلوبی براي کارکنان فراهم بیاورد،؛ شوند شان دلبسته می لنسبت به شغ

  .)1395و همکاران،  محمدنژادفدردي( گیرند به کار شکل نمی دلبستگی شغلی کارکنان نسبت

  دلبستگی شغلی در پرستاران

 انجام وظایفشان به ملزم و مند علاقه نوآوري، و ابتکار بر تا علاوه رود می انتظار کارکنان از امروزي، هاي سازمان در

نمایند  کارکنان، فراهم براي را کافی هاي انگیزاننده و مناسب شرایط کاري باید نیز ها سازمان مقابل، در و باشند

سریع  گسترش ارتباطات، و اطلاعات فزاینده تکنولوژي کاربرد با دیگر، سوي از )2006، 2(کارت رایت و هولمز

                                                                                                                                                                                             
1. Bous 
2 Cartwright S & Holmes 
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 در تغییرات انسانی، منابع تر منعطف کاربرد و سازمانی برون از منابع استفاده خدمت، دهنده ارائه هاي بخش در مشاغل

  ).2008(هاکنن و همکاران،  شود تحریک می و تشدید ها، سازمان

کاربرد  و زيپردا نظریه بر زیرا گردید، ایجاد این تغییرات به پاسخ در مثبت، سازمانی رفتار جدید رویکرد

 مهم این زیرساختارهاي از کند. یکی می تاکید ها، در سازمان کارکنان مثبت رفتارهاي و اظهارات خصوصیات،

 ظهور روانشناسی سازمان، و بازرگانی علمی، متون در اخیر هاي طی سال که است کارکنان شغلی دلبستگی رویکرد،

 شغل با و مرتبط مثبت ذهنی حالت عنوان به را شغلی و همکاران دلبستگی 1). اسچافلی1990کاهن، ( همکاران، نمود و

 بسیار انرژي شغل، به اند. کارکنان دلبسته نموده تعریف شود، می مشخص جذابیت شغلی، و فداکاري انرژي، با که

 و داشته تمرکز خود کار بر طوري دارند. آنها کافی اشتیاق و شور خود، شغلی وظایف براي انجام و داشته زیادي

 شغلی دلبستگی صاحب نظران، از ). بسیاري2002شوند (اسچافلی و همکاران،  نمی زمان گذشت که متوجه ورند غوطه

 یکی خود، شغل به ). دلبستگی پرستاران2006اند (ریچمن،  دانسته ها سازمان هاي و موفقیت ها ستانده کننده بینی پیش را

 از یکی پرستاران کشورها، از بسیاري زیرا در باشد، می سلامت هاي نظام حوزه در مهم پژوهشی بسیار موضوعات از

 بیماران با به شده ارائه خدمات کیفیت و ماهیت بنابراین دهند؛ می شکل را سلامت متخصصان بزرگترین گروههاي

 است، همراه بالایی استرس با پرستاري طرفی، حرفه ). از2007دارد (کانه و همکاران،  زیادي وابستگی آنها، عملکرد

% 10-7نزدیک به  بطوریکه، شوند؛ می رو روبه بسیاري مشکلات روزانه و بیمار مرگ و رنج و درد با زیرا پرستاران،

 روانی، از فرسودگی اي درجه با % آنها25 تقریباً و را داشته فرسا به طاقت بالینی فرسودگی تجربه اروپایی، پرستاران

دلبستگی  بر مختلفی عوامل که نمودند اثبات هاي مختلف، ). پژوهش2007و همکاران،  2اند (استابروك بوده مواجه

 فارغ تازه شغلی پرستاران دلبستگی بین ارتباط ) بیانگر2006گذارند. مطالعه چو و همکاران ( تاثیر پرستاران، شغلی

 که ) دریافتند2006ینگر و همکاران (). لاسچ2006است (چو و همکاران،  بوده سازمانی آنها تعهد با کانادایی التحصیل

مطالعه  با نیز 2009 سال در آنها )؛2006و همکاران،  3دارد (لاسچینگر پرستاران، ارتباط شغلی دلبستگی با عدالت

 با ترك سازمان به تمایل عدم و سازمانی تعهد شغلی، بین رضایت ارتباط متوجه کانادایی، پرستاران از تعدادي

 توسط سازمان ترك به تمایل عدم علت ترین قوي پرستاران، شغلی که دلبستگی دریافتند و شدند؛ شغلی دلبستگی

  ).2009است (اسپنس و همکاران،  بوده آنها

 تأثیر عدم امنیت شغلی بر دلبستگی شغلی

 امنیت با عدم کارکنان که دادند گزارش) 1984( روزنبلات و هالگی گرین دلبستگی شغلی، و شغلی امنیت عدم مورد در

 آنها زیرا دهند می انجام سازمانی اهداف به دستیابی براي کمتري تلاش و یافته کاهش شاندلبستگی احتمالاً بالاتر شغلی

 که داشتند اظهار) 2012( 4نونیس و لوپرستی راستا، همین در. کنند می صرف خود شغل براي را کمتري انرژي و وقت

 طبق ترتیب، همین به. سازد می ناسازگار را آن و دهد می کاهش را احساسی تعهد بالاتر، شده درك شغلی امنیت عدم

دلبستگی  با و دارد ارتباط شغلی عملکرد با منفی و توجهی قابل طور به شغلی امنیت عدم ،)2015( 5همکاران و وانگ نظر

                                                                                                                                                                                             
1 Schaufeli 
2 Estabrooks 
3 Laschinger 
4. Lo Presti & Nonnis 
5. Wang et al 



 181-202 ص ،1401 زمستان ،87 شماره حسابداري، و مدیریت در نوین پژوهشی رویکردهاي  8

 

 با شده درك شغلی امنیت عدم که کردند استدلال نیز) 2010( 1چانگ و اسفاو مشابه، طور به. دارد منفی رابطه شغلی

 مستقیم طور به شغلی امنیت عدم که کردند اظهار) 2020( همکاران و کاراتپه .دارد مستقیم رابطه دلبستگی شغلی کاهش

 انرژي شغلی امنیت عدم که دریافتند زمان هم طور به) 2020( 2هور و شین و شود می دلبستگی شغلی کارکنان از مانع

 کاهش باعث نتیجه در و گذارد می منفی تأثیر آنها رفاه و سلامتی بر کند، می تخلیه را کارکنانذهنی  و روانی فیزیکی،

 شغلی، امنیت عدم از ادراك که کردیم فرض موجود، تجربی شواهد و مطالعات اساس بر. شود می شغل به آنها دلبستگی

  ).1400دهد (قربانزاده،  می کاهش را کارکنان دلبستگی شغلی

 شغلی را بافتگی درهم و شغلی امنیت عدم بین منفی ارتباط که هستیم آگاه محدودي مطالعات از ما تجربی، نظر از

 را آینده در شغل دادن دست از کارمند وقتی). 2013 ،3همکاران و مورفی ؛2019 کاراتپه، و صفوي( اند کرده گزارش

 کند می سازمان در خود شغلی آینده و شغل مورد در بازنگري به شروع کند، می درك سازمانی شوك یک عنوان به

 تناسب مورد در اعتقادي فرسایش و مدیران با ارتباط رفتن بین از به منجر همچنین امر این). 2013 همکاران، و مورفی(

 احساسات شوکت سازمانی، و زا استرس عامل یک عنوان به شغلی امنیت عدم. شود می شرکت و خود هاي ارزش بین

 هتل مقدم خط روي کارکنان بر اي مطالعه در) 2019( کاراتپه و صفوي. برد می بین از را کارکنان شغلی بافتگی درهم

 است، نشده برآورده فداکاري و پیوند، تناسب نظر از انتظاراتشان که فهمند می وقتی هتل مقدم خط کارکنان که دریافتند

  باشد. بالاتر شغلی امنیت عدم سطح چه هر و کنند می فکر قصد ترك خدمت به

  شغلی تعریف امنیت

و  تخصصی نظر از که طوري به کند فراهم را فرد تواناسازي موجبات سازمان که است این شغلی امنیت از منظور

 شود موجب می شغلی رضایت. باشد نیاز فرد توانمندي و تخصص به نیز بیرون در و شود وابسته فرد به سازمان توانمندي،

 فرد ي روحیه تضمین شود، فرد ذهنی و فیزیکی سلامت شود، متعهد سازمان به نسبت فرد یابد، افزایش فرد وري بهره که

 رضایت عدم). 1395 احمدي،( ببیند آموزش سرعت به را شغلی جدید هاي مهارت و باشد راضی زندگی از یابد، افزایش

 که دارند وظیفه مدیران. نامطلوب است بسیار کار در پایین ي روحیه که دارد دنبال به را کارکنان ي یهروح کاهش شغلی،

 انجام را لازم اقدامات فرصت اولین در و بگیرند نظر زیر مستمر صورت به را شغلی رضایت عدم و پایین ي روحیه علائم

 ودرآمد  و حقوق نوسانات برابر در کارمندان محافظت معنی به شغلی امنیت). 2002 ،4همکاران و سروكدهند (

 شغلی امنیت کشور، یک حتی یا سازمانی یک اقتصادي رکود پی در است ممکن. باشد جایگاه دادن دست از یتدرنها

 .بیفتد خطر به افراد

 درواقع ).1392 کیانی، پوردارد ( بستگی کار محیط از فرد برداشت به حدود تا و دارد روانی و ذهنی جنبه شغلی امنیت

 دست از را شغلشان که کنند می پیدا حاصل اطمینان حیطه، آن در کارکنان که حدود عنوان به را شغلی امنیت توان می

 که طوري به کند، فراهم فرد را تواناسازي موجبات سازمان که است این شغلی امنیت از منظور. کرد تعریف داد، نخواهند

 کیانی، پورباشد ( نیاز فرد توانمندي و تخصص به نیز بیرون در و شود فرد به وابسته سازمان توانمندي، و تخصصی نظر از

1392.( 
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  اهمیت بررسی عدم امنیت شغلی

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

 است (شاکرنیا، شغلی رضایت ایجاد عوامل از یکی شغلی امنیت که معتقدند سازمانی و صنعتی روانشناسان بعضی و است

 آن صرف کارکنان روانی از انرژي زیادي قسمت که است سازمان کارکنان اساسی هاي دغدغه از یکی مهم این). 1394

 شد می شغلی امنیت بحث وقتی گذشته، در ).1397اسدي، است ( آفرین مشکل ها سازمان براي اوقات گاهی و شود می

 است، خورده گره اجتماعی امنیت با شغلی امنیت که امروز دنیاي در ولی گردید؛ می تداعی دائم و رسمی استخدام

 استها  انسان و پرورش تواناسازي طریق از شغلی امنیت به توجه آن و است توجه مورد نوینی دیدگاه از شغلی امنیت

 بایستی ها سازمان شوند؛ یعنی، وابسته افراد به بایستی ها سازمان شغلی، امنیت جدید مفهوم در). 1396 جمشیدیان،(

 شغلی، رضایت آموزي، تجربه عملی، جسارت تخصصی، ابعاد در خود کارکنان تواناسازي براي را لازم هاي زمینه

 برآورده را سازمان اجتماعی و تخصصی انتظارات بتوانند کارکنان تا کنند فراهم کار وجدان و تفکر ارتباطی، رفتاري،

  ).2003 ،1همکاران و شوآنباشند ( برخوردار شغلی ثبات از بابت ازین و سازند

  شغلی امنیت بر مؤثر سازمانی عوامل

 درآمد، از رضایت: از است عبارت دهد، می قرار تأثیر تحت را کارکنان شغلی امنیت که سازمانی مهم عوامل از دسته سه

  )2002، 2بابایی( سازمانی فرهنگ و آموزش

پرداخت  زیرا بود، خواهد مؤثر شغلی امنیت ایجاد در دستمزد و حقوق سیستم بودن عادلانهدرآمد:  از رضایت) الف

 دارد. بستگی کارمند تخصصی مهارت و کار نوع به سازمان نیاز و کار به توجه بر مبنی منصفانه

. شد خواهد افزوده کارکنان روانی -روحی آرامش ایجاد و زندگی هاي هزینه تأمین با شغل در ایمنی احساس شیوه بدین

 زادگان، عباس( دارد وجود معناداري رابطه شغلی، خشنودي ودرآمد  سطح میان که دهد می نشان تحقیقات نتیجه

 که شود می منجر شغلی رضایت به مندي بهره این باشند، مند بهره درآمد در لازم رضایت از کارکنان اگر یعنی ؛)1386

 شغلی امنیت کاهش بر را تأثیر بیشترین که عواملی از همچنین. است سازمان در افراد شغلی امنیت احساس آن، نتیجه

 ناامنی ایجاد باعث موضوع همین که است ناکافی دستمزد و حقوق و شغلی آینده به نسبت نگرانی گذارد، می کارکنان

  ).2001، 3زالپاك و سلیز( کند می ایجاد را شغلی امنیت عدم و شود می فرد در

کارکنان داشتن  زیرا کنند؛ ایفا سازمان در مؤثرتري نقش تا کند می کمک کارکنان به آموزش: شغلی آموزش) ب

 افراد هایی، سازمان چنین در. است سازمان کارآمدي و کارایی میزان در افزایش عوامل ترین مهم از یکی ورزیده،

  .)1397 و سادهی، جلیلیان( گردد می فراهم هم شغلی امنیت و شوند می تربیت کارآمد

 به. بیرونی است محیط با سازمان انطباق نتیجه در و سازمان متحول محیط با افراد سازگاري براي فرآیندي شغلی آموزش

 ایجاد و تغییرات تحولات با مطابق سازمانی نقش ایفاي در را آنان هاي توانایی تواند می کارکنان اطلاعات کردن روز

 ایجاد دارد، سزایی به اهمیت زمینه این در آنچه اما گردد؛ واقع مفید آنان شغلی موقعیت تثبیت در و دهد افزایش شده

 هاي آموزش صورت، این غیر در ).1397اسدي، است ( آنان شغلی نیازهاي و کارکنان هاي آموزش بین کافی تناسب

 امنیت ایجاد ساز زمینه برد. آموزش نخواهد بهره کارآمد نیروي از سازمان نیست برخوردار کافی بازدهی از کارکنان

                                                                                                                                                                                             
1. Shiuan 
2. Babaei 
3. Cellis, & -Zalabak 
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 وي ارزش به اندازه همان به دهد افزایش خود را شغلی هاي مهارت و فنی دانش سطح کارمند چه هر زیرا است؛ شغلی

 و ویژه هاي مهارت داشتن همچنین. شد خواهد افزوده بیشتر، درآمد کسب در او توانایی به نتیجه در و کار بازار در

 شغلی امنیت نتیجه در و شوند قائل خود کارکنان براي بیشتري اعتبار و ارزش سازمان مسئولان شود می موجب سودمند

 و ها پست تصدي براي کارکنان ارتقاي توان به بیشتر هاي مهارت و ها توانایی کسب که است طبیعی. شود ایجاد بیشتري

 ).2001 ،1همکاران و آرمیتاگافزود ( خواهد نیز تر مهم و تر عالی مشاغل

 کارکنان و شغلی رضایت باشد، داشته وجود تجانس سازمانی فرهنگ و فردي نیازهاي بین: اگر سازمانی فرهنگ)  ج

 است که برداشتی یا پنداشت گرو در کارکنان شغلی رضایت میزان. رسد می خود حد بالاترین به سازمان آن اعضاي

 دارند. سازمانی فرهنگ ازها  آن

 کم را ها سازگاري سطح و سازد می متلاطم را فرهنگی فضاي غیررسمی، هاي گروه بین متعارض هاي فرهنگ وجود

 و دتیز( شود می ایجاد امنیت عدم و تعارض زمینه و گیرد می قرار پایین سطح در سازمانی هماهنگی نتیجه در و کند می

 )2006 ،2دن

عوامل  براي محدودي نسبتاً فضاي بخشی، تمایلات با همراه کار سابقه و ارشدیت مراتب، سلسله همانند عواملی

 دیگر، فرهنگ عبارت به) 1386 زادگان، عباس( نماید می ایجاد را مشکلات با چالش توانایی و گروهی کار شایستگی،

 دیگر سوي از حمایتی و مشارکتی رفتارهاي و سو یک در خشن و کننده تهدید رفتارهاي از است پیوستاري سازمانی

 لذا و داشت نخواهد وجود کارها به نسبت اعتماد و مسئولیت احساس کارکنان در باشد بسته رفتارها اگر) 1397 قدرتی،(

 دیگر طرف در و گردد می کارکنان خلاقیت عدم موجب و دهد می قرار تأثیر تحت را سازمان تمامی کاري، مخفی

 به کارکنان در اطمینان و اعتماد از زیادي میزان و شود می گرفته مشارکتی تصمیمات دارد، قرار باز فرهنگ که پیوستار

 ترك لذا یابد؛ می افزایشها  آن در وفاداري و تعلق احساس و خلاقیت و شود می بیشترها  آن بین ارتباطات آید؛ می وجود

  ).2002 ،3بودار و آیر( شود می کاستهها  آن خدمت

  عملکرد سازمانی و شغلی امنیت عدم همخوانی

 یافته اي ملاحظه قابل افزایش شغلی امنیت عدم تأثیرات با ارتباط در گرفته صورت تحقیقات اخیر، هاي دهه طول در

 است شده انجام روانی سلامت روي بر شغلی امنیت عدم پیامدهاي درباره زیادي مطالعات چند است هر جالب. است

 این اثر به کمتري توجه ))2002، 5ناسوال و هلگرین و اسورك ؛2008 ،4و چان (چنگ فراتحلیل تحقیقات مثال عنوان به(

 عدم بین رابطه مورد در گرفته صورت تحقیقات نتایج که است این دلیل یک. است شده شغلی عملکرد روي بر پدیده

 است ساخته تر مشکل را رابطه این توجیه نتیجه در و است نداشته همخوانی یکدیگر با شغلی عملکرد و شغلی امنیت

 تحلیل فرا تحقیق در مثلاً؛ نیست شفاف و واضح عملکرد و شغلی امنیت عدم بین ي رابطه علاوه به. )2013، 6(سلنکو

 بر شغلی امنیت عدم تأثیر بر دال مدارکی شغلی امنیت عدم پیامدهاي و علل با ارتباط در ،)2002( 7همکاران و اسورك

  ).1397 یعقوبی،است ( نشده گزارش عملکرد

                                                                                                                                                                                             
1. Armitage et al 
2. Dietz& Den 
3. Aryee., Budhwar 
4. Cheng and Chan 
5. Sverke, Hellgren & Näswall 
6. Selenko 
7. Sverke et al 
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  رفتاري برونده کاهش عامل شغلی امنیت عدم

 در مطلوب وضعیت ي ادامه حفظ براي توانایی عدم« به مفهوم این شغلی، امنیت عدم تعاریف ترین رایج از یکی اساس بر

پیکولی و  مثال براي( محققان از برخی. )1984، 1روزنبلات و هاگ (گرین کند می اشاره »شده تهدید شغلی موقعیت یک

 را شغلی امنیت عدم و دارد رفتاري برونده بر منفی تأثیر شغلی امنیت ) عدم2001، 3مارك و سوکل ؛2015 ،2ویت دي

، 4کو و شود (استافنبیل مینامطلوب  تنشی هاي العمل عکس آمدن بوجود باعث که دانند می يا بازدارنده يزا استرس عامل

 را فرد کاري هاي موفقیت که نقش با مرتبط فشرده یا نامطلوب عوامل از است عبارت بازدارنده يزا استرس عامل. )2010

 ؛2000 ،7رینینگ ؛1992 ،6الیزر و بورگ مثال براي( محققان از دیگر برخی. )2000، 5(کاوانو دهد قرار می تأثیر تحت

ها  . آندارد بازدارنده رفتار و عملکرد بر معکوسی تأثیرات شغلی امنیت عدم که اند کرده بحث چنین )1998 ،8ولبورنا

 مشغول را خود تهدید این با فعالانه مقابله براي تا کند می تشویق را کارمندان شغل دادن دست از ترس معتقدند

 براي تري پایین ریسک بالا عملکرد داراي کارمندان کنند تصور افراد که درصورتی مثال، براي. کنند کاري هاي فعالیت

  .)2010، 9کو و (استافنبیل بود سودمند خواهد برایشان کاري محیط در کاري تلاش بردن بالا دارند شغل دادن دست از

  نسلی هاي مفهوم ویژگی

 همزمان رشد و تجربه طریق از توان می را مشترك نظرات و ها ارزش ویژگی هاي گروهی یک نسل، تئوري اساس بر

  داد. شکل گروه یک در افراد میان در عاطفی رشد طریق از همچنین و خاص رویدادهاي

 کار بازارهاي و همینطور در آینده وارد شوند می مدرسه (گروه هم سن) باهم وارد نسلی گروه یک اعضاي که آنجا از 

 رشد مراحل در را ماندنی یاد به تاریخی رویدادهاي که حالی در همه شوند، می بازنشسته مشابه سنین در و شوند می

هایی که در حال رخ  اتفاق تفسیر و درك براي مشابهی هاي گرایش داراي را آنها است کنند، ممکن می تجربه مشابه

  افراد در جامعه اتفاق افتاده. رشد مراحل آن اساس که بر تاریخی وقایع. دادن در جامعه هستند دارند

در یک زمینه ویژگی هاي نسل عبارتند از عوامل مرتبط با شغل، مانند ارزش ها، نگرش ها و ترجیحات مرتبط با کار 

  سازمانی و چنین اثراتی قابل به عنوان یک متغیر قابل توجه در یک سازمان در نظر گرفته می شوند.

  نسلتعریف 

شناسی، به گروهی از افراد اطالق میشود که  در جمعیت«در دائرة المعارف علوم اجتماعی پیرامون نسل چنین آمده است: 

رده و یا پایان داده باشند. گروهی که در یک زمان فارغالتحصیل میشوند، مرحلهاي از حیات را با یکدیگر آغاز ک

یکی از نویسندگان، نسل  ).1375ساروخانی، ( »اند گروهی در زمانی به نسبت نزدیک به هم به دنیا آمده یا ازدواج کرده

روههایی که مقارن با یک رویداد غالبا از گ«را گروهی از افراد میداند که در فاصله زمانی معینی به دنیا آمده ً اند: 

اند، نیز تحت عنوان نسل آن رویداد نام می برند، مثال مردان و زنان جوان جنگ جهانی اول، نسل جنگ  تاریخی بوده

                                                                                                                                                                                             
1. Greenhalgh and Rosenblatt 
2. DeWitt 
3. Marks 
4. Staufenbiel and Ko 
5. Cavanaugh 
6. Borg and Eliezer 
7. Reining 
8. Welbourne 
9. Staufenbiel and Ko 
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هاي آینده آنان را رقم زده و جامعه نیز در فضاي آن افق ذهنی  هاي هر نسل افق بنابراین، تجربه »شوند اول خوانده می

  ).1398ساروخانی، ( آید به حرکت در میقرار گرفته و 

  شکاف نسلیتعریف 

ها و  ارزش تمایز ۀنیست، بلکه در برگیرند نلامنظور از شکاف نسلی، فقط فاصله سنی و جسمانی جوانان با بزرگسا 

تدریجی دو یا دور شدن . شکاف نسلی شود ن منتهی میلاباشد که به بیگانه شدن جوانان از بزرگسا هنجارهاي آنان نیز می

سه نسل پیاپی از یکدیگر از نظر جغرافیایی، عاطفی، فکري و ارزشی، وضعیت جدیدي را ایجاد می کند. در این 

کوشند تا آخرین پیوندهاي وابستگی خود را از والدین یا نسل بالغ بگسلند و اغلب در این راه  وضعیت، غالبا نوجوانان می

نسلی به معناي ایجاد رخنهاي بزرگ میان دو نسل است  شکافبه عبارت دیگر، پردازند  کشی و طغیانگري می به گردن

  ).99 ص؛ 1397علیخانی، (

  مشاغل بر نسلی هاي ویژگی اثرات

 و ها نگرش کار، با مرتبط هاي ارزش مانند شغل با مرتبط عوامل بر تمرکز با مشاغل بر نسلی هاي ویژگی اثرات

 سازمان یک در مهمی متغیرهاي اثرات گونه این و است گرفته قرار مطالعه مورد سازمانی بافت یک در ترجیحات

  ).2019 جی، و گو ؛2012 گورسوي، و پارك ؛1989 اسکات، و شومان( شوند می محسوب

 و گورسوي و) 2005( آیزنر ؛)2002( کوهن گفته به. شود می داده نشان ها سازمان در وضوح به ها نسل بین ها تفاوت این

اي،  گرایی، فرصت رشد کردن، اهداف حرفه در جامعه مادي گرایی، رقابت، فرد ویژگی نسل ،)2008( همکاران

  ها براي رشد حرفه اي و بهره وري را ارزش گذاري کرد. فرصت

 و ارتباطات شفافیت؛ به نهادن ارزش. می باشد رشد گرایی تجربه و شدن جهانی جامعه ویژگی هاي نسل در مقابل، در

 همکاران، و تونگ(گیرد  بالا انجام می نسبتاً بیان با قوي خودشکوفایی و محوري خود نیازهاي داشتن و کار؛ در استقلال

 براي را ارزش بالاترین ویژگی هاي نسل که دادند توضیح )2008( چوي چن و ).2012 گورسوي، و پارك ؛2010

 می ترك را خود سازمان ها نسل سایر از تر راحت نسل که گفتند) 2009( گود و هرست و است قائل شغلی هاي محیط

  ).2020و همکاران،  1دهند (یون می ترجیح خود توسعه براي را برانگیز چالش کار آنها زیرا کنند

  دلبستگی شغلی و ویژگی نسل

 همسومی باشد مطالعاتبرخی از  جبین متغیر سن و دلبستگی شغلی وجود نداشت که با نتای مطالعات نشان دادهارتباطی

همبستگی بین سن و  اندنیز فق ).2008( ي میر هاشمی مطالعه). 2015؛ ضیایی و همکاران، 2014(یاسر و همکاران، 

عنوان می کنند که افزایش سن توام با افزایش فرسودگی و خستگی  مختلفمطالعات  هرچنددهد.  درگیري را نشان می

کاهش دلبستگی شغلی می  ثو این عوامل خود باع) 2013همکاران،  ؛ بارز و2007روحی و همکاران، ( باشدشغلی می 

  .ط بین سن و دلبستگی شغلی موجود نیست شوند اما شواهدي از ارتبا

 همبستگی بین سن و درگیري را نشان میدهد هر چند مطالعات مختلف عنوان میکنند که افزایش سن توام با افزایش

و این عوامل خود باعث کاهش ) 2013؛ بارز و همکاران، 2007مکاران، (روحی و هفرسودگی و خستگی شغلی میباشد 

  شوند اما شواهدي از ارتباط بین سن و دلبستگی شغلی موجود نیست. دلبستگی شغلی می

                                                                                                                                                                                             
1. Eyoun 
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بر اساس نتایج مطالعه حاضر بین وضعیت تاهل و دلبستگی شغلی ارتباط معنادار وجود دارد و میانگین دلبستگی شغلی 

ساعته  24هاي  ت به افراد متاهل بیشتر است. دلایل این موضوع را میتوان ارائه خدمت به صورت شیفتافراد مجرد نسب

اي و سخت بودن شرایط کار عنوان کرد که انرژي لازم براي رسیدگی به خانواده را  خدمت در پایگاههاي امداد جاده

ارکنان فوریتهاي پزشکی باعث شده است که برخی براي افراد متاهل کمتر میکند از طرفی پایین بودن میزان دریافتی ک

کارکنان متاهل شاغل در این رشته به شغل دوم روي آورند که خود عاملی براي کاهش دلبستگی شغلی در افراد متاهل 

) همسویی نداشت در مطالعه ضیایی، 2015در این مطالعه میباشد. نتایج این بخش از مطالعه با تحقیق ضیایی و همکاران (

بستگی شغلی معلمان متاهل به طور معناداري از معلمان مجرد بالاتر که محقق دلیل آن را در نظر گرفتن شغل به عنوان دل

مهم ترین ابزار تامین معاش خانواده عنوان کرده است. همچنین فضاي آرامش بخش خانواده و نقش همسر به عنوان 

  بستگی شغلی را بالا ببرد.حامی میتواند تا حد زیادي از استرس شغلی کاسته و دل

) داشت 2014بین سابقه کار و دلبستگی شغلی ارتباط معنادار وجود نداشت که با نتایج مطالعه ي یاسر سعید و همکاران (

مطالعه میرهاشمی عنوان شده است با توجه به این که افزایش  همسویی همسو نبود. در )2008(اما با مطالعه میرهاشمی 

افزایش سن است و بین سن و دلبستگی شغلی ارتباط معنادار وجود دارد در نتیجه این ارتباط معناداري  سابقه کار همسو با

نیز قابل توجیه است همچنین ارتباط معناداري بین میزان درآمد و دلبستگی شغلی وجود نداشت که علت آن را می توان 

نیز ارتباط  )2015(د. در مطالعه ضیایی و همکاران یکسان بودن حقوق دریافتی در کارکنان فوریتهاي پزشکی عنوان کر

معناداري بین میزان درآمد و دلبستگی شغلی وجود نداشت که ضیایی علت آن را شرایط شغلی و دریافتی حقوق یکسان 

  .)1399(عبدي و همکاران،  افراد با سطح تحصیلات متفاوت عنوان کرده است در

  پژوهش روش

خدمت و  به ترك تمایل آن طی در و شد انجام 1401 سال در است که سیستماتیک مرور مطالعه یک پژوهش این

ملی  اطلاعاتی هاي منظور پایگاه این شد. به مرور مشکل آن با عوامل مرتبط و شاغل پرستاران میان امنیت شغلی در

SID ،MagIran، civilica اسکوپوس، ساینس  مانند گوگل اسکولار، المللی بین اطلاعاتی پایگاههاي علم نت و و

از  ؛ کهسال پیش تا کنون مورد بررسی قرار گرفت 10مقاله از  50تعداد  ؛ کهگرفتند قرار موردبررسی دایرکت و امرالاد

  .تر مورد در این پژوهش استفاده واقع شد مرتبط  مقاله 20بین آنها 

  هاي پژوهش پیشینه

شغلی (مورد مطالعه پرستاران بیمارستان طالقانی شهر کرمانشاه)  ) به بررسی رابطه بین امنیت شغلی و تعهد1400جلیلیان (

پرداخت. یکی از عوامل مهم در رشد و توسعه جامعه، عامل کار و نیروي انسانی است. توجه به این منبع مهم، سازمان و 

لاتر هر سازمانی را در سازد. استفاده از نیروهاي داراي عملکرد مطلوب تر و تعهد باجامعه را به اهداف خود نزدیکتر می

تعهد  بنابراین توجه به؛ برداري از منابع دیگر در جهت نیل به هدف هاي سازمان، تواناتر خواهد ساختبهره

را به عنوان نوعی وابستگی عاطفی به  تعهد شغلی بایستی مورد توجه خاص قرار گیرد.وعملکرد منابع انسانی می شغلی

امنیت   پرستاران، به بررسی نقش تعهد شغلی  تعریف کرد. این مطالعه بر آن است تا ضمن تعیین وضعیتتوان سازمان می

تعهد   ینهدر این زمینه بپردازد. به منظور سنجش متغیرهاي مطرح شده، در چارچوب نظري در زم هاي کارانگیزه  و شغلی

نفر از  162ي معتبر جامعه آماري به حجم ایم. پژوهش حاضر، بر روي نمونهبر مبناي نظریه چلبی عمل نموده شغلی

بیمارستان طالقانی شهر کرمانشاه با روش پیمایش، تکنیک پرسشنامه و روش نمونه گیري تصادفی انجام شده  پرستاران
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-) بالاتر از حد متوسط می0-100(در دامنه  51/14پاسخگویان با میانگین  تعهد شغلی است. نتایج حاکی از آن است که

هاي درونی و روانی، امنیت محیط کار، انگیزه -امنیت فکري، امنیت روحیکار (ي هاو انگیزه امنیت شغلی  باشد. بین

رابطه  تعهد شغلی و مستقیم وجود دارد. همچنین، بین رضایت شغلی باپرستاران رابطه معنادار  تعهد شغلی  بیرونی کار) با

پرستاران رابطه معنادار وجود ندارد. در نهایت، بر  تعهد شغلی اي بامعنادار و مستقیم وجود دارد. بین متغیرهاي زمینه

  کنند.را تبیین می تعهد شغلی  درصد از واریانس 33/1اساس نتایج تحلیل رگرسیون متغیرهاي این پژوهش، 

دانشگاهی ) به بررسی رابطه بین امنیت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان مجتمع آموزش عالی جهاد 1399نورعلیزاده (

کارکنان مجتمع آموزش عالی  تعهد سازمانی  و امنیت شغلی خوزستان پرداخت. هدف پژوهش حاضر، بررسی رابطه بین

جهاد دانشگاهی خوزستان بود. نوع پژوهش حاضر توصیفی همبستگی بود. جامعه آماري این پزوهش شامل کلیه 

گیري نفر به روش نمونه 143باشد. نمونه اي به حجم تمع آموزش عالی جهاد دانشگاهی خوزستان میکارکنان مج

توسط نیسی و همکاران و   JSQامنیت شغلی هاي پژوهش از پرسشنامهگردآوري دادهسرشماري انتخاب شد. جهت

هاي آماري توصیفی و استنباطی از جمله ها با استفاده از روشآلن استفاده شد. دادهمی یر و تعهد سازمانی  پرسشنامه

تعهد   با امنیت شغلی  هاي نه گانهها نشان داد همه مولفههمبستگی پیرسون و رگرسیون چندگانه تحلیل شدند. یافته

هاي فرعی منشعب از فرضیه اصلی اول به این ترتیب کلیه فرضیه ؛ کهمثبت و معنادار بودندکارکنان داراي رابطه  سازمانی

 هاي امنیت شغلی، مولفه انتخاب شغل مناسب کمترین میزان همبستگیپژوهش نیز مورد تایید قرار گرفتند. از بین مولفه

باتعهد سازمانی بود. این مدل توان  اما بیشترین میزان همبستگی بین مولفه دفاع از سازمان؛ نشان داد تعهد سازمانی  را با

  دارا بود. امنیت شغلی  هايکارکنان گروه نمونه را بر مبناي مولفه تعهد سازمانی درصد از واریانس 84/7پیش بینی 

) به بررسی تاثیر امنیت شغلی بر درگیري شغلی و قصد ترك کارکنان پرداخت. هدف اصلی از 1395سیدعلی روته (

ي باشد. این پژوهش در زمرهمی قصد ترك کارکنان  و درگیري شغلی  بر امنیت شغلی انجام این تحقیق بررسی تاثیر

تحقیقات علمی ترویجی بوده است. لذا در این تحقیق به بیان ادبیات نظري و مفاهیم مرتبط با این موضوع پرداخته شده 

هاي ها و پایگاهاي استفاده شده است؛ بنابراین با مراجعه به سایتطلاعات از روش کتابخانهاست. به منظور گردآوري ا

ایم. پس از بررسی علمی معتبر، کتب و مقالات مرتبط با موضوع به گردآوري اطلاعات مرتبط با موضوع تحقیق پرداخته

بیشتري داشته باشند، از  امنیت شغلی زمانو گردآوري اطلاعات حاصل از تحقیق نتایج نشان داد هرچه کارکنان در سا

ان با انعکاس نتایج حاصل از این تویابد. میي بیشتري شده و ترك شغلی در آنان کاهش میلحاظ روحی داراي انگیزه

ها، آن ها را در جهت گزینش صحیح اهداف کلان یاري نمود تا با پژوهش به متولیان و سیاست گزاران و مدیران سازمان

کارکنان در افزایش تمایل کارکنان به انجام وظایف و حفظ آنها سازمان  امنیت شغلی  تقویت اثربخش عوامل موثر بر

گشاي تمام ها منجر شود. همچنین نتایج حاصل از این تحقیق می تواند راهنایل شوند و در نتیجه به بهبود عملکرد در آن

  آنها در جهت حمایت بیشتر از موارد فوق تاکید نماید. ها باشد و بهسازمان

) به بررسی اثرات ناامنی شغلی بر تعهد شغلی و قصد جابجایی کارکنان هتل لوکس و نقش 2021و همکاران ( 1جانگ

باعث ایجاد یک بحران بی سابقه در تمام صنایع در سراسر جهان  19- هاي نسلی پرداختند. کوویدتعدیل کننده ویژگی

شود، به این مطالعه به دنبال تأیید این بود که ناامنی شغلی، همانطور که توسط کارکنان هتل لوکس درك می شده است.

-هاي نسلی را تعیین میگذارد و تأثیر تعدیل کننده ویژگیطور قابل توجهی بر تعهد شغلی و قصد جابجایی آنها تأثیر می
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همچنین، درگیري  شغلی تأثیرات منفی بر تعامل کارکنان هتل لوکس دارد.این یافته نشان داد که ادراك ناامنی  کند.

مشارکت کارکنان به طور کامل رابطه بین ادراك از ناامنی  تواند قصد ترك خدمت را کاهش دهد.شغلی کارکنان می

در  X به نسلنسبت  Y تأثیر بیشتري بر نسل 19-کووید شغلی و قصد ترك شغل را واسطه کرد و ناامنی شغلی ناشی از

 بیشتر است. Yدهد تأثیر منفی ناامنی شغلی در نسل  کاهش درگیري شغلی داشت که نشان می

) به این موضوع پرداختند که چه زمانی کارمندان ناامن از شغل به عملکرد خوب خود ادامه می 2021( 1شین و هور

عهد کاري و عملکرد شغلی. این مطالعه با تکیه دهند؟ نقش حائل کمک و انگیزه اجتماعی در رابطه بین ناامنی شغلی، ت

پردازد که تأثیر منفی ناامنی شغلی بر تعهد کاري و عملکرد  منابع، به بررسی شرایط مرزي می- بر مدل تقاضاي شغلی

شود که ناامنی شغلی با تضعیف تعهد کاري با عملکرد شغلی ارتباط منفی دارد. این  بینی می کند. پیش شغلی را خنثی می

کنند.  کنند و دریافت می شود که کارکنان به کمک انگیزه اجتماعی کمک می ابطه براي تضعیف زمانی پیشنهاد میر

ها، ما دو مطالعه مقطعی را در بخش خدمات کره جنوبی انجام دادیم که الگوي مشابهی از نتایج  براي آزمایش این گزاره

کند. ما همچنین ط بین ناامنی شغلی و عملکرد شغلی را واسطه میرا نشان داد. مشارکت کاري به طور قابل توجهی ارتبا

اي که رابطه  و انگیزه اجتماعی بر درگیري کاري به گونه یک تعامل سه جانبه قابل توجه بین ناامنی شغلی، کمک کردن

ان هر دو بالا رسانی و اجتماعی کارکن ترین زمانی بود که انگیزه کمک منفی بین ناامنی شغلی و درگیري کاري ضعیف

رسانی و انگیزه  بود. تأثیر غیرمستقیم ناامنی شغلی بر عملکرد شغلی از طریق مشارکت کاري نیز براي سطوح بالاي کمک

و  طرفه بین ناامنی شغلی، دریافت کمک بینی ما، ما هیچ حمایتی براي تعامل سه ترین بود. برخلاف پیش اجتماعی ضعیف

  و همچنین تأثیر غیرمستقیم بر عملکرد شغلی از طریق درگیري کاري پیدا نکردیم.انگیزه اجتماعی بر تعهد کاري 

) به بررسی ناامنی شغلی، درگیري کاري و اثرات آنها بر رفتارهاي غیرسبزانه و غیر حضوري 2020و همکاران ( 2کاراتپ

و عدم حضور  بین ناامنی شغلی اي درگیري کاري در رابطهمطالعه حاضر به بررسی نقش واسطهکارکنان هتل پرداختند. 

سازي معادلات  مدل .ها از کارمندان هتل در گوانگژو در چین جمع آوري شدداده پردازد.و رفتارهاي غیرسبز می

 به طور خاص، ناامنی شغلی اندازي تصحیح شده بایاس از روابط فرضی پشتیبانی کردند. ساختاري و همچنین روش راه

غل در آینده است که باعث از بین رفتن تعهد کاري، اما تشدید غیبت، قصد دیر رسیدن به تهدیدي براي از دست دادن ش

مشارکت کاري این رفتارها و نیات عدم حضور را  شود.و رفتارهاي غیرسبز می محل کار، قصد ترك زودهنگام کار

بر  ناامنی شغلی دي تأثیرعلاوه بر این، مشارکت کاري تا ح دهد.دهد و رفتارهاي غیر سبز را کاهش میکاهش می

  کند. را واسطه می قصد ترك زودهنگام کار و رفتارهاي غیرسبز، غیبت، قصد دیر رسیدن به محل کار

  نتیجه گیري

اگرچه شواهد حاکی از این است که دلبستگی شغلی متغیري است که توجه بسیاري از محققان را به خود جلب کرده 

مرور ادبیات و . آن آشکار میکند که این پدیده به طور کامل شناخته نشده استاست، اما نگاهی دقیقتر به ادبیات 

پژوهشهاي انجام شده در خصوص این متغیر نشان میدهد که با وجود تمرکز پژوهشها بر شناسایی و درك پیشایندهاي 

ي به دست آمده نیز هاي اندکی در مورد متغیرهاي مربوط به آن صورت گرفته است و یافته ها دلبستگی شغلی، بررسی

اند به عنوان مثال در برخی مطالعات بین عامل وضعیت تاهل و دلبستگی شغلی ارتباط معناداري وجود ندارد اما  متناقض
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) 2014و همکاران ( یاسر) این ارتباط معنادار عنوان شده است. همچنین در مطالعه 2015و همکاران ( ضیاییي  در مطالعه

) در مطالعه ي خود این ارتباط 2012ستگی شغلی و مرتبه ي علمی وجود ندارد، اما میرهاشمی (ارتباط معناداري بین دلب

 را معنادار گزارش کرده و دلبستگی شغلی افراد با مرتبه ي علمی بالاتر را بیشتر عنوان کرده است.

بسیار  پرستارانبر آن در  هاي انجام شده نشان میدهد که به مقوله دلبستگی شغلی و عوامل موثر در این راستا بررسی

علاوه بر و پرستاران  کارکنانی که در اورژانس پیش بیمارستانی فعالیت میکنند اندك توجه شده است. از سویی دیگر

انتظارات همراهان عدم  وضعیت بحرانی بیمار امور ،تماس با سایر عوامل استرس زا به دلیل محدودیت وقت در انجام

وظیفه ترس از بی کفایتی از نجات جان بیمار و تعداد غیرقابل پیش بینی بیماران و  دسترسی به پزشک حین انجام

) که این موضوع 2017رضاییرونقی و همکاران، ماموریتهاي اعزامی بیشتر در معرض عوارض ناشی از کار قرار میگیرند (

اط میباشد را در این کارکنان نشان اهمیت بررسی میزان دلبستگی شغلی که مستقیماً با خستگی و فرسودگی شغلی در ارتب

  میدهد.

منظور افزایش مهارتهاي پرستاران فراهم شود، پرستاران  هاي رشد و پیشرفت به که فرصت توان گفت تا زمانی می

هایشان به مراکز درمانی را افزایش دهند که در نهایت این مسئله به افزایش امنیت شغلی و در  میتوانند توجه و کمک

هاي مناسب و مساعد براي ارایه پاداشها موجب ارزیابی مثبت پرستاران  ستگی شغلی آنها منجر میشود. فرصتنهایت دلب

جلوه دادن آینده شغلی اعضایش باحمایت  نسبت به حمایت سازمانی ادراك شده میشود. تمایالت سازمان به منظور مهم

اران و بررسی و سنجش حمایت سازمانی بهبود سازمانی ادراك شده رابطه قوي خواهد داشت. افزایش آموزش پرست

آزادي عمل آنان در ایفاي نقش و شغل، باعث ارتقاي حمایت سازمانی میشود. بهتر است مسئوالن در راستاي 

سازي کنند که در انتهاي روز و شیفت کاري پرستاران دچار خستگی مفرط  هاي شغلی تمهیداتی را پیاده ریزي برنامه

رسانی شروع نمایند. استخدام  وه بر کسب انگیزه روزهاي آتی خود را با سرزندگی براي خدمتلاعنباشند تا بتوانند 

پرسنل بیشتري از پرستاران و استفاده از ساعات شیفت کمتر میتواند در این راستا مفید باشد. وظایف پرستاران به خوبی 

اي توجیهی استفاده نمایند. تمهیداتی پیاده شود تا سهلان از کلابراي آنان تشریح شود در این راستا بهتر است که مسئو

هایشان در ارائه خدمات خود استفاده نمایند. برگزاري جلساتی که پرستاران  پرستاران بتوانند از تمامی مهارتها و توانایی

د و نقطه هایی که ممکن است از کار آنها بکاهد، با آسودگی خاطر صحبت کنن ها و اضطراب و ترس بتوانند از نگرانی

نظرات خود را با یکدیگر به اشتراك بگذارند و از تجربیات یکدیگر بهره ببرند و روحیه گروهی و همدلی در بین آنان 

  افزایش پیدا کند

طابق با نتایج مطالعه حاضر، میزان دلبستگی شغلی پرستاران در سطح پایینی گزارش شد که با نتایج مطالعه حقیقی و م

رد. آنها دلبستگی شغلی را در جامعه پرستاران و ماماها بررسی و عنوان کردند براي ایجاد دلبستگی همکاران همخوانی دا

کشتکاران و همکاران در پژوهش خود میزان . نفس آنان را تقویت کرد شغلی در کارکنان باید روحیه و اعتمادبه

اشتند عواملی اعم از پاداش و شناخت، دلبستگی شغلی پرستاران را بیشتر از مطالعه حاضر گزارش کردند و بیان د

اي دیگر که به  نتایج مطالعه .سرپرست نقش بسزایی در ایجاد دلبستگی شغلی دارد ویژگیهاي شغلی و حمایت سازمان

بررسی ارتباط کیفیت زندگی کاري و دلبستگی شغلی پرستاران پرداخت، نشان داد بیش از نیمی از پرستاران دلبستگی 

ریزیهاي مناسب، زمینه را براي دلبسته کردن پرستاران به شغل  مدیران پرستاري میتوانند با برنامه .دشغلی متوسطی دارن
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پذیر خواهد  تري امکان ها با کیفیت بهتر و مطلوب خود فراهم کنند. با افزایش دلبستگی شغلی در پرستاران، ارائه مراقبت

  .بود

  منابع

پذیري سازمان. بینی . بررسی رابطه بین امنیت شغلی کارکنان و پیش)1395احمدي، عصمت؛ حمیدیان پور، فخریه (

  حیدریه، دانشگاه تربیت حیدریه. المللی مدیریت و اقتصاد، تربت سومین کنفرانس بین

ها. اولین  ). مروري بر امنیت شغلی و تعهد سازمانی در سازمان1397آبادي، مسعود ( اسدي، احمدرضا؛ قربانی دولت

  .1 – 6یت با تأکید بر حمایت از کالا و خدمات ایرانی، همایش ملی مدیر

). استراتژي برندسازي کارفرما در سازمانها (رویکردي جهت جذب و 1394اسدي، اسماعیل؛ پوراسدالله، حبیب (

و حسابداري، تبریز، سازمان  گیري هاي نوین در مدیریت، اقتصاد نگهداري استعدادها). کنفرانس بین المللی جهت

 صنعتی نمایندگی آذربایجان شرقی.مدیریت 

). بررسی رابطه بین ویژگیهاي شغلی با تعهد سازمان دلسبتگی شغلی کارکنان پتروشیمی 1387( ارجنگی، نجمه امیدي

  .دانشگاه اصفهان. اصفهان: پایان نامه کارشناسی ارشد

رضایت شغلی و تعهد سازمانی ). بررسی رابطه بین امنیت شغلی و 1392پورکیانی، مسعود؛ حسینی کهنوج، نرگس (

  المللی آموزشی و پژوهشی خوارزمی. کارکنان. اولین کنفرانس ملی حسابداري و مدیریت، شیراز، موسسه بین

). تأثیر امنیت شغلی، سیستم اطلاعاتی و توسعه بازاریابی اینترنتی. یازدهمین کنفرانس 1397جلیلیان، ج، سادهی، ا. (

هاي باز، تهران، شرکت همایشگران مهر  ت و هفتمین کنفرانس کارآفرینی و نوآوريالمللی حسابداري و مدیری بین

 اشراق.

). تأثیر امنیت شغلی و توانمندسازي کارکنان بر رضایت شغلی در اداره کل راه و شهرسازي استان 1396جمشیدیان، م (

  ).2( 2مرکزي. دوماهنامه نخبگان علوم و مهندسی، 

 در با شغل به ترك تمایل و شغلی رضایت بر سازمانی بخشی هویت تأثیر بررسی ).1393م ( حسنی، ش؛ خفري، زارع

 مدیریت تهران). فصلنامۀ 2منطقه  کارکنان شهرداري :موردي مطالعۀ) سازمانی شهروند رفتار میانجی نقش گرفتن نظر

  .109- 130)، 6(1دولتی، 

  .المعارف علوم اجتماعی. تهران: انتشارات کیهان ۀ). درآمدي بر دایر1398ساروخانی، باقر (

). بررسی تاثیر امنیت شغلی بر درگیري شغلی و قصد ترك کارکنان. مطالعات مدیریت و 1395سیدعلی روته، سیده بیتا (

  .19-28)، 2(12کار، 

  .43-56، 72ي تدبیر،  ) امنیت و رضایت شغلی و بهداشت روانی. مجله1394شاکري نیا، ایرج (

). بررسی ارتباط تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی و مقایسه آن بین دبیران تربیت 1385پور، مهدي؛ امامی، فرشاد ( طالب

  .15- 23، 4)12بدنی مرد آموزشگاه هاي نواحی هفت گانه مشهد. پژوهش در علوم ورزشی، (

 کل کارکنان اداره شغل ترك قصد بر مؤثر فردي عوامل ). بررسی1395ع ( غفاري، ج؛ عبدالملکی، غ؛ طالقانی،

  .219- 232)، 8(1دولتی،  مدیریت کردستان. فصلنامۀ استان پرورش و آموزش

دومین کنفرانس  .). نقش امنیت شغلی بر توانمندسازي کارکنان در دوران پرتلاطم اقتصادي1386عباس زادگان، عمار (

  المللی مدیریت و حسابداري، تهران، موسسه آموزش عالی صالحان. بین
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اصفهان. فصلنامه  تعهد سازمانی، دلبستگی شغلی و تعارض نقش در بین معلمان زن و مرد استان ). 1382عریضی، جلیل (

 .17انتشارات مرکز تحقیقات معلمان استان اصفهان، شماره  آموزه، اصفهان:

). رابطه کیفیت زندگی کاري، دلبستگی شغلی و سلامت سازمانی با تعهد 1387، پرویز؛ پورتراب، حدیث (عسگري

 .7-18، 2)8سازمانی کارمندان بانک ملی اهواز. یافته هاي نو در روان شناسی، (

  .جهاد دانشگاهی). نگاهی به پدیده گسست نسلها. تهران: پژوهشکده علوم انسانی و اجتماعی 1397علیخانی، علی اکبر (

المللی  ). بسترهاي فقهی امنیت شغلی در فرهنگ دینی. چهارمین کنگره بین1397قدرتی فاطمه؛ وراللهی فرادنبه، ایوب (

  فرهنگ و اندیشه دینی، قم، موسسه سفیران فرهنگی مبین.

ك شده بر تمایل به ترك ). بررسی تأثیر عدم امنیت شغلی در1400قربانزاده، داود؛ وهابزاده، شادان؛ کاظمی، الهه (

  .163 – 191)، 100(30خدمت. مطالعات مدیریت بهبود و تحول، 

). دلبستگی شغلی و عوامل موثر 1391کاوسی، زهرا؛ کشتکاران، علی؛ قلی پور، آرین؛ شرفی، زهرا؛ سهرابی زاده، ساناز (

جله دانشکده پیراپزشکی دانشگاه علوم بر آن در پرستاران بیمارستانهاي آموزشی عمومی دانشگاه علوم پزشکی شیراز. م

 .156-147)، 2(6پزشکی تهران (پیاورد سلامت). 

). تاثیر نشان کارفرما بر نگهداشت کارکنان: 1395محمدنژادفدردي، منصوره؛ حمیدي زاده، علی؛ باباشاهی، جبار (

 .96دیریت و توسعه، هویت سازمانی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی در نقش میانجی. مقاله نشریه: فرآیند م

). تبیین یک الگوي ریاضی براي تعیین احتمال ترك خدمت یا ماندن کارکنان در سازمان. 1390مرتضوي، مهدي (

  .167- 184)، 1(3ع)، ( ینحسهاي مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام    پژوهش

و قصد ترك خدمت کارکنان: با نقش تأثیر عدم امنیت شغلی بر عملکرد  ).1395اله ( مقدم، رضا؛ خاکباز، لطف

دانشکده ادبیات و علوم  - واحد شاهرود  نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی  میانجیگري نگرش شغلی. پایان

  انسانی.

). تاثیر استرس شغلی و ناامنی شغلی بر قصد ترك شغل ناجیان غریق به 1398زاده، زینب؛ جواهري، صدف ( مندعلی

  .2غلی. نشریه مطالعات مدیریت رفتار سازمانی در ورزش، واسطه رضایت ش

 ). روانشناسی صنعتی و سازمانی. تهران: جنگل.1395مهداد، علی (

). بررسی رابطه ابهام و تعارض نقش با خشنودي و دلبستگی شغلی. 1380زاده، علیرضا ( هنرمند، مهناز؛ طالب زاده مهرابی

 .44-55، 5))17پیاپی (1مجله روان شناسی، (

). بررسی رابطه بین خشنودي شغلی و تعهد سازمانی و دلبستگی شغلی با میل ماندن در 1389( میرزاخانی نافچی، زهرا

دانشگاه آزاد اسلامی  -نامه: دانشگاه آزاد اسلامی  شغل و عملکرد شغلی در بین کارکنان پالایشگاه گاز بیدبلند. پایان

 علوم تربیتی. دانشکده روانشناسی و -واحد مرودشت  

). بررسی رابطه بین امنیت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان مجتمع آموزش عالی جهاد دانشگاهی 1399نورعلیزاد، رحمن (

  ، مدیریت و حسابداري، اهواز.خوزستان. پنجمین کنفرانس ملی اقتصاد

دلبستگی شغلی کارکنان دانشگاه ). بررسی رابطه بین احساس امنیت شغلی با تعهد سازمانی و 1386واحدیان، فاطمه (

  شهید چمران اهواز. پایان نامه کارشناسی، اهواز: دانشکده علوم تربیتی دانشگاه شهید چمران اهواز.
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). رابطه عدم امنیت شغلی و مهارت کارکنان در بخش رابطه عدم امنیت شغلی و مهارت کارکنان 1397یعقوبی، محسن (

  .1 – 6لمللی مدیریت، روانشناسی و علوم انسانی با رویکرد توسعه پایدار، ا در بخش دولتی. چهارمین همایش بین
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Abstract 
The current research has investigated job insecurity on nurses' job attachment with the role of 
paying attention to the characteristics of the nurses' generation. In terms of its nature and 
purpose, this research is an exploratory research, and it is an applied research and a review 
research. This research is a systematic review study that was conducted in 2022, during 
which the desire to leave the service and job security among working nurses and factors 
related to that problem were reviewed. For this purpose, the national databases SID, MagIran, 
Civilica and Alamnet and international databases such as Google Scholar, Scopus, Science 
Direct and Emerald were examined. 50 articles were reviewed from 10 years ago until now. 
Among them, 20 relevant articles were used in this research. By examining the conducted 
researches, it can be said that the importance of job attachment in nurses, who occupy a large 
part of the health system, is very important; Because their lack of job attachment not only 
causes a lot of financial and non-financial damage to health organizations, but the improper 
performance of job duties in the case of patients who refer to hospitals will have an important 
effect in causing irreparable damage to the society. In this regard, Karatepe et al. (2020) 
stated that job insecurity directly hinders employees' job attachment, and Shin and Hor 
(2020) simultaneously found that job insecurity drains employees' physical, psychological, 
and mental energy. It has a negative effect on their health and well-being, and as a result, it 
reduces their attachment to the job. Based on the available studies and empirical evidence, we 
hypothesized that the perception of job insecurity reduces the job attachment of employees. 
Also, studies showed that there was no relationship between age and job attachment. It also 
shows the lack of correlation between age and conflict. Although various studies state that 
increasing age is associated with increased burnout and job fatigue, and these factors 
themselves cause a decrease in job attachment, but there is no evidence of a relationship 
between age and job attachment. 
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Lack Of Job Security, Job Attachment Of Nurses, Characteristics Of The Generation Of 
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