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Abstract:  

The present study aimed to provide a model for enhancing job security among employees of Ahvaz University of Medical 

Sciences and Health Services. The research method was grounded in data theory and conducted using an exploratory approach. 

The data collection instruments included interviews and questionnaires, which were administered to 400 employees (in the 

quantitative section), while 18 experts and specialists in the field participated in the qualitative section. The collected data were 

analyzed using both descriptive and inferential methods through SPSS. The results indicated that the model for enhancing job 

security among employees of Ahvaz University of Medical Sciences and Health Services was identified and evaluated based 

on two main indicators (influencing factors and outcomes), six dimensions, and thirty components. Among the causal 

dimensions, job task transparency and fairness in salary payment had the greatest impact on enhancing job security. In the 

contextual conditions, a supportive work environment and clear organizational policies were of high importance. Among the 

intervening conditions, planning for training new skills had the highest weight. In the strategic dimension, the reward and 

incentive system, fairness in recruitment, and consideration of employees’ suggestions played a prominent role. Ultimately, the 

main outcomes of enhanced job security included job satisfaction, continued cooperation, and work–life balance. Examination 

of the model fit indices showed that the proposed model had very desirable validity and fit. Based on the results, enhancing 

employees’ job security requires simultaneous attention to individual, organizational, and managerial factors, with an emphasis 

on transparency, support, and skill development. The extracted model serves as an effective tool for operationalizing human 

resource policies and increasing job security in the healthcare sector. 
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 چکیده

  و به   بنیادیداده  از نظر هدف  تحقیق  بود. روش  اهواز    یدرمان  یو خدمات بهداشت  یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک  یشغل  تیارتقاء امن  ی ارائه الگو  حاضر   پژوهش  هدف
 از نفر 18  تعداد و  است گرفته صورت (کمی بخش در) نفر از کارکنان  400باشد که از تعداد می پرسشنامه مصاحبه و ها داده  گردآوری ابزار .است شده انجام اکتشافی روش

   SPSSافزارنرم  طریق  از   استنباطی  و   توصیفی  روش  دو   به   آوری شده، های جمعاند. تجزیه و تحلیل داده همکاری کرده  (کیفی  بخش  در )  حوزه  این   متخصصان  و   خبرگان
 ،(امدهایپ  و   اثرگذار  عوامل)   یاصل  شاخص  دو   بر  هیتک  با  اهواز  یدرمان  یبهداشت  خدمات  و  یپزشک  علوم  دانشگاه  کارکنان  یشغل  تیامن  ارتقاء  مدل  نشان داد. نتایج  انجام شد

  در  .اندداشته  یشغل تیامن ارتقاء در را ریتاث نیشتریب حقوق پرداخت در انصاف و  یشغل فیوظا تیشفاف ،یعلّ یبُعدها انیم از .شد ی ابیارز و  ییشناسا مولفه یس و  بُعد شش
  د یجد  ی هامهارت   آموزش   یبرا  یزیربرنامه   گر،مداخله   ط یشرا  ان یم  در   .داشتند  ییبالا  تیاهم   مشخص  یسازمان  یهااست یس  و   کار  ط یمح  انهیگراتیحما  جو  ،یانه یزم  طیشرا

  در  .کردند  فایا  را  یابرجسته   نقش  کارکنان  شنهاداتیپ  به  توجه  و   استخدام  در  عدالت  ق،یتشو  و   پاداش  نظام  ز،ین  ی راهبرد  بُعد  در  .داد  اختصاص  خود  به  را  وزن  نیشتریب
  مدل   که  داد  نشان  برازش  یهاشاخص   یبررس.  بودند  یزندگ  و   کار  انیم  تعادل  و ی  همکار  تداوم  ،یشغل  تیرضا  ،یشغل  تیامن  ارتقاء  از  حاصل  یامدهایپ  نیتریاصل  ت،ینها

  بر  دیتاک با یتیریمد  و  یسازمان  ،یفرد عوامل  به  همزمان  توجه  ازمند ی ن کارکنان  یشغل تیامن   ارتقاء ج،ینتا اساس  بر. است  برخوردار ی مطلوب ار یبس برازش و  اعتبار   از  شدهارائه 
  شمار   به   سلامت  بخش   در  یشغل  تیامن  شیافزا  و   یانسان  منابع  یهااست یس  یسازیعمل  یبرا  کارآمد   یابزار  شده،استخراج   مدل.  هاستمهارت   توسعه   و   تیحما  ت،یشفاف

 .دیآیم
 

 .اهواز پزشکی علوم دانشگاه کارکنان شغلی، ارتقاء شغلی، امنیتکلیدواژگان: 
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 مقدمه 

کارکنان   یو اجتماع  یو بهبود سلامت روان   یوربهره   یسازمان، ارتقا   یدار ی در پا  یاکنندهنیی نقش تع  ،یمنابع انسان  تی ریارکان نظام مد   نیتری اد یاز بن  یکیعنوان  به   یشغل  تیامن

  ی نقش یشغل  تیهاست، امنبارز آن   یژگی جامعه و ری متغ  یازهایبه ن عی سر ییو ضرورت پاسخگو ییگراتخصص  ،ییای که پو یدرمان-یو مراکز بهداشت یدانشگاه  یهاط یدارد. در مح

را برعهده دارند، بلکه در صف مقدم ارائه خدمات    ی و پژوهش  یارائه خدمات آموزش   تی تنها مسئولنه   ،یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه   ژهیوها، بهبخش   نی. کارکنان ا ابدیی دوچندان م

سپر    کی نقش    تواندی م  یشغل  تیاحساس امن  ،یبستر   نیهستند. در چن  یمتعدد   یاحرفه   یو فشارها   یشغل  یهان سبب در معرض استرس یو بد  رند یگی به جامعه قرار م  یدرمان

 .(Ahmadi, 2023)کند  فایکارکنان ا یآورتاب  ت یتعهد و تقو شیافزا زش،یحفظ انگ یبرا   یروان

اند و را در سراسر جهان دگرگون کرده  یشغل ت یانداز امنموقت، چشم  یقراردادها  شیبه همراه افزا های سازی و خصوص  یساختار راتییشدن، تغ یروند جهان ر،یاخ یهاسال  در

  ش ی افزا  ،یشغل  ت یهمچون کاهش رضا   ییامدها یبا پ  یشغل   ت ینکه کاهش ام  دهندی ها نشان م است. پژوهش  افتهی  یشترینمود ب  ی خدمات درمان  یهادر سازمان   ژه یوبه   ی دگرگون  نیا

  ی رویبه ن ییبالا یدر نظام سلامت که وابستگ تیوضع نی. ا(Christy & Heryjanto, 2021)به ترک خدمت همراه است  لیخدمات و بالا رفتن تما تیفیاسترس، کاهش ک

حفظ   یبرا یراهبرد   یبلکه ضرورت  یالزام سازمان کی تنها کارکنان نه  یشغل تیتوجه به امن رو،نیگذارد. ازا   یرجاو سلامت جامعه ب یوربر بهره   یباران یآثار ز تواندی دارد، م ی انسان

 . شودی خدمات در نظام بهداشت و درمان محسوب م تیفیک یو ارتقا

و    یعموم   یدر نهادها  یکارکنان، حت  نیدر ب  ی شغل  ی موقت باعث شده است که احساس ناامن  یقراردادها   شیو افزا  یاستخدام  یهااست یدر س  ع یسر  راتییتغ  ز،ین  رانیا   در

تعهد و    ،یو به کاهش نوآور   هسازمان را فرسود  یانسان   هیسرما  تواندی م  یاحساس ناامن  نی. ا( Siavoshi & Ismati-Moghaddam, 2019)باشد    شیرو به افزا   ،یدانشگاه

  م ی طور مستقها به مؤلفه  نیرا فراهم آورد و ا  ینیبو خوش   یآورتاب   د،ی مثبت مانند ام  یشناختروان   هیبستر پرورش سرما   تواندی م   یشغل  تیامن  گر،ید   یعملکرد منجر شود. از سو 

  ی هاکننده ینیبش یپ  نیتری از قو  یکیدر شغل    تی اند که احساس امنکرده   دییتأ   یمتعدد  یها. پژوهش (Baykal, 2023)  دهندی را ارتقا م  یشغل   یورو بهره   یاز زندگ  تی رضا

 .(Ernes, 2023 #51447 ؛ Falatah et al., 2021)در سازمان است    یو ماندگار  یسلامت روان ،یشغل  تی رضا

به اهم  با بافت   لیو تحل  ییشناسا  ،یشغل  تیامن  ندهیفزا  تی توجه  بر آن در  امننشان داده   یاست. مطالعات  یگوناگون ضرور   یسازمان  یهاعوامل مؤثر  تابع    یشغل  تیاند که 

و   ،یرشد شغل  یهافرصت   ،یریگم یدر تصم  ارکتمش  ،یتیر یمد   تیعدالت در پرداخت، حما   ف،ی وظا  تیچون شفاف  یاست؛ عوامل  یطیو مح  یسازمان   ،یاز عوامل فرد   یامجموعه 

عدالت   ت ی رعا ان،یم نی. در ا(Soltani, 2019 #141701 ؛ Abri et al., 2021) شوندی محسوب م  یشغل تیامن ید یکل یهااز جمله شاخص یسازمان یهااست یثبات در س

بر ارتباط    نیها همچن. پژوهش (Khalave & Mehdad, 2016)دارند    ی نقش مهم  تیامن   احساس و    ی اعتماد سازمان  جادی در ا  ز ین  یشناختبه قرارداد روان   ی و وفادار  یسازمان 

 .(Tanhaei, 2018 #11707 ؛ Rahimnia et al., 2017)دارند    دیکارکنان تأک یورو بهره  یشغل اقیاشت  ،یبا تعهد سازمان  یشغل تیتنگاتنگ امن

 راتییو تغ یفناور  شرفتیپ ،یساز ی همچون جهان یی روندها کم،یوست ی. در قرن بشود یم  ف یبازتعر   وستهیپ ی طیو در واکنش به تحولات مح ستین ستا یا  یمفهوم ی شغل  تیامن

  ، ی کار  یهاط ی در مح  یو هوش مصنوع  نینو  یهای فناور  هورنمونه، ظ  ی. برا(Kalyugina, 2022)  اندده ی را به چالش کش  یشغل  تیامن  یسنت  یهادر بازار کار، چارچوب   عیسر

شغل را بهبود بخشند، و از   ت یفیک ،یو کاهش فشار کار  ندها یفرآ  لیبا تسه  توانندی م های فناور  نیسو ا ک یکرده است. از   جاد ی ا ی شغل تی امن ی را برا یاتازه  ی دهای ها و تهدفرصت 

  ن، ی. بنابرا(Ghorbanzadeh, 2024 #123011 ؛Eshiett & Eshiett, 2024)دهند    شیرا افزا  یشغل  یاحساس ناامن  ،یانسان  ی روین  ینیگزیممکن است با جا   گرید  یسو

 شود.   تیآنان تقو یشغل  تیاز کارکنان بپردازند تا احساس امن یروان تی و حما  یتوانمندساز  ،یبه بازآموز   ،یهمزمان با توسعه فناور دی ها باسازمان 

  ی کند. برا  فایکار ا   ط یمح  ی هادر برابر استرس   ی نقش حفاظت  تواند ی با سلامت روان دارد و م  یم یارتباط مستق  یشغل  ت یاند که امنها نشان داده پژوهش   ،یالمللن یسطح ب  در 

و اضطراب همراه   ی روان  یشان یبا کاهش احتمال تجربه پر  ی ادار طور معنبالاتر به  ی شغل  تیمتحده مشخص شد که امن  الاتیکارمند در ا 18144 یگسترده بر رو   یامثال، در مطالعه 

در    یپژوهش  نیدهد. همچن  ش یافزا  زیرا ن  یعملکرد سازمان   ت یفیک  میرمستقیطور غبه   تواند یم   ی شغل  ت یامن  ی که ارتقا  دهد ی نشان م  افتهی  نی. ا(Wang et al., 2024)است  
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از مهم   تی سطح مهارت و وضع  ،یتدول  یهااست یکه س  کندی م  انیب  لانکای صنعت پوشاک سر و   یطیعوامل مح   کهی هستند، درحال  ی شغل  تیامن  ی هاکنندهن ییتع  نیتراستخدام 

است که درک    مندنه یو زم  هیچندلا  یمفهوم  یشغل  تیآن است که امن  انگریب  ییهاافتهی  نی. چن(Rajapakshe & Chandrasiri, 2023)نداشتند    یمعنادار  ریتأث  یجمع  یزنچانه 

 . باشدی کارکنان م یفرد  یهای ژگی و و یسازمان یهااست یکلان، س یآن مستلزم توجه همزمان به ساختارها 

 Abbaszadeh et)کارکنان را بهبود دهند    یشغل   تیامن  توانندی ها ممهارت   یو ارتقا یشغل  یرهایشغل، توسعه مس  یسازیاند که غننشان داده   ریمطالعات اخ  زین رانیا  در

al., 2023) شده است    ی معرف  هاق یغرو نجات  ی تکارکنان خدما  ان یبه ترک خدمت در م  لیتما   یاز عوامل اصل  ی کی  ی و استرس شغل  یثباتی ب  گر، ید  ی. از سو(Mondalizadeh 

& Javaheri, 2019)در بستر عدالت    تواندی دارد و م   یورو بهره   یعملکرد، اعتماد سازمان  تی ر یمد  نیب  یانقش واسطه  یشغل   تیکه امن  دهندی ها نشان م پژوهش  ن،ی. همچن

که    کنندی م  د یشواهد تأک  نی. ا(Dhanpat, 2019 #128019 ؛ Maham & Bak Mohammadi, 2016)  نجامد یب  یتعهد و کاهش سکوت سازمان   تی به تقو  یسازمان 

 فیشدت تضعکارکنان را به   یو تعلق سازمان  زشیانگ  ،یسلامت روان   تواندی است و فقدان آن م  یاتیح  زین  یو اجتماع  یشناختبلکه از نظر روان   یتنها از منظر اقتصاد نه   یشغل  تیامن

 کند. 

-Siavoshi & Ismati)به ترک شغل شود    لیتما   شیمنجر به افزا   تواندی دارد و م   یسازمان  یشهروند   یو رفتارها   یشغل  اقیبر اشت  یمیمستق  ریتأث  یشغل  یناامن  ن،یبر ا  علاوه

Moghaddam, 2019 ؛ Ernes, 2023 #51447) ی اجتماع  ه یسرما  یریگشکل   ی اساس  ی ازهاینش یاز پ  یک یشده  ادراک   یشغل   ت یکه امن  دهندی نشان م  نیها همچن. پژوهش  

. (Ghazizadeh, 2025 #280834 ؛ Ghazizadeh et al., 2024)  دهندی خود را از دست م  ی اثربخش  زین  ی توسعه منابع انسان  یهابرنامه   یهاست و در نبود آن، حتدر سازمان 

ها سازمان  ن یاست. ا ر یانکارناپذ یضرورت ،یعلوم پزشک یهاهمچون دانشگاه  ی تخصص وحساس  یهادر سازمان   ژهیوبه   یشغل تیامن یارتقا  یبرا ی بوم یهامدل   یطراح ن،یبنابرا 

 کنند.  دی را تشد ی شغل یاحساس ناامن  توانندی م  یمواجه هستند که همگ  یاجتماع یو انتظارات بالا  یاستیس عی سر راتییمنابع، تغ ت یمتعدد، محدود  یطیمح  یبا فشارها

 شده است.   یطراح اهواز یدرمان یو خدمات بهداشت  یدانشگاه علوم پزشک کارکنان  یشغل تیامن یارتقا  یجامع برا  ییپژوهش حاضر با هدف ارائه الگو ان،یم نیا  در

 شناسی پژوهش روش

 ن ی ا یاز نظر هدف کاربرد  و یدانی م طی که از نظر بعد مح باشدی م بنیاد داده  یاز نوع اکتشاف (ختهی )آمی  کم و یفیک یهااز روش یقی تلف قی از طر یبیترک یکردینوع روش با رو 

.  پردازدی م  یفیک  یهاداده   ی منظور ابتدا به گردآور  ن یا  ی. برا باشدی م   نینامع  تیدرباره موقع  یاب ینه ی، پژوهشگر درصدد زمیاکتشاف  ختهیآم  ی هادر دو مرحله انجام شد. در طرح   قیتحق

مطالعه فراهم    مورد  دهیدرباره بروز پد   هیفرض  یبندصورت ، امکان  هیاول  ییشناسا  نی. با استفاده از اکندی م تیهدا  هاده ی از پد   یشمار ی ب  ی هاجنبه  فیمرحله او را به توص  نیانجام ا

 . دهد ی را مورد آزمون قرار م هی، فرضیکم  یهاداده   یگردآور  قی از طر  تواند ی ، پژوهشگر میآن در مرحله بعد از  . پسشودی م

ارائه دهیم، لذا روش تحقیق انتخابی برای   اهواز یدرمان یو خدمات بهداشت یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک یشغل تیارتقاء امننظر به اینکه قصد داریم الگویی مناسب برای 

،  ی صرف روابط علت و معلولح یتلاش در توض یها به جا ن نوع از پژوهشیباشد. در بخش اول از روش کیفی استفاده شده است. در اکمی( می-این پژوهش، روش آمیخته )کیفی

 د  یع را به وضوح روشن نما یآن رخدادها و وقا یها یدگی چیپرداخته تا پ یعیطب  یهاط یها در محده ی ع و پدی ر وقایبه تفس

و تخصص در حوزه    یتیر یسال سابقه مد   ۵حداقل    طی شرا   یکه دارا  -و مصاحبه با خبرگان    هاه ینظر ات،یپژوهش، با استفاده از مرور ادب  نیا   یفیانجام بخش ک  یبرا   رو،ن یاز ا

  ی درمان  یو خدمات بهداشت   ی کارکنان دانشگاه علوم پزشک  یشغل  تیمنمؤثر در ارتقاء ا   یهاابعاد و مولفه  نییو تب  ییبه شناسا  -در نظام سلامت هستند یو منابع انسان  یشغل   تیامن

هدفمند و    یریگنفر از خبرگان منتخب )با روش نمونه  18با    افتهیساختار مه یبا استفاده از مصاحبه ن  ،یشغل  تیارتقاء امن  یمناسب برا  یالگو  نییاهواز پرداخته شد. ابتدا به منظور تع

در   یشغل تی امن  ی اساس  ی هااستخراج و مقوله   یچارچوب موضوع  ،یچارچوب  لیاز روش تحل  یریگشد. سپس با بهره   ی گردآور   از یمورد ن  ی هاه (، دادی سؤال محور   ۶  ی حاو  مصاحبه

 . دی گرد یی متن نظام سلامت شناسا
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احى شده، روش  از طریق روش دلفی سعی شد تا روند رو به رشدی در الگو پدید آید و سرانجام الگوى نهایی شناسایی شد. به منظور توسعه و آزمون الگوی طراین بخش  در  

اى  رود. این فرایند با استفاده از مجموعهها به کار مى هاى آن ها از متخصصان و ایجاد اجماع میان قضاوتآورى دادهدلفى انتخاب گردید. روش دلفى فرایندى است که براى جمع

پذیرد. استفاده از روش دلفى به عنوان روش تحقیق زمانى مناسب است که دانش  ها در ترکیب با بازخورد نتایج به متخصصان صورت مىآورى و تحلیل دادهها براى جمعاز روش

هاست، مناسب  بینىها و ایجاد پیشها، راه حلباشد. این روش به ویژه زمانى که هدف، بهبود درک ما از مشکلات، فرصت  اى درباره یک موضوع یا مساله وجود نداشتهیکپارچه

 است. محقق بر اساس مراحل ذیل اقدام نمود؛ 

 تشکیل تیم اجرا و نظارت بر انجام دلفی و انتخاب متخصصان و خبرگان حوزه تحقیق   -

 تنظیم پرسشنامه سوال باز برای دور اول   -

 ارسال اولین پرسشنامه براى متخصصین   -

 های رسیده در دور اول تجزیه و تحلیل پاسخ -

 مورد نیاز های  آماده کردن پرسشنامه دور دوم با بازنگری -

 ارسال پرسشنامه دور دوم برای متخصصین  -

 های دور دوم  تجزیه و تحلیل پاسخ -

 ارزیابی از جهت رسیدن به اجماع  -

دقیقه به طول انجامید. همچنین   4۵تا    30خبره، به حالت اشباع نظری رسیده و انجام مصاحبه متوقف شد. هر مصاحبه بین    18در پژوهش حاضر، پس از مصاحبه عمیق با  

 مصاحبه به صورت فردی انجام شد. 

 ی و خدمات بهداشت   ینفر از کارکنان دانشگاه علوم پزشک  400  ان یم  ه،یاول  یپرسشنامه پس از اعتبارسنج   نینامه قرار گرفت؛ ا سشپر یطراح  یمبنا   ی فیبخش ک  جی ادامه، نتا  در

ها مورد  داده   ،یمعادلات ساختار   ی سازاز مدل   یریگو بهره   ی شیما یپ-یفیبا استفاده از روش توص  ،یشد. در بخش کم  عی ورود به مطالعه بودند، توز  ط یشرا   ی اهواز که دارا  یدرمان

 شود.  دهی سنج  یشنهادیپ یالگو  ییقرار گرفت تا اعتبار و روا لیو تحل هیتجز

 پژوهش حاضر شامل دو بخش است:  یجامعه آمار 

و تخصص   یتیر یسال سابقه مد  ۵حداقل  طیشرا  یکه دارا  یو افراد  رانیمد   ژهیوخبرگان حوزه نظام سلامت، به  هیشامل کل یبخش، جامعه آمار  نیا در :ی فی( بخش کالف

 .  باشدیبودند، م   یشغل تینظر در حوزه امنو صاحب 

   نفر است. ۷04۶ها و تعداد آن اهواز  یدرمان  یو خدمات بهداشت یکارکنان دانشگاه علوم پزشک هیپژوهش شامل کل  یبخش، جامعه آمار  نیا در :یبخش کمّ (ب

 روایی و پایایی ابزار گرداوری اطلاعات در پژوهش حاضر مشتمل بر دو بخش زیر است: 

 پی قبیل این از مواردی و پرسشنامه ساختار و هاسوال بندیعبارتدر   موجود احتمالی هایابهام و مشکلات به باشد کهمی آن هدف روایی، آزمون درالف( بخش کیفی:  

های یکسانی داده شده است که نشان از روایی سوالات  بار مصاحبه صورت گرفته است و هر دو بار پاسخ  2لذا روایی ابزار سنجش در بخش کیفی به مدد روش بازآزمون ) برد.

 دهد( به دست آمده است.  مصاحبه می 

  یبر رو  یآزمون یشپ پرسشنامه محقق ساخته، پایاییجهت سنجش اعتبار پرسشنامه از طریق روایی صوری مورد تایید اساتید راهنما و مشاور قرار گرفت. ب( بخش کمی: 

برابر با    پایایی   یزانکرونباخ م  یآلفا   یبضر   یقآنها، از طر  یآوراز جمع  سکه پ  صورت گرفتی شهرستان اهواز  درمان  یو خدمات بهداشت  یدانشگاه علوم پزشک مدیران  از    نفر  18

http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0
http://creativecommons.org/licenses/by-nc/4.0


 

 

 

 

 صورت گرفته است.  (CC BY-NC 4.0گواهی ) صورت دسترسی آزاد مطابق باانتشار این مقاله بهتمامی حقوق انتشار این مقاله متعلق به نویسنده است.  140۵ ©حق نشر: مجوز و 

 مدیریت، آموزش و توسعه در عصر دیجیتال 6

همچنین میزان به دست آمده برای ابعاد نیز در جدول زیر گزارش شده است. روایی نیز با    .است   یقابزار تحق  یبالا  رنشان دهنده اعتبا  یبضر  ینکه مقدار ا به دست آمد    893/0

 ارائه شده است.  1ی برای ابعاد پرسشنامه محاسبه گردید که در جدول شماره   CVRاستفاده از روش 

 . روایی و پایایی به دست آمده برای ابعاد پرسشنامه تحقیق 1جدول 

 CVR آلفای کرونباخ  ابعاد CVR آلفای کرونباخ  ابعاد

 59/0 88/0 گر عوامل مداخله 44/0 87/0 شرایط علّی 

 51/0 85/0 ها ها و مقولهمولفه 56/0 81/0 ای عوامل زمینه

 53/0 88/0 پیامدها  49/0 86/0 راهبردها 

 هایافته 

اهداف پژوهش پاسخ  در بخش نخست چنانچه گفته شد با توجه به اهداف پژوهش و مرور ادبیات پژوهش، محقق دست به تدوین سوالات زد تا متخصصان بتوانند در جهت  

 عدد بودند.  13۵ها، به استخراج مفاهیم اولیه و تکرار شونده پرداخت. کدهای اولیه های حاصل از مصاحبهخود را بدهند. محقق پس از دریافت پاسخ

 . شدند بندیطبقه شغلی امنیت ترکلی مفاهیم  در  نهایتاً  و گرفت قرار تحلیل و تجزیه مورد  دوباره  نتایج شدند، بندیطبقه و تلخیص محقق  توسط کدها، این

ها در تدوین پرسشنامه استفاده نمود و در اختیار  ها، به صورت مقولات و مفاهیمی تدوین شد تا بتوان از آن ها، با تلخیص و کدگذاری دادهنتایج به دست آمده حاصل از مصاحبه

ی اهواز توزیع نمود  درمان  یو خدمات بهداشت یدانشگاه علوم پزشک رانی مدتن از مطلعین و خبرگان یعنی  18کارگروه دلفی قرار داد. محقق پس از تدوین پرسشنامه، آن را در میان 

وزیع شد و  نفر به عنوان اعضای کارگروه دلفی برگزیده شدن تا رسیدن به اجماع نهایی در مورد پرسشنامه، در هر مرحله پرسشنامه میان این کارگروه ت  18که با توجه به اینکه این 

ای است  ز نتایج آگاه نمود تا اجماع شکل بگیرد. همچنین نحوه سنجش پرسشنامه به صورت طیف لیکرت است. طیف لیکرت یک مقیاس فاصلهمحقق اعضا را مراحل بعدی دلفی ا

کند که نگرش و باور خود را از طریق انتخاب عبارت مربوط به آن بروز دهند و  دهندگان کمک میهای جوابیه تشکیل شده است. این طیف به پاسخکه از تعدادی عبارت و گزینه

ه دلفی، به اجماع رسیدند در ادامه به  به این ترتیب محقق قادر خواهد بود نگرش پاسخگو را تعیین کند. در این تحقیق، نهایتاً دلفی در چهار مرحله انجام گرفت و اعضای کارگرو

 شود.  حل انجام دلفی پرداخته میتبیین مرا

متوسط نرسید و وزن کمتر از متوسط را از دید متخصصان گرفت، از پرسشنامه حذف گردید  در مرحله اول دلفی، با توزیع این پرسشنامه در میان اعضا برخی سوالات که به حد  

 که در ادامه نشان داده شده است: 

 سوالات به حد نصاب نرسیده در گام اول دلفی. 2جدول 

 میانگین  خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم خیلی کم  سوال 

 2.75 0 %12.5 %50 %37.5 0 ی احترام به شأن انسان 

 2.75 0 %12.5 %50 %37.5 0 ی رشد تخصص  امکان

 2.50 0 0 %62.5 %25 %12.5 عادلانه عملکرد  یاب ی ارز

 2.62 0 0 %75 %12.5 %12.5 ی شغل  استقلال

 2.50 0 0 %62.5 %25 %12.5 لات یشغل با تحص  انطباق

 2.87 0 %12.5 %75 %12.5 0 کار  یکیزیف  طیاز مح ت یرضا 

 2.62 0 0 %75 %12.5 %12.5 ی روان  تیامن

 2.87 0 0 %87.5 %12.5 0 ت یر یدر مد  رانهیشگیپ کردیرو

 

بود، نرسیدند، پرسشنامه دور دوم دلفی نیز در اختیار اعضای کارگروه دلفی قرار گرفت و مجدداً به   3پس از حذف سوالاتی که به نمره میانگین پرسشنامه در طیف لیکرت که  

 آن پاسخ دادند. 
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حذف    ی سؤال  چیمرحله، ه  نیدر ا  نیو بنابرا  دندی نگرد   3کمتر از    نیانگیموفق به اخذ م  ماندهی از سؤالات باق  کی  چیها، هداده   لیو تحل  هیبا توجه به تجز   ،یدوم دلفدر مرحله  

 وارد شدند.  یلازم به دور بعد  ن یانگیسؤالات با کسب حداقل م هینشد. کل

 که  گردید  حذف  پرسشنامه  از  گرفت،  متخصصان  دید  از  را  متوسط  از  کمتر  وزن  و  نرسید  متوسط   حد  به  که  سوالات  برخی  اعضا  میان  در  پرسشنامه  توزیع  با  دلفی،  سوم  مرحله  در

 : است شده داده  نشان  ادامه در

 ی دلف سومدر گام  دهی سوالات به حد نصاب نرس . 3جدول 

 میانگین  خیلی زیاد  زیاد  متوسط  کم خیلی کم  سوال 

 2.52 1 2 5 6 4 عدالت در اختصاص منابع 

 2.34 0 2 4 7 5 ها تیمسئول عیعدالت در توز 

 2.25 0 2 4 6 6 شرو یساختار پ وجود

 2.88 0 3 5 7 3 ی شغل سک یر  رش یپذ

 2.47 1 2 4 6 5 ی مشارکت تی ری مد یاجرا

 2.27 0 2 5 7 4 حس تعلق  جادیا

 2.28 0 3 4 6 5 کار  طیمح ی خصوص  میحر

 

و آگاه  شود پس از حذف سه سوال که اعضا درباره آن اتفاق نظر نداشتند، اجماع به صورت کلی شکل گرفت، با این حال پژوهشگر به سبب کنترل نهایی  چنانچه ملاحظه می

هایشان تجدید نظر  خواهند، در پاسخی که مینمودن اعضا از نتایج برای بار چهارم پرسشنامه را در اختیار اعضای کارگروه قرار داد تا نظرات نهایی خود را اعمال نمایند و در صورت

 نمایند. 

 اساس میانگین  بر  و  دلفی  روش  در   شده  مطالعه  مختلف   هایشاخص  و  متغیر  بررسی  از  پس  که  دریافت  توانمی  گویه،  120  مانده   باقی  و  نتایج دور چهارم  جدول  به  توجه  با

 . است  شده  بندیاولویت دلفی، کارگروه اعضای  توسط  شده بیان  اهمیت ترتیب به  متغیرها  از یک هر شده، داده های پاسخ

 

 اهواز  یدرمان یو خدمات بهداشت یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک یشغل تیمناسب ارتقاء امن یالگو . 1شکل 

 

ها و...، اقتباس شده است که مدل نهایی بر اساس این مدل اولیه، مصاحبهمدل به دست آمده در تحقیق حاضر، بر اساس مدل اولیه ارائه شده در تحقیق حاضر و با استفاده از 

 اند. ها و مضامین فرعی نیز به دست آورده شدهتر شده است و مولفهجزئی
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باشد که با استفاده از آزمون لوین انجام  ها در خصوص متغیرهای تحقیق می های انجام تحقیق به روش معادلات ساختاری بررسی همگنی واریانسفرضیکی دیگر از پیش

 توان ادعا کرد که ابعاد مدل تحقیق همگن هستند. بیشتر است، می 0۵/0گیرد. با توجه به سطح معناداری جدول که از می

 آزمون لوین برای بررسی همگنی ابعاد مدل  . 4 جدول

 سطح معناداری  آزمون لوین  ابعاد مدل 

 210/0 34/1 عوامل اثرگذار بر امنیت شغلی 

 326/0 97/0 پیامدها و نتایج امنیت شغلی 

 

نشان دهنده    زانیم  نیا  ن یدهد. بنابرای ها را نشان ماسیاز خرده مق  ی قرار دارد که اعتبار مطلوب  0.94تا    0.82ها در دامنه  اسیکرونباخ خرده مق  یآلفا   بی ، ضرفوقمطابق جدول  

 است.  اسیمناسب مق  یدرون  یهمسان

شود امنیت  مشاهده می   1طور که در شکل  گیری شد. همانمولفه اندازه   30بعد و    ۶شاخص و    2افزار برای متغیر اصلی ارتقاء امنیت شغلی با استفاده از  نرممدل طراحی شده در  

و    راهبردهاها،  و مولفه  هامقوله،  گرمداخله   طی شراای،  نهیزم  طی شرای،  علّ  طی شرابعد )  ۶ی( و  شغل   تیامن  جیو نتا   امدهایپی،  شغل  تیعوامل اثرگذار بر امنشاخص )  2شغلی توسط  

 شود. گیری و تبیین می ( اندازه امدها یپ

 

 اهواز ی درمان یو خدمات بهداشت یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک یشغل تیارتقاء امنتحلیل عاملی تأییدی  . 2شکل 

های تطبیقی و مجذور کامل استفاده شده است  لویس، شاخص   -بونت، برازش نسبی، برازش افزایشی، توکر -بنتلرهای برازش هنجار شده  برای بیان مقبولیت مدل از شاخص 

 قابل بررسی است.  ۷که نتایج به دست آمده از مدل در جدول 
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 اهواز یدرمان یو خدمات بهداشت یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک یشغل تیارتقاء امنهای برازش مدل شاخص . 5جدول 

 نوع شاخص  معادل فارسی  میزان استاندارد  برازش مدل نتیجه 

 NFI بونت -شاخص برازش هنجار شده بنتلر 90/0< 91/0 برازش مطلوب 

 RFI شاخص برازش نسبی  90/0< 90/0 برازش مطلوب 

 IFI شاخص برازش افزایشی  90/0< 93/0 برازش مطلوب 

 TLI لویس -شاخص برازش توکر 90/0< 92/0 برازش مطلوب 

 CFI شاخص برازش تطبیقی  90/0< 94/0 برازش مطلوب 

 GFI شاخص نیکویی برازش  90/0< 91/0 برازش مطلوب 

 RMSEA ریشه میانگین مربعات خطای برآورد 05/0> 052/0 برازش مطلوب 

 CMIN/DF نسبت کای دو به درجه آزادی  2> 03/2 برازش مطلوب 

p سطح معناداری  05/0 < 000/0 معنادار  − value 

 

هستند و این نشان دهنده مورد قبول بودن مدل است. شاخص    9/0های برازش تطبیقی مدل تدوین شده بالای  شود، تمامی شاخص مشاهده می   ۵همان طور که در جدول  

RMSEA  ها مدل از برازش مناسبی برخوردار است. و مناسب است. لذا در کل با توجه به کلیه شاخص  0/ 03۷و برابر  0۵/0نیز کمتر از 

نشان دهنده   3  ترسیم گردید. شکل  MaxQDA  افزارها با یکدیگر، با استفاده از نرمپس از احصاء مضامین محوری، سازمان دهنده و پایه، شبکه مضامین و ارتباط بصری آن

 . افزار مربوطه استشبکه مضامین و خروجی نرم

 

 الگوی ارتقاء امنیت شغلی در کارکنان دانشگاه علوم پزشکی و خدمات درمانی شهر اهواز  . 3شکل 

 ی و خدمات بهداشت   یدر کارکنان دانشگاه علوم پزشک  یشغل   تیارتقاء امن  یچارچوب کشف شده عوامل مؤثر بر الگو   یابیمرحله از پژوهش به منظور محاسبه اعتبار  نیا  در

حاصل از  یو پژوهش نظری شواهد با هاداده یاحصا شده از روش همسوساز  نیاعتبار پژوهش و مضام یبررس یبرا  اریمع نی. در اد یاستفاده گرد  یر یاعتبارپذ اریاهواز، از مع یدرمان
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به    نیگفت که مضام  توانیلازم را دارد که م  ییشده همگرا  یبازنگر  یپژوهش با منابع و سوابق پژوهش  نیاحصا شده در ا  نیمضام  نکهیبه ا  تی منابع مختلف، استفاده شد. با عنا

 کشف شده از اعتبار لازم برخوردار است.  دهی پد رامونیدست آمده پ

 امنیت شغلی الگوی ارتقای  همسوسازی مضامین پایه احصاء شده عوامل موثر بر . 6جدول 

 مضامین عنوان محقق  ردیف 

همکاران  ی قاض 1 و  نژاد 

(1404 ) 

تفس  یطراح ساختار  از    یریمدل  کارکنان  نگرش 

در افق    نی در مواجهه با بلاکچ  یشغل  تیلحاظ امن

2031 

آ به  مثبت  تغ  یسازگار   ،یشغل  نده ینگرش    ت یشفاف  رات، ییبا 

 ی استقلال شغل ،ی ریادگی نرم، امکان   یهااطلاعات، مهارت

همکاران  ی قاض 2 و  نژاد 

(1403 ) 

  نگرش کارکنان بانک از   یپژوهندهیمدل آ   یطراح

در افق    نیچدر مواجهه با بلاک  یشغل  تیلحاظ امن

2031 

انطباق    ،یسازمان   یهااستی ثبات در س  ،یشغل  ندهینگرش مثبت به آ

 آموزش مستمر  ت،ی ر یمد  یشغل ت یحما   لات،یشغل با تحص

همکاران  عباس 3 و  زاده 

(1402 ) 

ارتقا  یسازیغن  یسازمدل   ی شغل  یآرزوها   ی و 

 ی ها و مراکز آموزش عالکارکنان دانشگاه

آموزش    ،یشغل  زهیانگ  ،یارتقاء شغل  یهافرصت  ،یامکان رشد تخصص

 د ی از پرسنل جد ی آموزش تی مستمر، حما

همکاران    یواحداسرم 4 و 

(1401 ) 

الگو تحل  یارائه  منابع    یشغل   ی رفتگلیکاهش 

  کرد یبا استفاده از رو  یدولت  یهادر سازمان  یانسان 

 ب یفراترک

بحران،    تیحما   ت، یر یمد   یشغل  تی حما  ،یروان   تیامن مواقع  در 

 همکاران، کاهش استرس  ان یبهداشت روان، روابط مثبت م

امن  یطراح ( 1398) یو سلطان  یروزیف 5 ارتقاء  رو  ی شغل  ت یمدل    کرد یبا 

 ی سازمان /یفرد  یهایاستراتژ

  ، یریادگی   ی هافرصت  ،یریگمیمشارکت در تصم  ، یشغل  تیارتقاء امن

 ت یر یمد  یشغل تی حما ، یزندگ-تعادل کار  ت،ی ری مد تیحما 

بن  یمندیمزادهیحاج 6   ادیو 

(1398 ) 

امن بر  مؤثر  سازمان  ی شغل  تیعوامل  ها  کارکنان 

 موجود(  قاتیاز تحق یلی)فراتحل

  ف، ی وظا   ت یشفاف  ت، یر یمد  ی شغل  ت ی حما  دار، یپا   ی وجود قراردادها

 نظام پاداش، عدالت در استخدام   ن،یثبات قوان 

تاک  ی شغل  تیامن ( 1395) یجواد 7 امن  د یبا  کارمندان    ی شغل  تیبر 

 شده   یسازیخصوص ینهادها

قراردادها  نانیاطم وجود  شغل،  حفظ    ی مال  تیامن  دار، ی پا  یاز 

 ی استگذاریفرصت مشارکت در س  ت،یر یمد  ی شغل ت یکارکنان، حما 

و سلامت روان    یشغل  تیامن  ،یشغل  یریپذ انعطاف ( 2024وانگ و همکاران ) 8

 متحده  الاتیبزرگسالان شاغل در ا   انیدر م

امکان    ،یزندگ- تعادل کار  ، یروان   تیدر زمان کار، امن  یریپذ انعطاف

 بهداشت روان   ،یدورکار

چاندراس  یراجاپاکش 9   یریو 

(2023 ) 

سر  ی شغل  تیامن در  پوشاک  صنعت  :  لانکای در 

 کننده نییعوامل تع یبر رو  یامطالعه

قراردادها  تی رعا وجود  حقوق،  پرداخت  سلامت    دار، ی پا  یتوازن 

 پاداش، آموزش مستمر  عی کارکنان، عدالت در توز  ی و روح یکیزیف

 نیی: عوامل تعکمیو    ستیدر قرن ب   یشغل  تیامن ( 2022)  نایاگیکال 10

 ن ینو   یو روندها کننده

تغ  یسازگار خلاق  رات،ییبا  مهارت  تیفرصت  آموزش  کار،    ی هادر 

 ی شغل ندهینرم، مهارت حل مسئله، نگرش مثبت به آ

اجرا  یشغل  تیامن  نیتضم ( 2021و همکاران ) نیوالاک 11 هنگام    ی کارکنان 

 یتوان یصنعت ل  یدر شرکت: مطالعه مورد راتییتغ

پ  تیشفاف  ت،ی ریمد   یشغل  تیحما  آموزش  از    یریشگیاطلاعات، 

 رات ییبا تغ  یسازگار ، یاسترس، استقلال شغل

ب  ( 2020اسفاو و چانگ ) 12 در    یشغل  یناامن  نی ارتباط  کارکنان  مشارکت  و 

 محل کار 

  ت ی حما  ، یشغل ت یحس تعلق، رضا  حادیا   ،یریگمیمشارکت در تصم

 ت یر یمد یشغل

مؤثر بر    یمعلمان و عوامل حجم کار   یشغل  تیامن ( 2019) فی و س نیحس 13

  - معلمان در مولتان )جنوب پنجاب  ی شغل  ت یرضا 

 ( پاکستان 

کار بار  مناسب  کار   ،یشغل  تی رضا  ،یفاصله    ، یزندگ-تعادل 

 ی کاف یاز مرخص  یبرخوردار

آن بر عملکرد    راتیشده و تأث  ادراک  یشغل  تیامن ( 2017) ادونا ی و د منزیج 14

سازمانیشغل مقابل    یاهی اتحاد  ی ها:  در 

 ی اهیاتحادریغ یهاسازمان

رضا  یاب ی ارز عملکرد،    ، یشغل  فی وظا  تی شفاف  ، یشغل  تی عادلانه 

 ق ینظام پاداش و تشو   ،یاستقلال شغل
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 گیریبحث و نتیجه 

گر و  مداخله   ،یانهیزم  ،یاز عوامل علّ   یامجموعه  ریتحت تأث  اهواز  یدرمان یو خدمات بهداشت  ی دانشگاه علوم پزشککارکنان   یشغل تی پژوهش نشان داد که امن  نیا  ی هاافتهی

  ی را در ارتقا  ریتأث نیشتریو انصاف در پرداخت ب یشغل  فی وظا تی مؤلفه شفاف دو  ،یابعاد علّ انیشدند. در م یی مؤلفه شناسا ی عوامل در قالب شش بُعد و س نیقرار دارد و ا  یراهبرد 

اند.  کرده   یمعرف  یشغل  تیاحساس امن  یقو   یهاکننده ینیبش یرا از پ  یها و عدالت جبراندر نقش  تیاست که شفاف  یمتعدد   یهاراستا با پژوهشهم  افتهی   نیداشتند که ا  یشغل  تیامن

که    یدر حال  شود،ی قصد ترک شغل م  شیو افزا  یشغل   تیادراک امن  فیموجب تضع  یشغل  یهاکه وجود ابهام در نقش   کندی م  انیب  (Rahimnia et al., 2017)نمونه،    یبرا

  جاد یدر ا  ،یعیعدالت توز   یهااز مؤلفه   یکیعنوان  عدالت در پرداخت به   ن،ی. همچنکندی م  تیحس ثبات و اعتماد را در کارکنان تقو   ،یوضوح نقش و مشخص بودن انتظارات سازمان 

  ی نظام پرداخت بر مبنا  کردند ی که احساس م  یمشاهده شد که کارکنان  زی. در پژوهش حاضر ن( Khalave & Mehdad, 2016)نقش دارد    ت یادراک امن  تیو تقو   یاعتماد سازمان 

درباره نقش عدالت پرداخت در    (Soltani & Moghimi, 2019)  یهاافته یرا گزارش کردند که همسو با    ی شغل  ت یاز امن  ی انصاف و تناسب با عملکرد است، سطوح بالاتر

 و کاهش ترک خدمت است.  ی وربهره  شیافزا

 هاافتهی   ن یبودند. ا  یشغل  تی امن  یهاکننده ینیبش یپ  نیتراز مهم   داریشفاف و پا   یسازمان   ی هااست یکار و وجود س  طی مح  گرانه ت ینشان داد که جو حما  ج ینتا  ،یانهیبعد زم  در 

  تواند ی م  ی سازمان  تی خود نشان داد که ادراک حما  یدر مدل معادلات ساختار   (Abri et al., 2021)هستند.    ت یاحساس امن  جادی سازمان در ا  ی و ساختار  ی تیبعد حما  ت یاهم  انگر یب

دارند.    یشتر یب  تیاحساس امن  زین  ینامطمئن اقتصاد   ط یدر شرا   یحت  کنند،ی م  افتی در  یشتریب  ت یکه حما   یکند و کارکنان  لیرا تعد   ی منی ا  یو رفتارها   یشغل  تیامن  نیرابطه ب

  ی مانع از بروز رفتارها  تواندی م  یسازمان  تی است و حما   ی شغل  تی و امن  تی نبود حما  ،یسکوت سازمان   یاصل  یهاشه یاز ر   یکیکه    کندی م  انیب  (Tanhaei et al., 2018)  نیهمچن

  ی شغل   یناامن  حساساز ا  ی به شکل معنادار  تواند یم   ی کلان منابع انسان  یهااست یدر سازمان و تداوم س  یتیبستر حما   ک یوجود    رو،نیشود. ازا  یشغل  اقیو کاهش اشت  انه یانزواگرا 

 است.   یسازمان   یشهروند  یرفتارها   یدر ارتقا  یشفاف سازمان   یهااست یدرباره نقش س  (Siavoshi & Ismati-Moghaddam, 2019)  یهاافته یکند که همسو با    یریجلوگ

 شی کارکنان و افزا  ی توانمندساز  یدها یاز کل  ی کیعنوان  مؤلفه به  نیوزن را به خود اختصاص داد و ا   نیشتر یب  د ی جد  یهاآموزش مهارت  یبرا   ی ز یرگر، برنامه مداخله   ط یشرا   در 

  ی ها یستگیو توسعه شا  یشغل یساز یاست که نشان داد غن (Abbaszadeh et al., 2023)راستا با پژوهش هم  افتهی نیشد. ا ییشناسا یشغل راتییآنان در برابر تغ یآورتاب

  ی کار   یهاط ی که در مح  کندیم  دیتأک  (Dhanpat et al., 2019)  نیمنجر شود. همچن  یشغل  ریاحساس ثبات در مس  شیو افزا  یشغل  ی آرزوها  تی به تقو  تواندی م   یتیر یو مد  یفن

که    ییهامنظر، سازمان  نیدارند. از ا  یشغل  یو کاهش ناامن  یانسان   یرویدر نگهداشت ن  ینقش اساس  یاتوسعه حرفه   یهات آموزش مستمر و فرص  ها،مارستان یبا استرس بالا مانند ب

 را تجربه کنند.  یو تعهد سازمان  یشغل  تی از امن یدارد که سطح بالاتر ی شتر یاحتمال ب دهند،ی کارکنان انجام م  یهامهارت   یبر ارتقا   یشتر یب یگذار ه یسرما 

  ی ها افتهی هستند.    یشغل  تی امن  یدر ارتقا  ید یکارکنان سه مؤلفه کل  شنهاداتیعدالت در استخدام و توجه به پ  ق،ینشان داد که نظام پاداش و تشو  جینتا  ،یبعد راهبرد   در

(Ernes & Meilani, 2023) به ترک    ل یبر کاهش تما یمثبت  میرمستقی، اثر غیشغل تی رضا  شی افزا ق یبر عملکرد، از طر  یپاداش شفاف و مبتن  یهاکه نظام  دهد ی نشان م ز ین

  ت یاحساس امن  شیامر به افزا   ن یخود داشته باشند که ا  یشغل   نده یاز آ  یانداز مثبتکارکنان چشم   شودی باعث م   یشغل   ی جذب و ارتقا  ی ندهایعدالت در فرا  ن،یشغل دارند. همچن

کرده و    ت یاحساس تعلق و کنترل را در آنان تقو   ،یسازمان   یریپذ از مشارکت   یاعنوان نشانه به  زی ن  نان. توجه به نظرات کارک(Christy & Heryjanto, 2021)  انجامدی م  یشغل

 کرده است.  دیخود بر آن تأک یپژوهنده یدر مدل آ (Ghazizadeh et al., 2024)که  یموضوع  کند؛ی کمک م ی شغل ت یامن یبه ارتقا 

با   هاافته ی  نی. اشودی کارکنان م  ان یدر م  زندگی–و بهبود تعادل کار یتداوم همکار  ،یشغل  تی رضا  شیمنجر به افزا  ی شغل  تیامن ینشان داد که ارتقا امدها یپ یبررس  ت،ی نها در 

امن  یخوانهم   یمتعدد   یهاپژوهش   جینتا که  به   یشغل  تیدارد  قو   یکیعنوان  را  رضا  ی روان  سلامت  یهاکننده ینیبشیپ  نیتری از  زندگ  تیو  برا کرده   یمعرف   یاز  مثال،    یاند. 

(Baykal, 2023)  را ارتقا دهد و    ی از زندگ   تیرضا   میطور مستقبه   تواندیم  ،یشناختروان   هیسرما  شی افزا  قی از طر  یشغل  تینشان داد که امن(Falatah et al., 2021)  ز ین  

که    (Wang et al., 2024)  ی هاافتهی   نیبه ترک خدمت گزارش کرده است. همچن  ل یو تما  یشغل   ت یامن  انیم  یو رابطه منف  یشغل  ت ی و رضا  ی شغل  ت یامن  انیم  یرابطه مثبت
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  ش ی افزا  زی نرا    یعملکرد شغل  تیفیک  ،یبهبود سلامت روان  قی از طر   تواندی م  یشغل  تیامن  یکه ارتقا  کندی م  دییو اضطراب مرتبط دانست، تأ  یروان  یشانیرا با کاهش پر  یشغل  تیامن

  ی رو ی همچون نگهداشت ن  یسازمان  یامدهایدارد، بلکه پ  یو سلامت روان  تی رضا  شیهمچون افزا   یمثبت  یفرد   یامدها یتنها پنه   یشغل  تیگرفت که امن  جه ینت  توانی م  ن،یدهد. بنابرا 

 به همراه دارد.   زیرا ن  یورو بهبود بهره  ی انسان

 نی قرار دارد. ا  یطیو مح  یسازمان  ،یهمزمان عوامل فرد   ریاست که تحت تأث  ای و پو  یسازه چندبعد   کی  یشغل  تی که امن  دهدی پژوهش نشان م  نیا  یهاافته ی  ن،یبر ا  علاوه

فناورانه    یهاشرفت یو پ  یاقتصاد  راتییتغ  ،یجهان  ی از روندها  رو متاث   یچندوجه  یمفهوم  کمیوست یرا در قرن ب  یشغل  تی همسو است که امن  (Kalyugina, 2022)  دگاهی با د  افتهی

که    یطورشده است؛ به   دییتأ  (Ghorbanzadeh, 2024)و    (Eshiett & Eshiett, 2024)در مطالعات    ی شغل  تی فناورانه بر امن یدها ی نقش تهد  ن،ی. همچنکندی م  یمعرف 

 توان یمداوم م   یو بازآموز ی توانمندساز قی کارکنان شود و تنها از طر انیدر م ی شغل یهای نگران  دی موجب تشد تواند ی م  یعو هوش مصنو نینو یهای ها نشان دادند ورود فناور آن

 ی بلندمدت مبتن  ی بردراه  کرد یرو  کی  دی ها باو سازمان   ست ین  ی مدت کافصرفاً اقدامات کوتاه   ، یشغل  تیامن  یارتقا   ی آن است که برا  انگریب  هاافتهی   نیآن را کاهش داد. ا   ی اثرات منف

 اتخاذ کنند.  یسازمان تی و حما یساختار  تیها، شفافبر توسعه مستمر مهارت 

امن  نیا  جینتا  ن،یهمچن که  داد  نشان  م  تواندی م  یشغل  تیپژوهش  سا  یانجینقش  بهبود  ا  فایا  یسازمان   یامدهایپ  ریدر  د   افتهی  نیکند.   Maham & Bak)  دگاهی با 

Mohammadi, 2016)  ت یمعناست که امن نیو بد  ،کند  لیرا تعد  ندهیسود و عملکرد آ  تیر یمد   نیرابطه ب  تواندی عامل م  رانیمد  یشغل  تیامن  کندی م  انیهمخوان است که ب  

  ی د یاز عوامل کل  ی کی  ی شغل  یکه ناامن  کندی م  دیتأک  (Mondalizadeh & Javaheri, 2019)  نی. همچنآوردی تمرکز بر اهداف بلندمدت فراهم م  یبرا   ی بستر روان  ی نوع  یشغل

در کارکنان دانشگاه    یشغل  تیامن  یارتقا  ن،یرا متوقف کند. بنابرا   یشیفرسا چرخه    نیا   تواندیم   یشغل  تیامن  شیبه ترک خدمت است و افزا   لیو تما   یاسترس شغل  یریگدر شکل 

 منجر شود.   یو درمان یخدمات آموزش  تیفیک یبه ارتقا تواند ی م میرمستقیطور غبه همراه دارد بلکه به  یمثبت یشناختروان  ی امدهایتنها پنه  ،یعلوم پزشک

  یساختارها نیب دهیچی تعامل پ جهینت  یشغل تیکه امن  کندی م  دیراستا است و تأکهم  یشغل  تیموجود در حوزه امن  اتیاز ادب یعیپژوهش حاضر با بدنه وس یهاافتهی مجموع،   در

اتخاذ شود    یجامع و چندسطح  یهااست یس  دی با  ،یدرمان   خدمات  یهادر سازمان  یشغل  تیامن  یارتقا   یبرا  ن،یاست. بنابرا   یفرد  یهایژگ یو و  یمنابع انسان  یهااست یس  ،یسازمان 

احساس ثبات و   شیضمن افزا  تواندی م یکردیرو  نیها و مشارکت کارکنان تمرکز داشته باشد. چنتوسعه مهارت   ،یتیری مد  تی حما  ،یعدالت جبران  ف،ی وظا  تیکه همزمان بر شفاف

 منجر شود.  زین  یسازمان  متو سلا  یشغل ت یرضا  ،یوراعتماد کارکنان، به بهبود بهره 

  ی ها مشغله  لیاطلاعات از کارکنان و خبرگان به دل  یگردآور   ندیفرآ  گردد؛ی ها بازمداده   یگردآور  یو منابع در دسترس برا  یزمان  تی پژوهش به محدود  نیا  یهات ی از محدود  یکی

به    ج یکامل نتا  میامکان تعم  ن،یاثرگذار باشد. همچن  کنندگانرکت مشا  ییگوپاسخ   زانیبر م  توانستی مسئله م  نیبر بود و ازمان   یاز الزامات بهداشت  یناش  یهات یو محدود   ی کار

  ی و سازمان   یفرهنگ  یهای ژگ یانجام شده و و  اهواز  یدرمان  یو خدمات بهداشت  یدانشگاه علوم پزشک پژوهش در بستر خاص    رای کشور محدود است، ز  یعلوم پزشک  یهادانشگاه   ریسا

 پاسخ همراه باشد.  یریممکن است با سوگ  یدر بخش کم  یاستفاده از روش خودگزارش ن،یاثر گذاشته باشد. افزون بر ا هاافته یممکن است بر  طی مح نیخاص ا 

گوناگون فراهم    ی و سازمان  یفرهنگ  یهادر بافت   ی شغل  ت یامن  ی الگوها  سهیکشور انجام شود تا امکان مقا   ی علوم پزشک  یهادانشگاه   ری در سا  یمطالعات مشابه  شود ی م  شنهادیپ

  ت ی همچون حما  ی انجیم  ی رهاینقش متغ  ی را آشکار سازد. بررس  یو اثرات بلندمدت مداخلات منابع انسان   یشغل  ت یامن  رات ییروند تغ  تواند یم   یطول   ی هاانجام پژوهش  نیگردد. همچن

 یهاحوزه کمک کند. به علاوه، استفاده از طرح   ن یا   ینظر  ی به غنا  تواندی م   ز ین  یشغل   تیامن   یامدها یو پ  ی عوامل علّ  نیدر رابطه ب  ی شغل  یو فرسودگ  ی تعهد سازمان  ،یسازمان 

 . شودی م  شنهادیپ یشغل  تی منا یارتقا  یهابرنامه  یسنجش اثربخش  یبرا   یشیآزما

انسان  رانی مد  شودی م   شنهادیپ انسان  یهارا در سامانه   «ی شغل  تی»شفاف  یهاماژول   ،یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه   یمنابع  و   ف یارتقا، وظا  ریکنند تا مس  یسازاده یپ  یمنابع 

  جاد ی کند. ا  تی را تقو  زه یو انگ  تیاحساس امن  تواند ی م  ی رسم  ر یتوسعه و تقد   ی هافرصت   ،یشامل پاداش مال   ی بینظام پاداش ترک  ی کارکنان روشن شود. طراح  یبرا   یابیارز  ی ارهایمع

  تیامن  ش یافزا   یاقدامات مؤثر برا   گریمهارت، از د   ی و ارتقا  یسالانه بازآموز   یهادوره   ی برگزار  زیبازخورد، و ن  افت ی در  یو کارکنان برا   ران یمد  انیمستمر م  یوگو گفت   ی بسترها
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و ثبات   یر یپذی نیبشیشوند تا حس پ یروزرسانمنتشر و به طور منظم به  یبه صورت شفاف در پورتال داخل یکلان منابع انسان  یهااست یس شودی م شنهادیپ نیاست. همچن یشغل

 گردد.   تیدر سازمان تقو 

 تشکر و قدردانی

 گردد. از تمامی کسانی که در طی مراحل این پژوهش به ما یاری رساندند تشکر و قدردانی می

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد یتضاد منافع گونه چیانجام مطالعه حاضر، ه در

 مالی حمایت 

 نداشته است. این پژوهش حامی مالی 

 موازین اخلاقی 

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.  

Extended Summary 

Introduction 

Job security has long been regarded as a foundational pillar of human resource management systems, exerting a profound 

influence on employee motivation, organizational commitment, and productivity. This significance becomes even more 

pronounced in academic and healthcare organizations, where the dynamic nature of work, the necessity for specialized 

expertise, and the responsibility to respond rapidly to the evolving needs of society place considerable demands on employees. 

In such settings, job security functions not merely as an economic guarantee but as a psychological resource that shields 

employees from stress and fosters engagement and organizational loyalty (Ahmadi, 2023). However, global trends such as 

privatization, temporary employment contracts, and organizational restructuring have substantially eroded the traditional 

foundations of job security, particularly within public and service-oriented institutions. The literature indicates that declining 

job security is strongly associated with adverse outcomes such as diminished job satisfaction, heightened occupational stress, 

lower service quality, and increased turnover intention (Christy & Heryjanto, 2021). 

The challenges surrounding job security are compounded in contexts such as universities of medical sciences, where 

employees simultaneously shoulder educational, research, and clinical responsibilities. The multidimensional pressures of this 

environment intensify the psychological and operational risks associated with job insecurity. Prior research underscores that 
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perceptions of job insecurity can undermine employee motivation and engagement, which in turn threatens the quality of 

services and overall organizational effectiveness (Siavoshi & Ismati-Moghaddam, 2019). Conversely, job security enhances 

psychological capital, including optimism, resilience, and hope, and has been found to directly improve life satisfaction and 

work performance (Baykal, 2023). Several studies have confirmed that job security is one of the strongest predictors of job 

satisfaction, mental well-being, and retention (Ernes & Meilani, 2023; Falatah et al., 2021). 

The determinants of job security are multifaceted, encompassing individual characteristics, organizational structures, and 

external environmental conditions. Factors such as role clarity, fairness in compensation, managerial support, participation in 

decision-making, opportunities for career advancement, and stable organizational policies are consistently identified as key 

predictors of job security (Abri et al., 2021; Soltani & Moghimi, 2019). Moreover, organizational justice and adherence to 

psychological contracts are fundamental to fostering organizational trust, which is indispensable for employees’ sense of 

security (Khalave & Mehdad, 2016). Job security is also strongly correlated with organizational commitment, work 

engagement, and employee productivity (Rahimnia et al., 2017; Tanhaei et al., 2018). 

Importantly, job security is not a static construct; it is continuously redefined in response to environmental changes. 

Globalization, technological progress, and rapid labor market shifts have disrupted traditional notions of secure employment, 

rendering job security a complex and context-dependent phenomenon (Kalyugina, 2022). Emerging technologies and artificial 

intelligence (AI) present both opportunities and threats to job security: while they can enhance efficiency and reduce workload, 

they also fuel concerns about job displacement and skill obsolescence (Eshiett & Eshiett, 2024; Ghorbanzadeh, 2024). As such, 

organizations must not only embrace technological innovation but also invest in reskilling, continuous learning, and 

psychological support to sustain employee security perceptions. 

International evidence underscores the protective role of job security in mental health outcomes. A large-scale study of 

18,144 working adults in the United States revealed that higher job security was significantly associated with lower risks of 

psychological distress and anxiety, suggesting that workplace policies aimed at bolstering job security may mitigate work-

related stress and enhance mental health (Wang et al., 2024). Similarly, research in the Sri Lankan apparel industry identified 

governmental policies, skill levels, and employment status as significant predictors of job security, whereas collective 

bargaining and work environment factors were not statistically significant (Rajapakshe & Chandrasiri, 2023). These findings 

affirm that job security is a multidimensional and context-sensitive construct shaped by macro-level structures, organizational 

policies, and individual attributes. 

In the Iranian context, studies have highlighted the role of job enrichment, career path development, and skills enhancement 

in strengthening employees’ job security (Abbaszadeh et al., 2023). Conversely, job stress and insecurity have been shown to 

be primary drivers of turnover intention among service staff such as lifeguards (Mondalizadeh & Javaheri, 2019). Evidence 

also suggests that job security functions as a mediating mechanism linking performance management, organizational trust, and 

productivity, while reducing organizational silence through the reinforcement of organizational justice frameworks (Dhanpat 

et al., 2019; Maham & Bak Mohammadi, 2016). These studies collectively emphasize that job security is not merely an 

economic necessity but also a psychological and social imperative, and its absence can severely erode employees’ mental 

health, motivation, and sense of belonging. 

Moreover, perceived job insecurity undermines organizational citizenship behaviors and elevates turnover intention (Ernes 

& Meilani, 2023; Siavoshi & Ismati-Moghaddam, 2019). It also undermines social capital development within organizations, 
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which can render human resource development programs ineffective in low-security environments (Ghazizadeh et al., 2024, 

2025). Therefore, developing localized models for enhancing job security—particularly in sensitive and knowledge-intensive 

institutions like universities of medical sciences—is essential. These organizations face unique environmental pressures, 

resource constraints, rapid policy shifts, and heightened societal expectations, all of which intensify job insecurity. Against this 

backdrop, the present study aimed to design a comprehensive and contextually grounded model for enhancing job security 

among employees of Ahvaz University of Medical Sciences and Health Services, integrating causal, contextual, intervening, 

and strategic factors to improve both employee well-being and organizational resilience. 

Methods and Materials 

This study adopted an exploratory mixed-method design rooted in a grounded theory approach. In the qualitative phase, 

semi-structured interviews were conducted with 18 subject-matter experts and senior managers who had at least five years of 

experience in human resource management and job security within the health system. Participants were selected through 

purposive sampling until theoretical saturation was reached. The interview data were analyzed using thematic framework 

analysis to identify key categories and subthemes related to job security. 

Based on the qualitative findings, a structured questionnaire was developed and administered to 400 employees of Ahvaz 

University of Medical Sciences and Health Services who met the inclusion criteria. The quantitative phase followed a 

descriptive-survey design, and data were analyzed using structural equation modeling (SEM) through SPSS. The reliability of 

the questionnaire was confirmed through Cronbach’s alpha (α = 0.893), and its content validity was verified using CVR indices 

as approved by subject experts. Goodness-of-fit indices were applied to assess the validity and fitness of the proposed model. 

Findings 

The analysis revealed that the proposed job security enhancement model consisted of two main indicators (influencing 

factors and outcomes), six dimensions, and thirty components. Within the causal conditions, job task clarity and fairness in 

salary payment exerted the strongest effects on perceived job security. Under the contextual conditions, a supportive work 

environment and well-defined organizational policies emerged as the most salient predictors. 

Among the intervening conditions, structured planning for training and developing new skills received the highest weight. 

In the strategic dimension, three elements stood out as critical: a transparent reward and incentive system, fairness in 

recruitment processes, and systematic consideration of employees’ suggestions. 

The model evaluation also identified key outcomes of enhanced job security, which included increased job satisfaction, 

improved employee retention, and better work–life balance. Confirmatory factor analysis supported the model structure, and 

all fit indices (e.g., Bentler-Bonett normed fit index, Tucker-Lewis index, comparative fit index) exceeded the recommended 

threshold of 0.90. The RMSEA value was 0.037, indicating an excellent model fit. 

Discussion and Conclusion 

The findings underscore that job security is a multidimensional construct shaped by the interaction of organizational, 

managerial, and individual factors. The strong influence of job task clarity and fairness in compensation on job security aligns 

with prior evidence that role ambiguity and perceived pay inequity are among the strongest antecedents of job insecurity. Clear 

role expectations enhance trust and psychological safety, while equitable compensation strengthens perceptions of 

organizational justice, which in turn fosters job security. 

The prominent role of supportive organizational climate and policy stability in this study also reinforces previous research 

suggesting that organizational support acts as a buffer against job insecurity. Stable HR policies and consistent managerial 
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practices reduce uncertainty and help employees develop long-term expectations about their employment, which is critical in 

volatile contexts such as healthcare. 

The high weight of continuous skill development as an intervening factor highlights the importance of employee 

empowerment and adaptability. Investing in employee training enhances their employability and confidence, mitigating the 

fear of job loss, especially in environments undergoing technological and structural changes. This finding also resonates with 

contemporary models that conceptualize job security as partly self-regulated through continuous learning and competence 

building. 

Furthermore, the strategic dimension—particularly the role of reward systems, fair recruitment, and participatory 

mechanisms—illustrates that job security is not solely determined by contractual guarantees but also by perceived 

organizational fairness and inclusiveness. Employees who experience transparent performance-based rewards, fair career 

advancement opportunities, and active involvement in decision-making are more likely to feel secure and committed to their 

organization. 

Finally, the study confirmed that enhanced job security translates into tangible organizational outcomes, including improved 

job satisfaction, higher retention, and healthier work–life balance. These outcomes reinforce the view that job security is not 

just an employee welfare concern but a strategic lever for organizational sustainability and service quality, especially in critical 

sectors like healthcare. 

Overall, this study contributes to the literature by providing a localized, empirically validated model for enhancing job 

security tailored to the context of universities of medical sciences in Iran. By integrating structural, cultural, and psychological 

elements, the model offers practical guidance for HR policymakers aiming to build stable, supportive, and high-performing 

work environments. Future implementation of this model could strengthen organizational resilience, reduce turnover, and 

enhance both employee well-being and service delivery across the healthcare sector. 
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