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چكيده:
انتظامي  علوم  دانشگاه  كاركنان  شغلي  امنيت  و  توانمند سازى   ابعاد  بين  رابطه  بررسي  به  مقاله  اين 
مي پردازد. در اين راستا دو متغير توانمندسازي كاركنان (شامل 5 بعد: احساس شايستگي، احساس مؤثر 
بودن، احساس اعتماد، احساس استقلال در كار و احساس معني دار بودن) و امنيت شغلي كاركنان مورد 
سنجش و تحليل قرار گرفت. تحقيق حاضر از نوع تحقيقات توصيفي ـ همبستگي بوده و از پرسشنامه اى 
كه روايى و پايايى آن مورد تأييد بوده جهت جمع آوري داده ها استفاده شده است. جامعه آمارى تحقيق 
كليه كاركنان دانشگاه علوم انتظامى بوده كه به روش تصادفى ساده نمونه اى به تعداد 200 نفر از آنها 
انتخاب شده. از مجموع 200 پرسشنامه توزيعي در نمونه آماري 180 پرسشنامه برگشت داده شد. 
روش آماري مورد استفاده در اين تحقيق آزمون همبستگي گشتاوري پيرسون مي باشد. در پايان در 
جهت پاسخ دهي به سؤالات تحقيق نتايج زير به دست آمده است: به طوركلي بين توانمندسازي و امنيت 
شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي رابطه معني داري وجود داشت ولي رابطه ابعاد توانمندسازي و 
امنيت شغلي به شرح زير مى باشد.بين احساس شايستگي، احساس اعتماد، احساس مؤثر بودن، احساس 
استقلال و احساس معناداربودن با امنيت شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي رابطه معنادارى  وجود 

دارد.
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مقدمه
است.  يافته  فزاينده اي  و  سريع  مقبوليت  سال  چند  طول  در  كه  است  اصطلاحي  توانمندسازي 
عموميت يافتن ديدگاه توانمند سازى  برخي از نويسندگان را وادار كرده است كه دهه 1990 را عصر 
توانمند سازى  بنام اند. توانمند سازى ، اثر بخشي نقش هاى مديريت سنتي و ساختار سازماني سنتي 
را به چالش كشيده است. توانمند سازى  بدون ايجاد تغييرات مناسب در سلسله مراتب بوروكراسي 
سنتي غير ممكن است و آن نيازمند يك ساختار سازماني تخت با سطوح سلسله مراتبي كمتر و 
مسئوليت ها  با  همراه  اختيار  تفويض  عمل  يعني  توانمند سازى   مى باشد.  تيم ها  بين  ارتباط  بهبود 
در قبال انجام وظايف محوله. ايده توانمند سازى  كاركنان در سازمان هاي امروزي به دليل حجم 
فزاينده اي از مسئوليت هايي كه كاركنان بر عهده مى گيرند داراي اهميت بسيار است. توانمند سازى  
كاركنان به منظور انتقال قدرت در سازمان، مشاركت دادن زير دستان در رهبري، بهبود اثربخشي 
از طريق افزايش قدرت و در نهايت افزايش انگيزش دروني كار مطرح شده است. توانمند سازى  
احساس تملك كارمند را نسبت به كارش افزايش مى دهد به نحوي كه او نسبت به كارش احساس 
غرور مى كند و انجام وظايف را با ميل و رغبت بر عهده مى گيرد، در غير اين صورت يك نگاه خالي 
از احساس نسبت به كارش خواهد داشت. كاركناني كه توانمند تر هستند تعهد و رضايت بيشتر و 
فشار هاى شغلي كمتري دارند، احتمالاً همكاري و مشاركت كاري بيشتري دارند. با اجراي فرايند 
توانمند سازى  كاركنان، به آساني مى توان به اهداف سازمان دست يافت و از مزايايي همچون بهبود 
شرايط كار، افزايش رضايت شغلي كاركنان، رضايتمندي ارباب رجوع و... برخوردار شد(عبدالهي، 
1385). در محيط هاى سازماني جديد كه اغلب با اصلاحاتي مانند: پيچيدگي، آشفتگي، تغييرات و 
سرعت شتابان توصيف شده اند، كاركنان بايد انعطاف پذير، خود فرمان، كارآفرين، مسئوليت پذيرتر 
تغييرات  بايد  مديريت  سبك هاى  و  سازماني  ساختار هاى  در  باشند.  عمل  آزادي  و  ابتكار  طالب  و 
اساسي رخ دهد به طوري كه همه كاركنان در فرايند تصميم گيري مشاركت داده شده، گروه هاي 
كاري تشكيل شوند، قدرت و اختيار بيشتري به زير دستان تفويض گردد و ساختار سازماني شبكه 
و  پوياتر  زنده تر،  بايد  سازمان ها  شرايطي  چنين  تحت  مى گردد.  مراتب  سلسله  ساختار  جانشين  و 
منعطف تر باشند و مديران نيز به علايق و آراء كاركنان توجه بيشتر داشته باشند. كاركنان بايد خود 
را متعلق به سازمان و مالك آن بدانند(هاردي1، 1998). لذا گردانندگان سازمان ها در اثر تغييرات 
موج آساي قرن بيست و يكم ناگزير به باز انديشي و باز آفريني روش هاي، الگوها و افكار خود در 
مورد نيروي انساني شاغل هستند. نتيجه اينكه در تعامل بين ويژگي هاى كاركنان و ضرورت هاى 
محيطي سازمان ها مجبورند كه از وضعيت فعلي كاملاً دور شده و به وضعيت جديد روي آورده 

1. hardy
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سنتي  سازمان هاي  به  شباهتي  كمتر  قول «چارلزهندي»1  به  كه  شوند  تبديل  سازمان هايي  به  و 
داشته باشند كه ما به آنها عادت داريم. صاحب نظران مديريت و روان شناسان  سازماني، براي 
مواجه شدن با اين چالش ها و نگراني ها، ايجاد فرهنگ توانمند سازى  كاركنان را پيشنهاد  مى كنند. 
شرايط  مقابل  در  را  سازمان  مى تواند  سازمان  آن توانمندي  تبع  به  و  انساني  نيروي  توانمند سازى  
متحول جديد آماده نموده و آن را بيمه نمايند. با وجود فرهنگ توانمند سازى ، هر كس در هر جايگاه 
شغلي و رده سازماني، قابليت تصميم گيري و مديريت متكي به خود را خواهد داشت. نظام هاى 
نوين مديريت تاكيد فراواني برمنابع انساني داشته و آن  را مهمترين دارايي سازمان به شمار آورده 
و ارج نهادن به ارزش ها و نياز هاى كاركنان را مؤثرترين گام در راه تحقق اهداف سازمان مى دانند. 
امروزه در بسياري از سازمان هاي پيش رو رابطه بلند مدت بين كاركنان و سازمان يكي از اركان 
موفقيت تلقي مى شود، چرا كه چنين رابطه اى سازمان را از يك سو مطمئن مى سازد كه در صورت 
در  سرمايه گذاري  اين  بازده  از  مى تواند  افراد  مهارت  و  دانش  ارتقاي  و  آموزشي  سرمايه گذاري 
سال هاي آتي بهره مند شود و از سوي ديگر كاركنان در مورد امنيت شغلي و تامين نيازهاي خود 
و خانواده شان در سال هاي آتي اطمينان حاصل مى كنند. لذا سازمان ها در تلاشند امنيت شغلي 
كاركنان را از طريق توانا سازى  آنها در ابعاد مختلف تامين نمايند و به دنبال آن زمينه هاى بروز 
(هاردي،  سازد  فراهم  را  بازده  حداكثر  به  رسيدن  براي  امكانات  از  استفاده  و  آوري  نو  و  خلاقيت 
1998). اين مهم در دانشگاه علوم انتظامي به مثابه بازوي توانمند علمي پليس ايران و به عنوان 
مركز آموزش عالي و تحصيلات تكميلي ناجا و محل تربيت جوانان شايسته در عرصه هاى نظم، 
دانش انتظامي و آمادگي جسماني بر محوريت دين، از اهميت دوچنداني برخوردار است. اين دانشگاه 
با هدف تعليم و تربيت افسران با ايمان، شجاع، آگاه و توانا در راستاي اجراي بهينه مأموريت ها 
و وظايف متنوع و خطيري كه قانون گذار به عهده نيروي انتظامي گذاشته است، از جايگاه مهم 
و رفيعي در پيكره نيروي انتظامي و به تبع آن حفظ نظم و امنيت كشور جمهوري اسلامي ايران 
برخوردار است. نيروي انتظامي به تبع آن قسمت ها و يگان هاى تابعه آن از جمله دانشگاه علوم 
انتظامي نيز به دليل نوع ساختار خود و تنوع مأموريت ها هميشه با جابه جايي زياد پرسنل و انتقالات 
فراوان آنان روبرو بوده و اين خود موجبات ايجاد احساس عدم امنيت شغلي در پرسنل و در نتيجه 
كاهش ميزان كارايي و اثر بخشي و در نهايت بهبودي پرسنل نيروي انتظامي مى شود. لذا ضروري 
به نظر مى رسد كه بررسي شود آيا با توانمند كردن پرسنل مى توان براساس امنيت شغلي، در آنان 
تاثير گذار بود. توانمند سازى  داراي جنبه هاى گوناگوني مى باشد و دانشمندان و نظريه پردازان هر 
يك جنبه هاى خاصي براي اين موضوع بيان داشته اند. در اين تحقيق، توانمند سازى  كاركنان را  از 

نظر جنبه روانشناختي آن مورد بررسي و تجزيه وتحليل قرار داده ايم. 
1. Handy
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فرضيه هاى تحقيق:

معنادارى   رابطه  انتظامي  علوم  دانشگاه  كاركنان  شغلي  امنيت  و  توانمند سازى   بين  اصلي:  فرضيه 
وجود  دارد.

فرضيه هاى فرعي: 
1ـ بين احساس شايستگي با امنيت شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي رابطه معنادارى  وجود 

دارد.
2ـ بين احساس مؤثر بودن با امنيت شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي رابطه معنادارى  وجود 

دارد.
3ـ بين احساس اعتماد با امنيت شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي رابطه معنادارى  وجود دارد.

معنادارى   رابطه  انتظامي  علوم  دانشگاه  كاركنان  شغلي  امنيت  با  كاري  استقلال  احساس  بين  4ـ 
وجود دارد.

5ـ بين احساس معني دار بودن با امنيت شغلي كاركنان دانشگاه علوم انتظامي رابطه معنادارى  
وجود دارد.

چارچوب نظري تحقيق:

 توانمندسازي: توانمندسازي معاني متفاوتي از قبيل: اعطاي قدرت و مسئوليت، اعطاي اختيارات 
بيشتر به كاركنان، اعطاي اختيار تصميم گيري به مرئوسان، سهيم كردن افراد در تعيين سرنوشت 
حرفه اى خود، فرآيند تسهيم قدرت با اعضاي گروه، فرصت بيشتر براي آزادي، بهبود و بكارگيري 
با  تطابق  قدرت  ايجاد  را  توانمند سازى   بالندورا»  مى كند. «آلفرد  متبادر  ذهن  به  را  و...  مهارت ها 
شرايط محيط اطراف دانسته و براي آن چهار عامل اصلي را بر مي شمارد: 1. حمايت عاطفي افراد 
آنها؛  به  مثبت  بازخورد  دادن  و  نمودن  تشويق  هستند؛ 2.  زا  استرس  امور  انجام  درگير  كه  زماني 
3. معرفي نمونه هايي از افراد موفق و اثر بخش به آنها؛ 4. كسب تجربه از طريق انجام موفقيت آميز 

يك فعاليت. 
توانمند سازى ، مجموعه اى از فنون نيست بلكه ايجاد و درك رابطه بين فرد و توانمند سازى  است 
كه به آنها كار مى كند. توانمند سازى  بايد در رفتار و طرز تلقي كل سازمان، مدير و كاركنان ريشه 
بدواند و اساساً عبارت است از جهت گيري در كار كردن با ديگران. توانمند سازى  حالتي از ذهن 

است. كارمندي با حالت ذهني توانمند، احساساتي شبيه موارد زير را تجربه مى كند:
 احساس كنترل بر نحوه اجراي كار؛

 احساس آگاهي نسبت به محيطي كه كار در آن اجرا مى شود؛
 احساس مسئوليت پذيري نسبت به نتايج كار فردي؛
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 احساس سهيم بودن در مسئوليت عملكرد واحد و سازمان؛
 احساس برابري در دريافت پاداش هايي كه مبتني بر عملكرد فردي و جمعي مى باشد؛

توانمندسازي روان شناختي: توانمندسازي نيروي انساني مفهومي روانشناختي است كه به حالات، 
احساسات و باور افراد به  شغل سازماني مربوط مى شود و به عنوان فرآيند افزايش انگيزش دروني 

شغل تعريف شده و متشكل از دو رويكرد مكانيكي و ارگانيكي است.
پايين  رده  كاركنان  به  قدرت  و  اختيار  تفويض  معني  به  توانمند سازى   مكانيكي:  رويكرد  الف: 

مى باشد.
به  اعتماد  همچنين  و  تغيير  و  رشد  پذيري،  ريسك  معني  به  توانمندسازي  ارگانيگي:  رويكرد  ب: 

كاركنان و تحمل اشتباهات آنان بوده و داراي پنج بعد به شرح ذيل مى باشد:
 احساس شايستگي: به درجه اى كه يك فرد مى تواند وظايف شغلي را با  مهارت انجام دهد 

اشاره دارد.
 احساس مؤثر بودن: عبارت است از باور فرد نسبت به اين كه تا چه اندازه عملكرد او در تحقق 

اهداف وظيفه مورد نظر  مؤثر خواهد بود 
 اعتماد: به اعتماد به روابط فرادستان و زيردستان اشاره دارد.

 استقلال كاري: به آزادي عمل و اختيار كارمند در تعيين فعاليت هاى لازم براي انجام وظايف 
شغلي اشاره دارد.

دروني  علاقه  و  شغلي  اهداف  بودن  ارزش  با  يعني  بودن  معني  با  بودن:  معني دار  احساس   
شخص به شغل(عبدالهي، 1385).

الگوى  يك  توانمندسازى،  شناختى  عنوان: «عناصر  با  خود  مقاله  در   (1995) ولتهوس  و  توماس 
تحليلى ازانگيزش درون شغل»، توانمندسازى روانشناختى را مفهومى چند بعدى مى دانند و آن را 
به عنوان فرآيند افزايش انگيزش درونى انجام وظيفه تعريف مى كنند. آنان با تكميل الگوى انگيزشى 
كانگرو و كنگو(1988) مفهوم توانمندسازى را فقط افزايش انگيزش نمى دانند، بلكه آن را افزايش 
انگيزش درونى شغل مى دانند و تعريف كامل ترى از توانمندسازى روان شناختى به عنوان مجموعه اى 
از حوزه هاى شناختى انگيزشى ارائه مى دهند كه علاوه بر خود كار آمدى، سه حوزه ديگر شناختى: 
حق انتخاب(خودمختارى)، معنى دار بودن و مؤثر بودن را نيز شامل مى شود و در نهايت آنان در الگوى 
خود به فرآيندهاى شناختى توجه دارند. الگوى پيشنهادى آنان در شكل زير نشان داده شده است. اين 
الگو شبيه زنجيره يادگيرى اجتماعى محرك، ارگانيزم، رفتار و پاسخ(S-O-B-C) مى باشد و تمركز 
آن بر فرآيند هاى شناختى فرد مى باشد. اين الگو از شش عنصر(حلقه) تشكيل شده است. چرخه 
مداوم سه عنصر شرايط محيطى، ارزيابى هاى وظيفه و رفتار، هسته اصلى الگو را تشكيل مى دهند. 
شرايط محيطى مانند سبك رهبرى تفويض اختيار، طراحى شغل و نظام پاداش دهى داده هايى را 
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براى افراد در مورد پيامدهاى ارزيابى وظيفه، شرايط و وقايع مربوط به رفتار آتى فراهم مى كنند. 
را  انتخاب)  حق  و  بودن  معنى  با  شايستگى،  بودن،  (مؤثر  شخص  وظيفه اى  ارزيابى  ها،  داده  اين 
شكل مى دهند. بدين معنى كه ارزيابى هاى وظيفه، رفتار فرد را نيرومند و حفظ مى كنند و سپس 
اين رفتار بر وقايع محيطى اثر مى گذارد. ارزيابى هاى وظيفه به عنوان تفسير ها يا برداشت هايى از 
واقعيت هستند و تا اندازه اى واقعيات عينى را ساده مى سازند. وقايع و شرايط قابل مشاهده بيرونى 
به عنوان امور واقعى هستند، اما قضاوت ها و رفتارهاى افراد درباره وظايف توسط ادراكات كه فراتر 
مى باشند.  واقعيات  ادراكات  از  فراتر  تفسيرى  اداركاتى  چنين  مى گيرند.  شكل  هستند،  واقعيات  از 
بنابراين انگيزش درونى وظايف و رفتارهاى آنى فقط از وقايع بيرونى تأثير نمى پذيرد، بلكه تحت 
تأثير وقايع تفسيرى نيز هستند. لذا دو عنصر ارزيابى عمومى و سبك هاى تفسيرى براى كمك به 

توصيف تنوع در سازه ارزيابى وظيفه به الگو اضافه شده اند (توماس، 1995).
 

نمودار 1. الگوى توانمندسازى روان شناختى (توماس و ولتهوس، 1995)

 

ارزيابى عمومى
مؤثر بودن
شايستگى

با معنى بودن
حق انتخاب

ارزيابى وظيفه
مؤثر بودن
شايستگى

با معنى بودن
حق انتخاب

بررسى شاخص هاى اخلاق 
كارآگاهى از منظر مديران 

وكاركنان پليس آگاهى تهران 
بزرگ(سال1387)

سبك هاى تفسيرى
اسنادى
ارزيابى

مداخله گرها

بررسى شاخص هاى اخلاق 
كارآگاهى از منظر مديران 

وكاركنان پليس آگاهى 
تهران بزرگ(سال1387)
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ارزيابى عمومى به باور هاى فرد در مورد مؤثر بودن، شايستگى، با معنى بودن و حق انتخاب 
اشاره دارند. اين باور ها بيشتر انتزاعى هستند. در مقابل، ارزيابى هاى خاص رفتار فرد را در موقعيت 
شغلى بر مى انگيزانند. آنان يكديگر را شكل مى دهند. ارزيابى هاى عمومى تعميم هايى از ارزيابى هاى 
خاص يا شغل مى باشند و سبك هاى تفسيرى به پردازش افراد از وقايع اشاره دارد. در اين الگو سه 
فرآيند تفسيرى وجود دارد كه از آن طريق افراد به ادراكات واقعى در مورد وظايف معنا مى بخشند.
اين فرآيندها ادراكات مرتبط با شغل را در مورد چگونگى خوب انجام دادن آن، علل وقايع گذشته 
و آنچه در آينده اتفاق خواهد افتاد، فراهم مى نمايند. براى اين فرآيند ها سبك هايى تشخيص داده 
شده است. اين سبك ها افراد را در تفسير وقايع به روش هايى كه ممكن است با واقعيت ها برابر 
باشد، هدايت مى كنند. پردازش تفسيرى اطلاعات ذهنى مربوط به سبك هاى اسنادى ـ ارزيابى و 
تصورى اضافه مى گردد. سبك هاى خاص در اجراى هر فرآيند اثر مستقيم بر ارزيابى وظيفه فردى 
دارند.سبك هاى تفسيرى در چرخه انگيزش، در اينكه افراد خودشان را ناتوان يا توانمند مى دانند، 
نقش بسزايى دارند و چرخه هاى خود افزايى و خود ناتوانى را تنظيم مى كنند. در نهايت مداخله گرها 
روش هاى تأثير گذارى متغيرها  را براى افزايش ارزيابى وظيفه فرد فراهم مى كنند. راهبردهاى مهم 
مداخله گرها شامل تغيير در شرايط محيطى بيرونى كه ارزيابى هاى وظيفه بر آنها مبتنى است و تغيير 

در سبك هاى تفسيرى از آن وقايع را شامل مى شود.
 امنيت شغلي: امنيت شغلى داراى دو بعد عينى و ذهنى است. بعد عينى به عدم وجود عوامل 
تهديد كننده در سازمان  و بعد ذهنى به احساس و ادراك از نبودن موانعى در جهت اشتغال در 
حال و آينده اشاره مى كند. امنيت شغلى عبارتست از احساس داشتن يك شغل مناسب و اطمينان 
از تداوم آن در آينده و فقدان عوامل تهديد كننده شرايط مناسب كارى در آن شغل. اگر فرد الف 
احساس كند كه داراى شغل مناسبى است و اطمينان داشته باشد كه تا پايان دوران خدمت در آن 
شغل به كار ادامه خواهد داد و از طرف شخص يا عواملى به جهت ايفاى مناسب نقش ها و وظايف 
شغلى خود مورد تهديد واقع نمى شود، داراى امنيت شغلى است. احساس امنيت شغلى به حالتى 
گفته مى شود كه برآيند ارزيابى فرد از شرايط فردى، سازمانى و محيطى، او را به اين نتيجه هدايت 
مى كند كه عامل خاصى امنيت شغلى وى را تهديد نمى كند و او مى تواند در حال حاضر و در آينده 
به تداوم اشتغال خود اطمينان داشته باشد. ارزيابى فرد از عامل تهديدكننده و احساس ضعف و 
درماندگى در مقابل عامل تهديدكننده دو عامل تعيين كننده در عدم امنيت شغلى مى باشد. يعنى 
هر اندازه فرد عامل تهديد كننده و ماهيت تهديد را شديدتر ارزيابى نمايد و توان مقابله با آن را 
نداشته باشد و يا اين توانايى را در خود احساس نكند، دچار درجات شديدترى از احساس عدم امنيت 
شغلى خواهد شد.به عبارت ديگر امنيت شغلي عبارتست از تضمين برقراري رابطه استخدامي فرد با 

سازمان(الواني، 1379).
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 مدل مفهومي تحقيق: در اين پژوهش مؤلفه هاى توانمندسازي كاركنان در پنج بعد با استفاده 
از مدل «وتن و كمرون» (1998) به صورت ذيل در نظر گرفته شده است:

1- احساس شايستگي: دراين تحقيق سؤالات 1، 2 و 3 پرسشنامه توانمند سازى  به سنجش 
ميزان احساس شايستگي كاركنان مى پردازد.

2- احساس مؤثر بودن: دراين تحقيق سؤالات 4، 5 و 6 پرسشنامه توانمندسازي به سنجش 
ميزان احساس مؤثر بودن كاركنان مى پردازد.

3- احساس اعتماد: دراين تحقيق سؤالات 7، 8 و 9 پرسشنامه توانمندسازي به سنجش ميزان 
اعتماد كاركنان مى پردازد.

4- استقلال در كار: دراين تحقيق سؤالات 10، 11 و 12 پرسشنامه توانمندسازي به سنجش 
ميزان استقلال كاري كاركنان مى پردازد.

5- احساس معني دار بودن: دراين تحقيق سؤالات 13، 14 و 15 پرسشنامه توانمندسازي به 
سنجش ميزان احساس معني دار بودن كاركنان مى پردازد (عبدالهي، 1385).

 امنيت شغلي: دراين پژوهش منظور از امنيت شغلي نمره اى است كه فرد از پرسشنامه امنيت 
شغلي (محقق ساخته) با استفاده از 14 سؤال به ترتيب از سؤالات 16 الي 29  به دست مى آورد.با 
ملاحظه تعاريف فوق با ارائه الگوى زير به بررسي رابطه بين توانمندسازي و امنيت شغلي كاركنان 

مى پردازيم:
نمودار 2. الگوى رابطة بين توانمندسازى و امنيت شغلى كاركنان

امنيت شغلى كاركنان

توانمندسازى كاركنان

شايستگي
استقلال
اعتماد

مؤثر بودن
معني دار بودن
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مواد و روش ها
نوع و روش تحقيق: تحقيق حاضر از نوع تحقيقات توصيفي ـ همبستگي بوده و از پرسشنامه اى كه 
روايى و پايايى آن مورد تاييد بوده جهت جمع آوري داده ها استفاده شده است. جامعه آمارى تحقيق 
كليه كاركنان دانشگاه علوم انتظامى بوده كه به روش تصادفى ساده نمونه اى، تعداد 200 نفر از آنها 
انتخاب شده اند. از مجموع 200 پرسشنامه توزيعي در نمونه آماري 180 پرسشنامه بازگشت داده شد. 

روش آماري مورد استفاده در اين تحقيق آزمون همبستگي گشتاوري پيرسون مى باشد.
ابزارگردآوري داده ها: 

الف) روش كتابخانه اى: براي جمع آوري اطلاعات مربوط به پيشينه تحقيق و ادبيات موضوع از 
كتاب ها و مقالات تخصصي، پايان نامه ها و پايگاه هاي اينترنتي استفاده شده است.

ب) روش ميداني: براي گردآوري داده هاى مورد نياز براي بررسي رابطه بين كيفيت زندگي كاري و 
تعهد سازماني كاركنان از روش ميداني استفاده مى شود. به اين ترتيب كه از طريق توزيع پرسشنامه 

در بين كاركنان دانشگاه علوم انتظامي اقدام به جمع آوري داده ها گرديده است.
اعتبار: در اين پژوهش اعتبار پرسشنامه از طريق اعتبار محتوي سنجيده شده است. به اين صورت 
پرسشنامه هاى  ازجمله  مختلف  مطالعاتي  منابع  بررسي  و  مطالعه  با  آزمون  سؤالات  تك  تك  كه 
استاندارد كه توسط محققان(داخلي و خارجي) مورد استفاده قرار گرفته تهيه شده و سپس با استفاده 

از نظرات كارشناسان، اعتبار آنها مورد سنجش قرار گرفت.
پايايي: در اين تحقيق قابليت اعتماد ابزار اندازه گيري داده ها طي دو مرحله از طريق تعيين ضريب 
آماري  جامعه  در  پرسشنامه  عدد  توزيع 35  با  اول  مرحله  گرفت.  قرار  سنجش  مورد  كرونباخ  آلفا 
ضريب آلفاي كرونباخ براي 15 سؤال پرسشنامه توانمند سازى  برابر با 64/. و در 14 سؤال پرسشنامه 
امنيت شغلي 92/. محاسبه گرديد. در مرحله دوم ضريب آلفا براي 180 عدد پرسشنامه توزيعي در 

نمونه آماري به ترتيب برابر با 86/.، 70/. محاسبه شد.

يافته ها
تحليل داده ها:

فرضيه1: بين توانمند سازى و امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 
وجود  دارد.

فرضيه هاي آماري: 
ـ بين ابعاد توانمندسازى وامنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 

ندارد. 
- بين ابعاد توانمندسازى و امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 

H0 : ρ = 0
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دارد.                                  
مقدار همبستگي محاسبه شده برابر با 0/575 و مقدار sig برابر با 0/000 است كه كمتر از 
0/05 مى باشد. بنابراين فرض H0 رد و فرض H1 تاييد مى شود. به عبارت ديگر مى توان گفت: بين 

ابعاد توانمندسازى و امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.
فرضيه2: بين احساس شايستگى با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 

وجود دارد.
فرضيه هاي آماري: 

- بين احساس شايستگى با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 
ندارد. 

- بين احساس شايستگى با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 
دارد. 

مقدار همبستگي محاسبه شده برابر با 0/042 و مقدار sig برابر با 0/573 مى باشد، كه از 0/05 
بيشتراست  بنابراين فرض H0 را نمي توان رد كرد و به عنوان يك فرض صحيح تاييد مى شود. به 
عبارت ديگر مى توان گفت: بين احساس شايستگى با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى 

رابطه معنادارى وجود ندارد. 
فرضيه3: بين احساس مؤثر بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 

وجود دارد.
فرضيه هاي آماري: 

- بين احساس مؤثر بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 
ندارد. 

- بين احساس مؤثر بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 
دارد. 

مقدار همبستگي  محاسبه شده برابر با 0/54 و مقدار sig برابر با 0/000 كه  كمتر از 0/05 
مى باشد، بنابراين فرض H0 رد و فرض H1 تاييد مى شود به عبارت ديگر مى توان گفت: بين احساس 

مؤثر بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.          
فرضيه4: بين احساس اعتماد با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 

دارد.
فرضيه هاي آماري: 

- بين احساس اعتماد با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 
ندارد. 

H1 : ρ ¹ 0

H1 : ρ ¹ 0

H1 : ρ ¹ 0

H0 : ρ = 0

H0 : ρ = 0

H0 : ρ = 0
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- بين احساس اعتماد با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود 
دارد. 

مقدار همبستگي مشاهده شده برابر با 0/261 و مقدار sig برابر با 0/000 كه كمتر از 0/05 
بين  گفت:  مى توان  ديگر  عبارت  به  مى شود.  تاييد   H1 فرض  و  رد   H0 فرض  بنابراين  مى باشد. 

احساس اعتماد با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد.
رابطه  انتظامى  علوم  دانشگاه  كاركنان  شغلى  امنيت  با  كارى  استقلال  احساس  بين   :5 فرضيه 

معنادارى وجود دارد.
فرضيه هاي آماري: 

- بين احساس استقلال كارى با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 
وجود ندارد. 

- بين احساس استقلال كارى با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 
وجود دارد. 

مقدار همبستگي مشاهده شده برابر با 0/196 و مقدار sig برابر با 0/008 مى باشد، بنابراين 
فرض H0 رد و فرض H1 تأييد مى شود. به عبارت ديگر مى توان گفت: بين احساس استقلال با 

امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى وجود دارد. 
فرضيه6: بين احساس معنادار بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 

وجود دارد.
فرضيه هاي آماري: 

- بين احساس معنادار بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 
وجود ندارد. 

- بين احساس معنادار بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 
وجود دارد. 

مقدار همبستگي مشاهده شده برابر با 0/231 و مقدار sig برابر با 0/002 مى باشد. بنابراين 
فرض H0 رد و فرض H1 تاييد مى شود. و به اين قضاوت مى توان 95٪ اطمينان داشت. به عبارت 
ديگر مى توان گفت: بين احساس معنادار بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه 

معنادارى وجود دارد.
همچنين ترتيب همبستگي بين مولفه هاى مربوط به توانمندسازى و امنيت شغلى كاركنان در 

جدول ذيل نشان داده شده است.

H0 : ρ = 0

H0 : ρ = 0

H1 : ρ ¹ 0

H1 : ρ ¹ 0

H1 : ρ ¹ 0
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جدول 1. ميزان همبستگى مؤلفه هاى توانمندسازى و امنيت شغلى كاركنان
ميزان همبستگيمولفه هاى توانمندسازى

0/54مؤثر بودن

0/261اعتماد

0/231معنادار بودن

0/196استقلال

0/042شايستگى

بحث و نتيجه گيرى
در اين پژوهش رابطه بين ابعاد توانمند سازى و امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى بررسي 

شد. در اين راستا در جهت پاسخ دهي به سؤالات تحقيق نتايج زير بدست آمده است:
1- بين ابعاد توانمندسازى وامنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى معادل 

0/575 وجود دارد.
معنادارى  رابطه  انتظامى  علوم  دانشگاه  كاركنان  شغلى  امنيت  با  شايستگى  احساس  بين   -2

وجود ندارد.
معنادارى  رابطه  انتظامى  دانشگاه علوم  كاركنان  3- بين احساس مؤثر بودن با امنيت شغلى 

معادل 0/54 وجود دارد.
4- بين احساس اعتماد با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى معادل 

0/261 وجود دارد.
5- بين احساس استقلال با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى معادل 

0/196 وجود دارد.
 6- بين احساس معنادار بودن با امنيت شغلى كاركنان دانشگاه علوم انتظامى رابطه معنادارى 

معادل 0/231 وجود دارد.
احساس  بين  كه  تفاوت  اين  با  مى باشد،  نظري  ادبيات  با  همسو  تحقيق  نتايج  كلي  به طور 

شايستگى با امنيت شغلى كاركنان رابطه معنادارى مشاهده نشد.

پيشنهادها
پيشنهادهاى تحقيق: 

1ـ همان گونه كه يافته هاى تحقيق نشان مى دهد، توانمندسازى مى تواند نقش مؤثري در افزايش 
احساس امنيت شغلى كاركنان ايفا نمايد. بنابراين بايد سعي شود برنامه عملياتى توانمندسازى به 
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تدريج در سازمان اجرا شود و عناصر آن تقويت گردند. از آنجا كه فرضيه اصلى تحقيق با ضريب 
همبستگي نسبتا بالايي(0/575) تأئيد شده است، لذا تقويت بنيادهاي توانمندسازى در سازمان به 
منظور بهبود امنيت شغلى كاركنان اجتناب ناپذيراست. به همين منظور پيشنهاد مى گردد فرماندهان 
و تصميم گيران ارشد دانشگاه علوم انتظامي با اجراي برنامه هاى توانمندسازى، شاخص هاى آن را 

به ترتيب اولويت بندي بدست آمده در اين پژوهش مدنظر قرار دهند.
2ـ با توجه به اينكه بين احساس شايستگى با امنيت شغلى كاركنان رابطه معنادارى مشاهده 
سخنراني ها،  طريق:جلسات،  از  صحيح  رساني  اطلاع  خصوص  اين  در  مى گردد  پيشنهاد  نشد، 

بروشورها و مجلات داخلي و... انجام شود.
3ـ با توجه به اين كه افزايش توانمندسازى كاركنان در سازمان و از سويى ديگر افزايش هاحساس 
امنيت شغلى در كاركنان مى تواند موجب: بهبود بهره وري كاركنان و سازمان، كاهش هزينه ها، 
در  صميمانه تر  همكاري  مهارت،  بهبود  كار،  به  مثبت تر  هرچه  نگرش  بهبودايمني،  كيفيت،  بهبود 
محيط كاري، مديريت پويا، استفاده بهينه از نيروي انساني و... شود، پس با توجه به نتايج تحقيق و 
نقش مؤثر توانمندسازى بر بهبود احساس امنيت شغلى در كاركنان، يك برنامه جامع توانمندسازى 

و اجراي آن در سازمان منجر به تحقق اهداف فوق خواهد شد.
پيشنهادهاى تجربى:

1ـ با عنايت به تأثير به سزاى ابعاد چهارگانه توانمندسازى برامنيت شغلى كاركنان ترويج موضوعات 
ذيل در سازمان مى تواند در راستاى تقويت اين ابعاد و نهايتا بهبود احساس امنيت شغلى در كاركنان 

مد نظر قرار گيرد:
- افزايش مهارت هاى ارتباطى و رفتارى كاركنان؛

- فرهنگ سازى در خصوص افزايش تبادل نظر با همكاران در تمامى ابعاد شغل؛
- ترويج روحيه راهنمايى دادن و راهنمايى گرفتن از همكاران؛

-تشويق كاركنان در تجربه آموزى و ايجاد سيستم گردش شغلى در سازمان به منظور افزايش 
احساس اعتماد در كاركنان؛

- آشناسازى كاركنان با مسايل عمومى سازمان؛
- دادن آگاهى لازم به كاركنان در مورد اهداف و افق حركتى سازمان؛
-ايجاد نگرش مثبت در كاركنان نسبت به تغيير و تحولات سازمانى؛

- به روز كردن اطلاعات كاركنان مى تواند توانايى هاي آنان را در ايفاي نقش سازماني مطابق 
با تحولات وتغييرات ايجاد شده بالا برده و در تثبيت موقعيت شغلي آنان مفيد واقع گردد؛

- با برنامه ريزي منابع انساني و طراحي شغل، كاركنان با آينده كاري و مسير شغلي خود و 
همچنين فعاليت هايي كه مانع از بركناري آنها از شغل مى شود آشنا مى گردند و مديران به واسطه 
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برنامه ريزي نيروي انساني، توانايي شناسايي مهارت هاي لازم براي يك شغل مشخص را با دقت 
بيشتري به دست خواهند آورد.

- فرد با برقراري سيستم بازخورد و آگاهي از نتايج كار مى تواند معايب و ضعف هاي كاري خود 
را تشخيص داده و در رفع آنها كوشا باشد؛

واز  نمايند  برقرار  ارتباط  برابر  و  منصفانه  صورت  به  كاركنان  همه  با  فرماندهان  و  مديران   -
تبعيض قايل شدن بين آنها خودداري نمايند؛

- برقراري روابط دوستانه و باز بين مدير و كارمند در كار به صورتي كه كارمند به هنگام ارتباط 
با مدير يا فرمانده احساس راحتي نمايد؛

- برقراري سيستم منصفانه و منطقي ترفيعات و انتصابات در سازمان؛
- ارائه آموزش هاي لازم در رابطه با شغل به كاركنان؛

- ايجاد فرصت هايي براي توسعه روابط خوب بين كاركنان از قبيل: برگزاري نشست هاى غير 
رسمي در هنگام بروز مشكلات و حل مسائل غيركاري،  برگزاري اردوهاي تفريحي، برگزاري مسابقات 

مذهبي، فرهنگي و ورزشي و كمك به ايجاد صندوق هاي تعاوني و قرض الحسنه در سازمان ؛
- تشويق كاركنان به همكاري و تقويت روحيه كار جمعي در كاركنان؛
- ارائه آموزش هاي لازم به منظور كاهش و كنترل فشارهاي عصبي؛

- غني سازى  شغل و يا توسعه عمودي شغل مى تواند با افزايش احساس معني دار بودن كار، 
احساس مسئوليت بيشتر و امكان آگاهي از نتيجه واقعي كار و امكان كسب مهارت ها و توانايى هاي 
نوين، انگيزه دروني قوي در انسان به وجود آورده و فرد را به انجام كار، با كميت و كيفيت مطلوبتر 

واداشته و ميزان تعهد سازماني وي را افزايش دهد؛
- سازمان بايستى به كاركنان آموزش هاى لازم را در خصوص: شنود مؤثر اطلاعات به منظور 
ايجاد احساس دارا بودن اطلاعات كافى از كار و اجزا و ابعاد مشاغل مربوطه به منظور ايجاد احساس 

مؤثر بودن و... را بدهد.
- سازمان بايستى به كاركنان آزادى عمل و استقلال لازم در خصوص انتخاب روش كار و 

انجام وظايف شغلى را به منظور افزايش قدرت ابتكار و خلاقيت بدهد.
2ـ با توجه به نتيجه تحقيق و ميزان همبستگي بين هركدام از مولفه هاى توانمندسازى و امنيت شغلى 
كاركنان مى توان نتيجه گرفت: چنانچه مديران سازمان، توانمندسازى را به نوعي، بخشي از فرهنگ 
سازمان تلقي نموده و اجزاي سازمان را براي رسيدن به آن هدايت كنند، در نهايت يك نوع تعلقّ 
خاطر و احساس مالكيت در كاركنان سازمان نسبت به محيط خود به وجود آورده و مسئوليت پذيري 

و خودشناسي آنها را افزايش خواهد داد و نرخ ماندگاري و پايداري آنها را در سيستم، بالاتر مى برد.
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پيشنهادهاى براى تحقيقات آينده:   
- در پژوهش هاي آينده، توانمندسازى را در سازمان هايي با ساختار نزديك به هم مورد مطالعه 
مثال  عنوان  باشند.به  برخوردار  اجرا  براي  بيشتري  استحكام  از  آمده  دست  به  نتايج  تا  دهند  قرار 
مى توان اين موضوع را در يگان هاي ديگر ناجا و يا ديگر اركان نيروهاي مسلح بررسي و  نتايج 

حاصله را باهم مقايسه كرد.
وري  جمله:بهره  از  مديريتي  مقوله هاى  ساير  بر  را  توانمندسازى  تاثير  مى توان  همچنين   -

كاركنان، رضايت شغلي، تعهد سازمانى، انگيزش و... مورد تحقيق وآزمون قرار داد.
- همان طوري كه در مباحث تئوريكي و نظري بحث شد، شاخص هاي توانمندسازى در ملل و 
جوامع مختلف مى تواند متفاوت باشد، لذا پيشنهاد مى گردد با انجام پژوهش هاي بنيادي نسبت به 

استخراج مولفه هاى ديگر آن متناسب با ارزش هاي بومي ومحلي كشور اقدام نمود.
در  توانمندسازى  خصوص  در  شده  انجام  مطالعات  و  تحقيقات  اغلب  اينكه  به  عنايت  با   -
نيز  خصوصي  بخش هاي  در  مذكور  موضوع  مى گردد  پيشنهاد  است،  شده  انجام  دولتي  واحدهاي 

بررسي گرديده و نتايج آن با بخش هاي دولتي مورد مقايسه قرار گيرد.
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