
 یشغل یو ناامن یتنوع بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش اعتماد سازمان تیریمد ریتاث
 1سمیه توکلیان اردکانی

 چکیده

ی صورت گرفت. شغل یو ناامن یتنوع بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش اعتماد سازمان تیریمد ریتاثپژوهش حاضر با هدف 

آوری و تجزیه وتحلیل پژوهش از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی است. همچنین از نوع جمعتوان گفت این براین اساس می

ای بهره گرفته های میدانی و کتابخانهآوری اطلاعات از روشپیمایشی است. در این پژوهش برای جمع-اطلاعات، از نوع توصیفی

اند. در بخش میدانی همچنین از پرسشنامه تشکیل داده شده است. در کتابخانه، ابزار پژوهش را کتب، مقالات و اسناد و مدارک

اند. با توجه به اینکه های خصوصی شهر تهران تشکیل دادهاستفاده شده است. جامعه آماری این پژوهش را کلیه کارکنان شرکت

ای به عنوان ری تصادفی طبقهگینفر با استفاده از روش نمونه 385تعداد این افراد غیرقابل شمارش است، با تکیه بر فرمول کوکران 

، SPSS-v21افزارهای ساختاری با استفاده از نرمسازی معادلاتاز مدلهای پژوهش برای بررسی فرضیهنمونه انتخاب شدند. 

Smart Pls-v2 .تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین تنوع بر تعلق خاطر کارکنان تیریمدنتایج نشان داد  بهره گرفته شده است 

 ی به عنوان میانجی در این پژوهش تایید شد. شغل یو ناامن ینقش اعتماد سازمان

 مدیریت تنوع، تعلق خاطر کاری، ناامنی شغلی، اعتماد سازمانیواژگان کلیدی: 

 

 

 

 

 

 

 

  

                                                 
( نویسنده مسئول) .صنعتی، گرایش تولید، واحد نجف آباد، دانشگاه آزاد اسلامی، نجف آباد، ایران کارشناس ارشد مدیریت -1

S.tavakolian83@gmail.com 

(دیدوره جد)یدر علوم انسان دیجد قاتیتحقفصلنامه   

 

 ۳۷ه شمار

 هفتمدوره 

 چهارمسال 

 1401 پاییز 

 1۳-1صص 

 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

24
-1

1-
23

 ]
 

                             1 / 13

https://jnrihs.ir/article-1-600-en.html


 مقدمه

مواجهند. با توجه به آن که  یبا فشار رقابت ،یکار یایپرتلاطم دن انیبقا در جر یبرا یگریاز هر زمان د شیب یامروز یهاسازمان

و پر  یسازمان هاست؛ حضور کارکنان پرانرژ تیموفق یبرا یعامل مهم ت،یعدم قطع طیدر شرا ژهیبه و یانسان یرویکار ن تیفیک

خود چنان  یکنند که در منابع انسانیسازمان تلاش م رانیها داشته باشد. مدسازمان یبرا یرزشمندا یتواند دستاوردهایتلاش م

خود را  یتوان، مهارت و دانش تخصص تیاز کارکنان در سازمان، نها یو خشنود یتا ضمن احساس سربلند ندینما جادیا یازهیانگ

 روند رییدر حال حاضر، با تغاز طرفی (. 1400 ،یشاهیو عاشق عل یمورین ی)متاج رندیسازمان به کار گ یهابه هدف یابیدست یبرا

، 1)سلیوراستوامتنوع و مختلط شده است  جیکار به تدر های طی، محیمهاجرت اقداماتو  یشدن، توسعه فناور یجهان شیجهان، افزا

 یکه دارا یکه در آن زنان، افراد ناتوان و افراد هدر بخش کسب و کار بود راتییاز تغ یاریبس یاصل لیدلا قیحقا نیا(. 2021

 ییهاسازمان در این میان .(2021، 2)آتس و اوناقرار گرفتند  ریتحت تأث شتریب ،ندبود یمتفاوت یفرهنگ-یو اجتماع یتیجمع یهایژگیو

کار  یروین تیریمد یبرا کردهایاز رو یاگسترده فیتر خواهند بود و به طیکنند، در بازارها رقابتیم استقبال راتییتغ نیکه از ا

ها در سازمان، منجر به اند، مدیریت این تنوعتحقیقات مختلف نشان داده .(2019، 3)ایتام و باگالیمتنوع خود پاسخ خواهند داد 

المللی و چندفرهنگی دارند، (. زیرا مدیرانی که تجربیات بین2020، 4شود )سوکالوا و کنیگاپایداری منابع انسانی در سازمان می

که این امر منجر به تقویت و قدرتمندتر شدن سازمان تری دارند، های فنی و استراتژیک قویپذیرتری دارند، مهارتذهنیت انعطاف

 تواند منجر به پایداری محیط کار و کارکنان شود. ها در سازمان میشود. همچنین این تحقیق نشان داده که مدیریت تنوعمی

 یاست که توسط شرکت برا ییو هنجارها نیتنوع در مورد قوان تیریمد نکهیا انیب یبرا ینهاد هینظراز  ،یاز منظر نظردر این میان 

 یراه برا نیبهتر ،داد که مبادله نشان یتبادل اجتماع هینظر ن،یعلاوه بر ا شد.یشود، استفاده میم میبر رفتار کارکنان تنظ یرگذاریتأث

پر از ترس  یطیکه کارکنان در مح تحقیقات نشان دادند ب،یترت نیبه هم سازمان است. یمناسب و ارزشمند برا ینشان دادن رفتارها

و  و مشتاق یکه سرشار از احساسات پرانرژ یبرعکس، کارکناندارند.  یکمتر یتعهد کار ،یعال تیریاز دست دادن شغل و عدم مد

در  .(2019، 5)ابراهیم و همکاران دهندینشان م و بهتری شتریب یو رفتار ینگرش جینسبت به شغل خود هستند، معمولاً نتا متعلق

 شود،یدر نظر گرفته م در کارکنان که به عنوان احساس خطر از دست دادن شغل ،یشغل یکه ناامن نشان دادندت مطالعا نیا جه،ینت

 کندیم جادیا رمولدیغ یکار یو رفتارها ترک سازمانمانند  یبارانیز یامدهایاست و پ و تعلق خاطر کارکنان عدم مشارکت لیدل

با وجود اهمیت و همچنین فواید بیشماری که تنوع در سازمان دارد، اما دیده شده بسیاری از سازمان  .(2018، 6اتحادی و کاراتپ)

 ها تمایل به جذب و پذیرش افراد با فرهنگ ها و دیدگاه های متنفاوت ندارند. 

 یاریرا به خود جلب کرد و بس یادیز افراد توجه ، موضوعی است که امروزهتنوع تیریشدن، مد یاز جهان یناش یجهان راتییبا تغ

 سندگانیاز نو یاریبس. (2020، 7)یاداو و لنکامختلف کردند  یهادگاهیمختلف و د یایآن از زوا یشروع به بررس سندگانیاز نو

در این  کردند. یمعرف یتیو جنس ینژاد ضیو مبارزه با تبع یاشتغال و توسعه شغل یکمک به ارتقا یبرا مدیریت تنوع را مفهوم
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 یهایژگیموجود در و یهاکه تنوع عبارت است از تفاوت بیان کردند (2003) 1جکسون و همکارانجکسون و همکاران. راستا 

  ( است.رهینژاد و غ ت،یمعمولاً شامل )سن، جنس هایژگیو نیو ا کنندیمشابه کار م یهاکه در گروه یافراد نیب یشخص

)تاجفل و  یاجتماع تیهو هیمانند نظر وجود دارد.ها در سازمان مدیریت تنوعو ضرورت  تیاهم نییتب برای ی زیادیهاهینظر

 هینظرهمچنین  .کنندیم یبندطبقه یاجتماع یهاافراد معمولاً ادراکات خود را بر اساس گروه دهدیم حیکه توض (2004، 2همکاران

تر شوند  کیدارند نزد یمشابه یها و نگرش ها یژگیکه و یبه کسان لندیکند که افراد ما یم دی، تأک(1997، 3)بایرنجذب -شباهت

 یزمان ن،یبنابرا دارند. یمتفاوت اتیقرار دهند که نگرش ها، ارزش ها و تجرب یبا کسان زیچالش برانگ یها تیو خود را در موقع

 به مشارکت و تعهد باشند. لیما تا افراد در آن محیطی متنوع در سازمان ایجاد شودکرد که  جادیامن ا یطیمح توانیم

 ندنشان داد (2017) 4آرمسترانگ و تیلوردر این میان تعلق خاظر موضوع جدیدی است که در این زمینه می توان به آن اشاره کرد. 

 یمانتواند ز یکارکنان م تعلق خاطرکه  تحقیقات نشان داده اند نیهمچن او به سازمان است. یدلبستگ زانیکارکنان م تعلق خاطرکه 

شغل  یبرا یادیتلاش ز لندیخود نگران و مشتاق هستند و ما تیکار خود هستند و نسبت به شغل و موقع ریرخ دهد که افراد درگ

کرد،  یمفهوم را معرف نیکه ا یکس نیاول به عنوان (1990) 6کان ن،یعلاوه بر ا .(2019، 5)هورواتوا و همکارانانجام دهند  خود

 یو عاطف یشناخت ،یکیزینقش خود را به صورت ف شغل خود،افراد در »دهد که  یرخ م یکارکنان زمان تعلق خاطراضافه کرد که 

 7و همکاران یکارکنان مرتبط کرده اند مانند داون تعلق خاطرتنوع را با  تیریمد یکم اریمطالعات بس «.کنند یابراز م کاملا واجرا 

 کارکنان دارد. تعلق خاطر تیدر تقو ینقش مهم ،تنوع تیریمد یها استیها و س وهیداشتن ش( که بیان کردند 2015)

اعتماد شامل سه بعد در این میان اعتماد سازمانی یکی از عوامل است که می تواند بر ایجاد تعلق خاطر کارکنان تاثیرگذار باشد. 

قابل اعتماد بودن، به این امر اشاره دارد است. صداقت که شامل این است که سازمان با همه افراد به صورت عادلانه رفتار می کند. 

، 8لی و همکارانکه سازمان باید به وعده های خود عمل کند. و در نهایت شایستگی که شامل توانایی سازمان در انجام وعده هاست )

 هادر شرکت ید سازماناعتما تیو تقو جادیا یبرا تواندیوجود دارد که م یادیکه عوامل ز بیان کرده انداز محققان  یاریبس(. 2021

شده  عیتوز یو رهبر یعدالت سازمان ،یساختار سازمان ،یفرهنگ یکارکنان، هنجارها یتوانمندساز موثر باشدو این عوامل شامل

 تعلق خاطرو  یاز انصاف، احترام، قدردان نانیاطم یروش برا نیتنوع بهتر تیریکه مد تحقیقات نشان داده اندراستا،  نیدر ا .هستند

در تحقیق خود  (2010) 10وونگ و همکاران .(2017، 9)گائو و هیکمک کند  زین یسطح اعتماد سازمان شیتواند به افزا یاست که م

 .کند تیرا تقو به سازمان کارکنان تعلق خاطر می تواندکند،  یتبادل دانش کمک م شیکه به افزا یاعتماد سازمان نشان دادند که

پژوهش به آن پرداخته شده، ناامنی شغلی است. محققان بیان کردند این مفهوم ارتباط زیادی با نظریه موضوع دیگری که در این 

دهد که کارگران نگران از دست  یرخ م یزمان یشغل یکه ناامن بیان کردند (2021) 11ونگ و همکاران. در این رابطه جانگیزه دارد

 فشارهای لیکه کارکنان به دل رخ می دهد یزمان یشغل یناامن گر،یه عبارت دب باشند. یکاریبه مواجهه با ب محکومدادن شغل خود و 

                                                 
1 Jackson et al  
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 یاریبس شوند. یخود م شغلبه از دست دادن  دیتهد یفرد نیو عوامل ب یساختار سازمان دی)رکود، رکود صنعت(، تجد یاقتصاد

 یم یکارکنان تلق یو روان یموثر بر سلامت جسم یعامل روانشناخت کی یشغل یداشتند که ناامن دیتاک تیواقع نیبر ا نیاز محقق

بر اساس ادبیات پژوهش، مدل مفهومی  .(2021، 1)محمود و همکارانکارکنان را کاهش دهد  تعلق خاطرو  زهیتواند انگ یشود و م

 و فرضیه های پژوهش به شکل زیر بیان می شود.

 های پژوهشفرضیه

 تاثیرگذار است.مدیریت تنوع بر تعلق خاطر کارکنان 

 مدیریت تنوع با توجه به نقش میانجی ناامنی شغلی بر تعلق خاطر کارکنان تاثیرگذار است.

 مدیریت تنوع با توجه به نقش میانجی اعتماد سازمانی بر تعلق خاطر کارکنان تاثیرگذار است.

 
 مفهومی پژوهش: مدل 1شکل 

 

 شناسیروش

ی صورت شغل یو ناامن یتنوع بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش اعتماد سازمان تیریمد ریتاثپژوهش حاضر با هدف تعیین 

گرفته است. براین اساس می توان گفت این پژوهش از نظر هدف، یک پژوهش کاربردی است. همچنین از نوع جمع آوری و تجزیه 

پیمایشی است. در این پژوهش برای جمع آوری اطلاعات از روش های میدانی و کتابخانه ای -اطلاعات، از نوع توصیفیوتحلیل 

نی همچنین از ابهره گرفته شده است. در کتابخانه، ابزار پژوهش را کتب، مقالات و اسناد و مدارک تشکیل داده اند. در بخش مید

این پژوهش را کلیه کارکنان شرکت های خصوصی شهر تهران تشکیل داده اند. با توجه  شده است. جامعه آماریپرسشنامه استفاده 

نفر با استفاده از روش نمونه گیری تصادفی طبقه ای  385به اینکه تعداد این افراد غیرقابل شمارش است، با تکیه بر فرمول کوکران 

 یجهت بررس نیاستفاده شد. همچن واگرا و همگرا ییاز روا قیپرسشنامه تحق ییروا یجهت بررسبه عنوان نمونه انتخاب شدند. 

 ییایو پا آلفای کرونباخ بیمقدار ضر نکهیاستفاده شد که با توجه به ا و پایایی اشتراکی کرونباخ یآلفا بیپرسشنامه از ضر ییایپا

مربوطه به شرح جدول  جیاعتماد کرد. نتا قیابزار تحق ییایبه پا توانیشد، م سبهمحا 7/0 یبالا قیتحق یهاسازه یتمام یبرا یاشتراک

 است: ریز

                                                 
1 Mahmoud et al  

 مدیریت تنوع

 اعتماد سازمانی

 ناامنی شغلی

 تعلق خاطر
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 : روایی و پایایی ابزار پژوهش1جدول 

 CR AVE 1 2 3 4 آلفای کرونباخ مؤلفه

    0.412 0.575 0.714 0.789 مدیریت تنوع

   0.312 0.433 0.578 0.756 0.745 تعلق خاطر

  0.412 0.355 0.415 0.598 0.745 0.715 ناامنی شغلی

 0.312 0.456 0.369 0.487 0.512 0.789 0.898 اعتماد سازمانی

و  است 0.7توان گفت: پایایی ابعاد مورد تائید است زیرا آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی بالای با توجه به جدول فوق می

 . AVE>0.5؛  CR>AVE؛ CR>0.7است. روایی همگرا مورد تائید است، زیرا  AVE>0.5همچنین 

 های آمار توصیفی و استنباطی استفاده شده است.از روش ،پژوهش برای بررسی فرضیه های

 الف( آمار توصیفی

دست آمد از درصد، فراوانی، جداول، اشکال و نمودار های آن از پرسشنامه بههای جمعیت شناختی که دادهبرای توصیف ویژگی

، چولگی و کشیدگی بهره گرفته شد. لازم به ش از میانگین، انحراف معیارمنظور توصیف متغیرهای پژوهاستفاده شد و همچنین به

 انجام شد. Spss-21افزار ذکر است که عملیات مربوط به آمار توصیفی با استفاده از نرم

 ب( آمار استنباطی

، SPSS-v21افزارهای با استفاده از نرم 1سازی معادلات ساختاریاز مدلپژوهش  بررسی فرضیه هایبرای  در بخش استنباطی

Smart Pls-v2 ه استبهره گرفته شد.  

 یافته های پژوهش  

، نتایج 2ر اساس جدول پرداخته شد. ب دهندگانپاسخی جمعیت شناختی هایژگیودر بخش آمار توصیفی پژوهش در ابتدا به بررسی 

فرادی در بازه اجنسیت بیشترین حجم نمونه مربوط به مردان است. همچنین بیشترین حجم از نمونه را  ازنظرنشان داد  هایبررس

 . انددادهسال و همچنین تحصیلات کارشناسی تشکیل  40تا  30سنی 

 دهندگانپاسخی جمعیت شناختی هایژگیو: 2جدول 

 تحصیلات سن جنسیت

سال 30زیر  زن مرد الس 30-40  الس 40-50  سال 50بالای    دکتری کارشناسی ارشد کارشناسی 

185 200 29 291 44 21 243 112 30 

کمینه و  در جدول زیر، شاخص های مرکزی و پراکندگی مربوط به متغیرهای پژوهش نمایش داده شده است. لازم به ذکر است،

 باشد.می 5و  1بیشینه هر یک از متغیرهای زیر به ترتیب 

 مدل پژوهش یآمار یهامشخصه: 3جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین مؤلفه

 0.328- 0.688 0.683 3.300 مدیریت تنوع

 0.446- 0.542 0.782 3.032 تعلق خاطر

                                                 
1  Structural Equation Modeling (SEM) 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 jn

ri
hs

.ir
 o

n 
20

24
-1

1-
23

 ]
 

                             5 / 13

https://jnrihs.ir/article-1-600-en.html


 0.041- 0.043- 0.632 3.712 ناامنی شغلی

 0.074 0.401 0.812 3.332 اعتماد سازمانی

 

. دهدیپژوهش نشان م یرهایمتغ یرا برا یدگیو کش یچولگ ار،یانحراف مع ن،یانگیهمچون م یآمار یهااطلاعات جدول مشخصه

 هستند. 3 یبالا نیانگیم یدارا مدل یرهایمتغ یتمام ج،یبر اساس نتا

 .است 3و  2در ادامه برای بررسی فرضیه های پژوهش از روش حداقل مربعات جزئی بهره گرفته شد. نتایج به صورت شکل های 

 

 
 : بارهای عاملی و ضرایب مسیر مدل پژوهش2شکل 
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 : معناداری مدل پژوهش3شکل 

دل ساختاری تنها مزا( مدنظر است. زا( و وابسته )دروانمدل ساختاری، مدلی که در آن روابط بین متغیرهای مکنون مستقل )برون

 کند. متغیرهای پنهان را به همراه روابط میان آنها بررسی می

دهد. برای آزمون معناداری ضرایب مسیر با نوشته شده بر روی مسیرها ضرایب مسیر و همچنین بارهای عاملی را نمایش میاعداد 

استیودنت اگر مقداری مقداری -استیودنت محاسبه شده است. مقادیر آزمون تی-مقادیر آزمون تی 1استفاده از روش بوت استراپ

 معنادار است.  05/0 باشد، ضریب مسیر در سطح 2.58بزرگتر از 

 وابستهمتغیرهای  ((𝐑𝟐  شاخص ضریب تعیین

که سه  دهدرا نشان می وابستهبر یک متغیر  مستقلزا )وابسته( است و تاثیر یک متغیر مربوط به متغیرهای پنهان درون R2ضریب 

Rمقدارشوند. در نظر گرفته می R2به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی  67/0و  33/0،  19/0مقدار  2
برای  

 محاسبه شده است. 0.883، 0.819، 0.340مدل،  هایسازه

 𝐐𝟐شاخص ارتباط پیش بین

عنوان قدرت  35/0و 15/0، 02/0سه مقدار  ،Q2 نشان میدهد. ملاک تفسیربینی مدل در متغیرهای وابسته را قدرت پیشاین معیار، 

، 0.249، 0.233متغیرهای تحقیق برای  Q2مقدار باشد. اگر این شاخص مثبت باشد مطلوب است. میبینی کم، متوسط و قوی پیش

                                                 
1  Bootstrapping 
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در مورد متغیرها مطلوب قدرت پیش بینی مدل  توان گفتبر همین اساس می است.مثبت و در سطح مطلوب است که 0.256، 0.298

 هستند.

 GOFشاخص 

است که با محاسبه  (GOF) ( معرفی شده است، ملاک کلی برازش2005) 1تنن هاوس و همکارانشاخص که برای برازش توسط 

Rمیانگین هندسی میانگین اشتراک و 2
 شود.به صورت زیر محاسبه می  

GOF communality R  2

 
یک نشانگر  صفر تا یک قرار دارد و مقادیر نزدیک بهکند و بین های برازش مدل لیزرل عمل میاین شاخص نیز همانند شاخص

ل به بررسی های مبتنی بر خی دو در مدل های لیزرکیفیت مناسب مدل هستند. البته باید توجه داشت این شاخص همانند شاخص

دهد و اینکه قرار می سیبینی کلی مدل را مورد بررپردازد. بلکه توانایی پیشمیزان برازش مدل نظری با داده های گردآوری شده نمی

 زا موفق بوده است یا نه. بینی متغیرهای مکنون درونشده در پیشآیا مدل آزمون 

𝐺𝑂𝐹 = √𝑐𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅2 = √0.566 × 0.680 = .620 

را  36/0را متوسط و بیش از  25/0تا  1/0را کوچک، بین  1/0کمتر از  GOFشاخص  PLSمتخصصان مدل یابی ساختاری به روش 

ز اندازه های می باشد که ج 620/0بزرگ قلمداد می کنند. با در نظر گرفتن این معیارها شاخص برازش مدل نمونه مورد بررسی 

سبی دارد. همچنین بزرگ است. با توجه به این یافته ها می توان نتیجه گرفت که مدل آزمون شده در نمونه مورد بررسی برازش منا

زه ی توان گفت سااست، م 2.58و معناداری بیشتر از  0.5با توجه به اینکه بارهای عاملی تمامی متغیرهای آشکار مدل بیشتر از 

 حاضر از روایی مطلوبی برخوردار است.

ت، فرضیه های اس 2.58و معناداری بیشتر از  0.5همچنین بر اساس جدول زیر، با ائجه به اینکه تمامی ضرایب مسیر بیشتر از 

 پژوهش مورد تایید قرار گرفتند. 

  

                                                 
1 Tennen House et al 
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 : نتایج بررسی فرضیه های پژوهش4جدول 

-عدد معنی (βضریب مسیر ) مسیر

 داری

(t-value) 

نتیجه 

 آزمون

 تایید 18.933 0.640 است. رگذاریتنوع بر تعلق خاطر کارکنان تاث تیریمد

  کل غیرمستقیم مستقیم فرضیه میانجی 

مدیریت تنوع با توجه به نقش میانجی ناامنی شغلی بر تعلق 

 خاطر کارکنان تاثیرگذار است.

 تایید 1.01 0.374=643/0*583/0 640/0

توجه به نقش میانجی اعتماد سازمانی بر تعلق مدیریت تنوع با 

 خاطر کارکنان تاثیرگذار است.

 تایید 1.07 434/0=632/0*687/0 640/0

 
در بررسی فرضیه میانجی اول، از بررسی روابط مستقیم و روابط کل استفاده شد. بررسی ها نشان داد میزان ضریب مسیر برای تاثیر 

محاسبه شده که با توجه به اینکه بیشتر از   1.01است. همچنین اثر کل برابر با 0.640تنوع بر تعلق خاطر کارکنان  تیریمدمستقیم 

 به شرح زیر محاسبه شد: VAFاست، می توان گفت اثر میانجی تایید می شود. همچنین شاخص  5/0میزان 

0.371 =
0.643 ∗ 0.583

(0.643 ∗ 0.583) + 0.640
 

تبیین  یشغل یناامناز طریق تنوع بر تعلق خاطر کارکنان  تیریمددرصد از اثر کل  37می توان گفت  VAFبا توجه به میزان ضریب 

 می شود.

توان  یاست، م 5/0 زانیاز  م شتریب نکهیمحاسبه شده که با توجه به ا 1.07همچنین در بررسی فرضیه میانجی دوم، اثر کل برابر با 

تنوع  تیریمداثر کل درصد از  40است که می توان گفت  0.405برابر با  VAFشاخص  نیشود. همچن یم دییتا یانجیگفت اثر م

 شود. یم نییتب اعتماد سازمانی قیبر تعلق خاطر کارکنان از طر

 

 بحث و نتایج

و  یتنوع بر تعلق خاطر کارکنان با توجه به نقش اعتماد سازمان تیریمد ریتاثهمانگونه که ملاحظه شد، در این پژوهش به تبیین 

 ی پرداخته شد. بررسی های صورت گرفته از روش حداقل مربعات جزئی نشان داد:شغل یناامن

 دارد. اینکارکنان  تعلق خاطر با توجه به نقش میانجی ناامنی شغلی و اعتماد سازمانی، تاثیر مثبت و معناداری بر تنوع، تیریمد

 این نیب میرابطه مستقدستاورد نشان می دهد وجود مدیریت تنوع در سازمان می تواند باعث افزایش تعلق خاطر در کارکنان شود. 

 نیا مطابقت دارد. یتبادل اجتماع هیشود و با نظر یهر سازمان در نظر گرفته م یمهم برا اریبس یشغل امدیپ کیبه عنوان  ریدو متغ

مثبت  یکنند، نگرش ها و رفتارها یم مشاهدهسازمان خود در تنوع را  تیریمد یها وهیکارکنان ش یوقتدهد که  یم نشان نتیجه

نظریه کارکنان،  تعلق خاطر نهیدر زم همچنیندهند.  ینشان م از خود یسازمان یشهروند یو رفتارها یمانند تعهد سازمان یمتفاوت

دارند در محل  لیتما ،در سازمان دارند، تنوع تیریمد یعملکردهادرک مثبتی از کارکنان  یکه وقت نشان می دهد تبادل اجتماعی

در نتیجه رد یک جمع بندی می توان  داشته باشند. یشتریب ی، تعلق خاطر و اشتیاق کاریامبادله یک واکنش کار خود به عنوان

ک رفتار مبادله ای، اشتیاق و تعلق خاطر بیشتری گفت، درک مثبت کارکنان از شیوه های مدیریت تنوع، باعث می شود کارکنان در ی
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با سازمان داشته باشند. این امر به ویژه امروزه که فرهنگ ها و نژادهای زیادی در سازمان ها وجود دارند، از اهمیت بیشتری برخوردار 

حمایت سازمانی درک می شود است. در واقع مدیریت تنوع و پذیرش افراد با فرهنگ های متفاوت، از طرف کارکنان به عنوان یک 

 که نقش مهمی در ایجاد نگرش مثبت، اشتیاق و تعلق خاطر در کارکنان خواهد داشت. 

 تیریدارد که نشان دهنده نقش مد یشغل یبر ناامن یمنف میمستق ریتنوع تأث تیرینشان داد که مد جینتادر بررسی فرضیه های میانجی، 

 ن،یعلاوه بر ا دارد. یهمخوان( 2018) 1لاوایسه و همکارانتحقیقات با  جینتا نیکارکنان است و ا نیب یشغل یتنوع در کاهش ناامن

 یتوجهقابل ریتأث، تنوع تیریمد یهااستیو س هاوهیعدم وجود ش نشان داد که (2010) 2شن و همکاران در تحقیقاتمشابه  جینتا

این نتیجه با نظریه انگیزه همراستا است. بر اساس این نظریه، زمانیکه کارکنان درک کنند مدیریت تنوع  دارد. یشغل تیامن شیبر افزا

در سازمان بصورت مثبت وجود دارد، با انگیزه بیشتری کار می کنند و احتمال ناامنی شغلی و از دست دادن شغل آنها کاهش پیدا 

 می کند. 

 تیریدهد مد یوجود دارد که نشان م میرابطه مستق یتنوع و اعتماد سازمان تیریمد نیه بک دادنشان  نیهمچن جینتا گر،ید یاز سو

 تیریمد یهاوهیشدر تحقیق مشابه خود نشان داد که ( 2018) 3بیزریدر این راستا  شود. یاعتماد در سازمان م شیتنوع باعث افزا

، (2010)به گفته شن و همکاران  .شودیم منجر یدهد که به اعتماد سازمان شیکارکنان افزا نیانصاف درک شده را در ب تواندیتنوع م

 ییو از آنجا ؛شودیم اتخاذ یمنابع انسان تیریاست که توسط مد یسازمان یهاوهیو ش هااستیس ریتحت تأث ماًیمستق یاعتماد سازمان

 این پژوهش یهاافتهی، شودیدر نظر گرفته م یمنابع انسان تیریمد یهاوهیو ش هااستیاز س یتنوع به عنوان بخش مهم تیریکه مد

  است. یاعتماد سازمان ینیبشیتنوع در پ تیریمدموثر دهنده نقش مطابقت دارد که نشان بحث نیبا ا

بدان معناست که هر چه کارکنان اعتماد  نیا کارکنان است. تعلق خاطرمهم  کنندهینیبشیپ ینشان داد که اعتماد سازمان نیهمچن جینتا

این دستاورد نیز با نظریه تبادل اجتماعی همراستا  مشغول هستند. در کار خود شتریسازمان داشته باشند، ب کینسبت به  یشتریب

در  (2020) 4و همکاران واست. نتایج همچنین نشان داد ناامنی شغلی منجر به کاهش تعلق خاطر کارکنان می شود. در این راستا ی

دارند که باعث کاهش  یاحساسات منف جادیبه ا لیکنند، تما یم یشغل یناامن احساس کارکنان یکه وقت تحقیقی مشابه نشان دادند

کارکنان  تعلق خاطرتنوع و  تیریمد نیبه طور مثبت رابطه ب ینشان داد که اعتماد سازمان نیهمچن جیشود. نتا یم یکار تعلقسطح 

 است. یانجیکند که نشان دهنده نقش مثبت اعتماد به عنوان م یم یگریانجیرا م

ر سازمان، نیازمند بطور خلاصه می توان گفت دستاورد مهم این تحقیق این است که کارکنان برای بروز هر رفتار مثبت و یا منفی د

تنوع به عنوان  یک محرک هستند. این محرک می تواند تاثیر مهمی در بروز رفتار و در نهایت برای سازمان داشته باشد. مدیریت

ود احساس و خک مثبتی را برای کارکنان از سازمان ایجاد کند. کارکنان نسبت به سازمان و شغل یک سیاست مثبت می تواند در

ی شود تمام توان نگرش بهتری خواهند داشت، به سازمان خود اعتماد کرده و خود را متعلق به سازمان می دانند. این امر باعث م

وصی باید بتوانند با ایج نشان می دهد مدیران سازمان های دولتی و خصخود را برای دستیابی به اهداف سازمان بکار بگیرند. این نت

، فرهنگ، نژاد پذیرش فرهنگ های مختلف، مدیریت تنوع را در سازمان نهادینه سازی کنند. وجود افرادی با ویژگی های شخصیتی،

رای سازمان اثربخش شود که به نوبه خود بجنسیت و ... مختلف، منجر به ایجاد توانایی های سازنده و مدیریت دانش در سازمان می 

 خواهد بود. 

                                                 
1 Lavaysse et al  
2 Shen et al  
3 Bizri 
4 Yu et al  
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The Impact of Diversity Management on Employees' Sense of Belonging 

According to the Role of Organizational Trust and Job Insecurity 
Somayeh Tavakolian Ardakani1 

 
Abstract 

The present research was conducted with the aim of the impact of diversity management on 

employee belongingness with regard to the role of organizational trust and job insecurity. 

Therefore, it can be said that this research is an applied research in terms of its purpose. It is also 

a descriptive-survey type of information collection and analysis. In this research, field and library 

methods have been used to collect information. In the library, research tools are made up of books, 

articles and documents. A questionnaire was also used in the field section. The statistical 

population of this research is made up of all employees of private companies in Tehran. 

Considering that the number of these people is uncountable, relying on Cochran's formula, 385 

people were selected as a sample using stratified random sampling method. Structural equation 

modeling using SPSS-v21, Smart Pls-v2 software has been used to investigate research 

hypotheses. The results showed that diversity management has a positive and significant effect on 

employees' sense of belonging. Also, the role of organizational trust and job insecurity as a 

mediator was confirmed in this research. 
Keywords: Diversity Management, Job Belonging, Job Insecurity, Organizational Trust 
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