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واکاوی اجتماعی ناامنی شغلی کارگران1
منصوره نظری تنها2

چکیده
پژوهش حاضر با هدف تبیین جامعه شناختی تأثیر سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران شرکت های زیرمجموعه سازمان 
تأمین اجتماعی در شــهر تهران انجام شــده اســت. مطالعه با اتخاذ پارادایم عمل گرایی و رویکرد ترکیبی متوالی اکتشافی 
)کیفی–کمی( طراحی گردید. در فاز کیفی، از طریق مصاحبه های نیمه ســاختاریافته عمیق با ۱۵ خبره حوزه کار و تحلیل 
مضمون، چارچوب مفهومی بومی شده ای استخراج شد که امنیت شغلی را به مثابه سازه ای چندلایه در سطوح فردی، سازمانی 
و فراســازمانی تبیین می کند. در فاز کمی، با روش پیمایشی و نمونه گیری تصادفی طبقه ای، داده های ۳۸0 نفر از کارگران 
گردآوری و با اســتفاده از SPSS-26 و AMOS-24 تحلیل شــد. نتایج تحلیل عاملی تأییدی از روایی و پایایی مناســب ابزار 
پژوهش حکایت داشــت )α=0.89( و شــاخص های برازش مدل )CFI=0.92، RMSEA=0.06، χ²/df=2.8( تناسب مطلوب 
مدل با داده ها را تأیید کردند. یافته های مدل سازی معادلات ساختاری نشان داد سرمایه اجتماعی تأثیر مثبت و معناداری بر 
امنیت شغلی دارد)β=0.707، p<0.001(. در سطح خرد، اعتماد اجتماعی و کارآمدی فردی؛ در سطح میانی، حمایت سازمانی 
و شبکه سازی حرفه ای؛ و در سطح کلان، انتفاع مشترک و مشارکت اجتماعی، نقش معناداری در تبیین امنیت شغلی ایفا کردند.

نتایج پژوهش نشــان می دهد امنیت شــغلی صرفاًً برآمده از قراردادهای رســمی نیســت، بلکه به طور بنیادین در کیفیت 
سرمایه های اجتماعی و روابط نهادی ریشه دارد. از این رو، تقویت سرمایه اجتماعی باید به عنوان راهبردی مکمل و ضروری در 

سیاست گذاری های بازار کار و رفاه اجتماعی مورد توجه قرار گیرد.

کلمات کلیدی: سرمایه اجتماعی، امنیت شغلی، کارگران، بازار کار، شستا، امنیت در کار

1 - این مقاله مستخرج از رساله تحصیلی در مقطع دکترای تخصصی رشته جامعه شناسی تحت عنوان »مطالعه جامعه شناختی تاثیر سرمایه اجتماعی 
بر امنیت شغلی کارگران« می باشد و با حمایت مالی موسسه کار و تامین اجتماعی انجام شده است.

2 - معاون حوزه وزارتی وزارت تعاون کار و رفاه اجتماعی 
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مقدمه
ناامنی شــغلی به عنوان یــکی از پدیده هــای محوری بازار 
کار معاصر، در دهه های اخیر از یک وضعیت اســتثنایی به 
تجربه ای فراگیر در میان گروه های مختلف شــغلی تبدیل 
شده اســت. تحولات ســاختاری اقتصاد جهانی، گسترش 
سیاســت های انعطاف پذیــری بازار کار، خصوصی ســازی، 
مقــررات زدایی و تغییرات فناورانه، موجب تضعیف الگوهای 
کلاسیک اشتغال پایدار و گســترش اشکال متنوع اشتغال 
غیراستاندارد شده اند. در این بستر، امنیت شغلی دیگر صرفاًً 
به معنای حفظ موقعیت شغلی نیست، بلکه به مجموعه ای از 
ادراک ها، انتظارات و نگرانی ها درباره تداوم شغل، کیفیت آن 

و آینده حرفه ای فرد اشاره دارد.
در ادبیــات نظری، برای تبیین ناامنی شــغلی از مفاهیمی 
چون »هزینه فرصت از دست دادن شغل« و »ریسک جدایی 
شغلی« استفاده شده اســت که کاهش درآمد، افت منزلت 
اجتماعی و از دست رفتن فرصت های ارتقا را دربر می گیرد 
)1(. همچنین، مدل های شناختی–عاطفی ناامنی شغلی بر 
دو بعد مکمل تأکید دارند: بعد شناختی که ناظر بر احتمال 
ادراک شــده از دست دادن شــغل است و بعد عاطفی که به 
احســاس ترس، نگرانی و نااطمینانی اشاره دارد )2,3(. این 
رویکردها نشــان می دهند که ناامنی شغلی، حتی در غیاب 
بیکاری واقعی، می تواند آثار عمیــق و ماندگاری بر زندگی 

فردی و اجتماعی برجای گذارد.
پیامدهای ناامنی شــغلی را می توان در چهار سطح فردی، 
خانوادگی، ســازمانی و کلان تحلیل کرد. در ســطح فردی، 
ناامنی شغلی به مثابه یک عامل استرس زای مزمن عمل کرده 
و با افزایش اختلالات روان تنی نظیر اضطراب، افســردگی و 
مشکلات خواب همراه است. یافته های تجربی نشان می دهد 
کارگرانی که ثبات شغلی کمتری را تجربه می کنند، به طور 
معنــاداری بیش از دیگــران در معرض فرســودگی روانی 
و افــت سلامت ذهنی قرار دارنــد )4(. افزون بر این، ترس 

مداوم از دست دادن شــغل، انگیزه کاری، رضایت شغلی و 
خودکارآمدی را تضعیف کرده و توان شناختی و تمرکز فرد 

را کاهش می دهد )5(.
در ســطح خانوادگی، ناامنی شــغلی به انتقال فشــارهای 
اقتصادی و روانی به درون خانواده منجر می شود. کاهش یا 
بی ثباتی درآمد، افزایش تعارضات زناشویی، تنش های مالی 
و نااطمینانی نســبت به آینده را تشدید می کند. پژوهش ها 
نشــان داده اند خانواده هایی که یــکی از اعضای اصلی آن ها 
ناامنی شغلی را تجربه می کند، با نرخ بالاتری از ناسازگاری 
و تنش هــای درون خانوادگی مواجه اند )6(. از ســوی دیگر، 
والدینی که در معرض ناامنی شــغلی قرار دارند، اغلب برای 
جبران نگرانی های اقتصادی ســاعات کاری خود را افزایش 
می دهند که ایــن امر به کاهش کیفیــت روابط عاطفی با 

فرزندان و افت عملکرد تحصیلی آنان می انجامد )7(.
در ســطح ســازمانی، عوامل ســاختاری و رابطه ای نقش 
تعیین کننده ای در تشدید یا تعدیل ناامنی شغلی ایفا می کنند. 
اندازه و نوع بنگاه، ثبات اقتصادی سازمان، فرهنگ سازمانی، 
کیفیت روابط کاری و میزان ســرمایه اجتماعی کارکنان در 
شبکه های حرفه ای، از جمله متغیرهای کلیدی در این سطح 
به شــمار می روند )8(. شواهد تجربی نشان می دهد افزایش 
ادراک ناامنی شغلی، با کاهش تعهد سازمانی، افت بهره وری، 
افزایــش قصد ترک خدمت و تضعیف اعتماد میان کارکنان 
و مدیران همراه اســت )9(. تداوم این وضعیت، سازمان را با 
چرخه ای از بی اعتمادی، تعارضات درون ســازمانی و کاهش 

خلاقیت مواجه می سازد )10(.
در سطح کلان، ناامنی شغلی تحت تأثیر وضعیت اقتصادی 
کشور، نرخ بیکاری، رشد اقتصادی، چارچوب های حقوقی–

قانونی بازار کار و میزان حمایت های نهادی شکل می گیرد. 
سیاست های کلان اشــتغال و درجه انعطاف پذیری مقررات 
کار، به طور مســتقیم بر توزیع ریسک شغلی میان گروه های 
مختلف نیــروی کار اثرگذارنــد )11,12(. پیامدهای کلان 
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ناامنی شــغلی شــامل کاهش قدرت خرید خانوارها، افت 
تقاضای کل، تشدید نابرابری های اجتماعی و تضعیف اعتماد 
اجتماعی اســت )13,14(. در بعد فرهنگی نیز، گســترش 
اشــتغال ناپایدار به بی ثباتی هنجارهای کار، تضعیف اخلاق 
کاری و بدبینی نسل های جدید نسبت به نهادهای اقتصادی 

و شغلی منجر می‌شود )15(.
در ایران، شواهد تجربی و آماری حاکی از گسترش گسترده 
ناامنی شغلی اســت. نتایج طرح های آمارگیری نیروی کار 
نشــان می دهد بخش قابل توجهی از بیکاران فعلی، پیش تر 
شاغل بوده اند و اکثریت آنان به صورت غیرارادی شغل خود 
را از دست داده اند )16(. بررسی های انجام شده در سال های 
اخیر نشــان می دهد عواملی نظیر موقــتی بودن کار، پایین 
بودن دســتمزد، اخراج یا تعدیل نیرو، تعطیــلی بنگاه ها و 
فصلی بودن مشــاغل، نقش تعیین کننده ای در ترک شغل 
و افزایش بیکاری داشــته اند )17(. افزون بر این، بر اســاس 
گزارش های غیررســمی، بیــش از ۹۶ درصد کارگران ایران 
با قراردادهای موقت، کوتاه مدت یا حتی سفیدامضا اشتغال 
دارند که از شکل گیری پدیده »ناامنی شغلی مزمن« حکایت 

می کند )18(.
سیاســت های اقتصــادی دهه های اخیــر، از جمله تعدیل 
ساختاری، خصوصی سازی گسترده و مقررات زدایی از قانون 
کار، اگرچه با هدف افزایش بهره وری و کارایی اقتصادی اجرا 
شــده اند، اما در عمل موجب تضعیف سازوکارهای حمایتی 
نیروی کار و انتقال ریســک های اقتصادی به سطح فردی و 
خانوادگی شده اند. این وضعیت، در کنار تحریم های اقتصادی 
و کاهــش درآمدهــای نفتی، ظرفیت دولت بــرای مداخله 

حمایتی در بازار کار را نیز محدود ساخته است.
با وجود اهمیت و گستردگی این پدیده، بخش قابل توجهی 
از پژوهش های انجام شــده در ایران، ناامنی شغلی را عمدتاًً 
از منظــر حقوقی و قانــونی یا در ســطح پیامدهای فردی 
بــررسی کرده انــد و ابعاد اجتماعی، فرهنــگی و نهادی آن 

کمتر به صورت یکپارچه مورد توجه قرار گرفته است. به ویژه 
نقش »ســرمایه اجتماعی« به عنوان یک منبع ناملموس اما 
تعیین کننده در کاهش یا تشدید ادراک ناامنی شغلی، کمتر 
به طور نظام مند واکاوی شــده است. این خلأ پژوهشی، مانع 
از ارائه تحلیل های جامع و طراحی سیاست های متناسب با 

واقعیت های اجتماعی و ساختار بازار کار ایران شده است.
در چنیــن زمینه ای، مســئله اصلی ایــن پژوهش تبیین 
جامعه شناختی ناامنی شــغلی کارگران در ایران با تأکید بر 
ابعاد چندســطحی آن و بررسی نقش سرمایه اجتماعی در 
شکل دهی به ادراک امنیت یا ناامنی شغلی است؛ به گونه ای 
که ناامنی شغلی نه صرفاًً به عنوان پیامد نوع قرارداد یا شرایط 
اقتصادی، بلکه به مثابه برساخته ای اجتماعی در بستر روابط، 
اعتماد، شــبکه های حمایتی و زمینه های نهادی فهم شود و 
امکان ارائه چارچوبی تحلیلی و سیاست پذیر برای مواجهه با 

این پدیده در ایران معاصر فراهم آید.

اهداف پژوهش
هدف کلی تحقیق عبارت اســت از تحلیل تجربی )کیفی–

کمّّی( تأثیر سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران شاغل 
در شرکت های زیرمجموعه سازمان تأمین اجتماعی در شهر 

تهران.

 اهداف تحلیلی 
-	 تحلیل و سنجش ابعاد ســرمایه اجتماعی در میان 

کارگــران، بــا تأکید بــر مؤلفه‌هایی چــون اعتماد 
اجتماعی، شبکه‌های ارتباطی و هنجارهای همکاری. 

-	 تبیین و اندازه‌گیری ابعاد امنیت شغلی در سه سطح 
فردی، سازمانی و فراسازمانی، با تمرکز بر ابعاد کمّی 

و کیفی ناامنی شغلی. 
-	 تحلیل روابط معنادار میان ابعاد ســرمایه اجتماعی 

و امنیت شــغلی و بررسی ســازوکارهای اجتماعی 
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اثرگذاری این سرمایه‌ها بر ادراک امنیت شغلی. 
-	 تعیین وزن و ســهم نســبی هر یک از ابعاد سرمایه 

اجتماعــی در تبییــن و پیش‌بینی امنیت شــغلی 
کارگران با اســتفاده از مدل‌یابی معادلات ساختاری 

 .)SEM(
-	 اســتخراج دلالت‌های سیاستی و سازمانی مبتنی بر 

شــواهد تجربی به‌منظور تقویت سرمایه اجتماعی و 
ارتقای امنیت شغلی در ســاختارهای منابع انسانی 

شرکت‌های تابعه سازمان تأمین اجتماعی.

چارچوب نظری و مفهومی ناامنی شغلی
در پژوهــش حاضر، مرور مبانی نظــری و پیشینه تجربی با 
هدف آزمون مســتقیم نظریه ها یا صورت بندی فرضیات از 
پیش تعیین شده انجام نشده است، بلکه این منظومه نظری 
به مثابه مجموعه ای از منابــع تحلیلی و تفسیری برای فهم 
ماهیت چندبعدی، سیال و اجتماعی ناامنی شــغلی به کار 
گرفته شــده اســت. امنیت شــغلی در این تحقیق نه یک 
متغیــر صرفاًً حقوقی یا فردی، بلکه برســاخته ای اجتماعی 
تلقی می شــود که در برهم کنش پیچیده ای از تجربه زیسته 
کارگران، روابط ســازمانی، شــبکه های اجتماعی، نهادهای 
حمایــتی و ســاختارهای کلان بازار کار شــکل می گیرد. 
ازاین رو، بهره گیری هم زمان از نظریه های سرمایه اجتماعی 
و نظریه های جامعه شناختی امنیت شغلی، ضرورتی تحلیلی 
برای پرهیز از تقلیل گرایی و فهم چندســطحی این پدیده 

بوده است. 
مرور نظریه های سرمایه اجتماعی، از سنت های کلاسیک تا 
رویکردهای شبکه محور معاصر، به پژوهشگر امکان می دهد 
نسبت به ســازوکارهایی چون اعتماد، هنجارهای همکاری، 
پیوندهــای قوی و ضعیف، دســترسی بــه منابع، حمایت 
اجتماعی و سرمایه نهادی حساس شود؛ عناصری که نقش 
تعیین کننده ای در تداوم یا تضعیف امنیت شــغلی، حتی در 

شرایط ناپایداری اقتصادی، ایفا می کنند. این نظریات در فاز 
کیفی پژوهش، حساسیت نظری لازم برای تحلیل مضمون 
و ارتقای داده های توصیفی به ســطوح مفهومی و تحلیلی را 
فراهم ساخته و در فاز کمی، بستر تفسیر روابط معنادار میان 

سرمایه اجتماعی و امنیت شغلی را مهیا کرده اند. 
در سوی دیگر، نظریه های جامعه شناختی امنیت شغلی—از 
رویکردهای کلاسیک نظم، همبستگی و تضاد تا تحلیل های 
متأخرِِ مدرنیته سیال، جامعه ریسک و ساخت یابی—توجه 
را از ویژگی های فردی یا سازمانی فراتر برده و ناامنی شغلی را 
در بستر نابرابری های ساختاری، تحولات نهادی و منطق های 
مســلط بازار کار قرار می دهند. کارکرد اصلی این نظریه ها، 
امکان تفسیر تجربه های فردی کارگران در پیوند با نیروهای 
کلان اجتماعی و تاریخی و جلوگیری از فروکاســت امنیت 

شغلی به صرف نوع قرارداد یا وضعیت استخدامی است. 
در مجموع، مــرور مبانی نظری و پیشینــه تجربی در این 
تحقیق، نقشی دوگانه ایفا می کند: از یک سو به عنوان ابزاری 
برای افزایش حســاسیت نظری، هدایت فرایند کدگذاری و 
ســازمان دهی مضامین در فاز کیفی و از سوی دیگر به مثابه 
چارچوبی تفسیری بــرای معنا بخشی به یافته های آماری و 
برساخت مدلی مفهومی و زمینه مند از ناامنی شغلی در بازار 
کار ایــران. به این معنا، نظریه هــا در این پژوهش نه نقطه 
آغاز تحمیل مفاهیــم، بلکه نقطه عزیمت فهمی عمیق تر از 
پدیده ای هســتند که ذاتاًً اجتماعی، چندسطحی و در حال 

دگرگونی است.
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در  جامعه شناختی  صاحب نظران  از  برخی  آراء  مرور 
باب سرمایه اجتماعی

مفهوم سرمایه اجتماعی در جامعه شناسی به مجموعه منابعی 
اطلاق می شود که از دل روابط اجتماعی، شبکه ها، هنجارها 
و اعتماد متقابل زاده می شوند و کنشگران را در دستیابی به 
اهداف فردی و جمعی یاری می کنند. پیر بوردیو، ســرمایه 
اجتماعی را در پیوندی ناگسستنی با قدرت و نابرابری تحلیل 
می کند. از نظر او، سرمایه اجتماعی عبارت است از مجموع 
منابع بالفعل و بالقوه ای که از عضویت در شــبکه های پایدار 
روابط اجتماعی حاصل می شود. این شبکه ها خنثی نیستند، 
بلکه بازتولیدکننده نابرابری هــای طبقاتی اند؛ به گونه ای که 
گروه های مسلط، از سرمایه اجتماعی برای تثبیت موقعیت 

شغلی و حذف رقبا بهره می برند ]19[.
در مقابل، جیمز کلمن با رویکردی کارکردگرایانه، ســرمایه 
اجتماعی را منبعی جمعی می داند که از هنجارهای اعتماد، 
تعهد متقابل و شــبکه های حمایتی ناشی می شود. از منظر 
کلمن، سرمایه اجتماعی با کاهش هزینه های کنش جمعی، 
هماهنگی و همکاری را تســهیل کــرده و به ثبات نقش ها 
و امنیت موقعیت های شغلی در ســطح گروهی و سازمانی 

کمک می کند ]20[.
رابرت پاتنام، ســرمایه اجتماعی را عمدتاًً در سطح کلان و 
مدنی تحلیــل می کند. او میان ســرمایه اجتماعی پیوندی 
)Bonding( و ارتباطی )Bridging( تمایز قائل می شود 
و نشــان می دهد کــه جوامع برخــوردار از اعتماد عمومی، 
مشــارکت مدنی و شــبکه های افقی گســترده، از انسجام 
اجتماعی و ثبــات اقتصادی بیشــتری برخوردارند. در این 
چارچوب، امنیت شــغلی نه صرفاًً نتیجه سیاست های بازار 
کار، بلکه پیامد کیفیت سرمایه اجتماعی جامعه است ]21[.

فرانسیس فوکویاما، با تأکید بر »اعتماد«، سرمایه اجتماعی 
را زیربنای نظم نهادی و توسعه اقتصادی می داند. به باور او، 
جوامعی که از اعتماد نهادی و بین فردی بالاتری برخوردارند، 

قادر به ایجاد ســازمان های پایدارتر و بــازار کار باثبات تری 
هستند. در مقابل، فقدان اعتماد، هزینه های نظارت و کنترل 

را افزایش داده و ناامنی شغلی را تشدید می کند ]22[.
نان لین، با ارائه نظریه منابع اجتماعی، ســرمایه اجتماعی 
را به مثابه دســترسی به منابع ارزشمند از طریق شبکه های 
اجتماعی تعریف می کند. از نظر او، جایگاه فرد در شــبکه ها 
تعیین کننده میزان دســترسی به اطلاعات شغلی، حمایت 
و فرصت های ارتقاء اســت. در این معنا، ســرمایه اجتماعی 
مســتقیماًً با کاهش ریسک بیکاری و افزایش تحرک شغلی 

پیوند می خورد ]23[.
رونالد برت با نظریه »شکاف های ساختاری« نشان می دهد 
که افرادی که میان شــبکه های جــدا از هم پل می زنند، از 
مزیت اطلاعاتی و کنترلی برخوردار می شــوند. این موقعیت 
شــبکه ای، به ویژه در بازارهای کار ناپایدار، می تواند امنیت 
شغلی نسبی ایجاد کند، حتی در غیاب حمایت های رسمی 

.]24[
مارک گرانووتر نیز با نظریه »پیوندهای ضعیف« نشــان داد 
که روابط غیرصمیمی و دور، نقش مهم تری در دستیابی به 
فرصت های شغلی جدید دارند. این رویکرد، سرمایه اجتماعی 
را از ســطح روابط عاطفی فراتر برده و آن را به ســازوکاری 
کلیدی در پویایی بازار کار و مدیریت ناامنی شــغلی تبدیل 

می کند ]25[.

در  جامعه شناختی  صاحب نظران  از  برخی  آراء  مرور 
باب امنیت شغلی

در سنت جامعه شناختی، امنیت شــغلی بازتابی از کیفیت 
نظم اجتماعی، روابط قدرت و نحوه ســازمان یابی نهادهای 
اقتصادی و سیاسی تلقی می شود. امیل دورکیم با تمرکز بر 
انسجام اجتماعی و تقسیم کار، امنیت شغلی را پیامد کارکرد 
درست همبستگی ارگانیک می داند؛ جایی که نقش ها روشن، 
نهادها، حمایتی و قواعد اجتماعی باثبات اند. در مقابل، ضعف 
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انسجام و گسترش آنومی، به بی هنجاری و ناامنی ساختاری 
در حوزه اشتغال می انجامد و شغل را از منبع معنا و ثبات به 

منبع اضطراب بدل می کند ]26[.
کارل مارکــس، امنیــت شــغلی را در بســتر روابط تولید 
ســرمایه داری تحلیل می کنــد. از نظــر او، کارگر به دلیل 
فقــدان مالکیت بر ابزار تولید، ناگزیــر به فروش نیروی کار 
خویش است و همین وابستگی ساختاری، ناامنی شغلی را به 
وضعیتی مزمن بدل می سازد. مفاهیمی چون »ارتش ذخیره 
بیکاران« نشان می دهد که ناامنی شغلی ابزاری برای اعمال 
فشــار، کاهش دســتمزد و انضباط نیروی کار است. در این 
چارچوب، امنیت شــغلی نه یک حق پایــدار، بلکه امتیازی 

مشروط به سودآوری سرمایه تلقی می شود ]27,28[.
ماکس وبر، با تأکید بر عقلانیت بوروکراتیک، امنیت شــغلی 
را حاصــل نظم عقلانی–قانــونی می داند. قواعد رســمی، 
شفافیت رویه ها و غیرشخصی شدن روابط استخدامی، امکان 
پیش بینی پذیری و ثبات شغلی را فراهم می کنند. در مقابل، 
غلبه روابط شــخصی، رانت و اقتدار سنتی، امنیت شغلی را 

وابسته به اراده افراد و مناسبات قدرت می سازد ]29[.
گئورگ زیمل، با تمرکز بر تجربه زیسته فرد در ساختارهای 
مدرن، نشان می دهد که امنیت شغلی صرفاًً محصول قوانین 
رســمی نیســت، بلکه به کیفیت تعاملات روزمره، احساس 
تعلق و شبکه های اجتماعی در محیط کار وابسته است. این 
رویکرد، مسیر تحلیل های خرد و شبکه محور امنیت شغلی را 

هموار می کند ]30[.
تالکوت پارسونز امنیت شــغلی را در چارچوب نظم نهادی 
و ایفای نقش هــای اجتماعی تحلیل می کنــد. از منظر او، 
ثبــات و امنیت شــغلی زمانی تحقق می یابــد که نهادهای 
اقتصــادی، سیاسی و فرهنــگی جامعه بتواننــد به صورت 
هماهنگ چهار کارکرد اســاسی نظــام اجتماعی؛ انطباق با 
شــرایط اقتصادی )Adaptation(، تحقق اهداف جمعی 
)Goal Attainment(، یکپارچــگی و انســجام نهــادی 

)Integration( و حفــظ الگوهــای هنجــاری و ارزشی 
)Latency(را ایفا کنند.  در این چارچوب، ناامنی شــغلی 
نه صرفاًً پیامد ناکارآمدی فردی یا ضعف مدیریت سازمانی، 
بلکه نشانه ای از اختلال در هماهنگی نهادی، تضعیف انسجام 
اجتماعی و ابهام در انتظارات نقشی در سطح نظام اجتماعی 

است]31[.
لویی آلتوسر، با تمرکز بر ایدئولوژی، امنیت شغلی را بخشی 
از فرآیند بازتولیــد روابط تولید می داند. به باور او، نهادهای 
ایدئولوژیــک دولت بــا بازنمایی نمادیــن »امنیت«، نوعی 
احساس کاذب ثبات ایجاد می کنند که با واقعیت مادی بازار 
کار همخوانی ندارد و شــکاف میان امنیت ادراکی و امنیت 

واقعی را تعمیق می کند ]32[.
در نظریه مدرنیته سیال زیگمونت باومن، ناامنی شغلی پیامد 
طبیعی زوال ثبات در جهان مدرن متأخر است. قراردادهای 
موقت، انعطاف پذیری افراطی و رقابت دائمی، امنیت شغلی 
را به اســتثنا تبدیل کرده و اضطراب شــغلی را به تجربه ای 

فراگیر بدل ساخته اند ]33[.
آنتونی گیدنز، با نظریه ساخت یابی، امنیت شغلی را حاصل 
تعامل پویا میان ســاختار و عاملیت می داند. ســاختارهای 
بــازار کار هم محدودکننده اند و هم امکان زا و کنش آگاهانه 
کارگــران می تواند به بازتولیــد یا تغییر الگوهــای ناامنی 
بینجامد ]34[. اولریش بک نیز در چارچوب جامعه ریسک، 
ناامنی شغلی را نتیجه ریسک های ساختاری جهانی می داند 
که به طور نابرابر بر افراد تحمیل شده و از سطح کنترل فردی 

فراتر رفته اند ]35[.
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مرور پیشینه تجربی تحقیق
مطالعات داخلی نشان می دهند امنیت شغلی در ایران بیش 
از آنکه صرفاًً تابع قراردادهای رسمی باشد، تحت تأثیر عوامل 
سازمانی و اجتماعی قرار دارد. در یک مطالعه همبستگی در 
صنعت فولاد، امنیت شغلی بیشترین اثر مستقیم را بر تعهد 
ســازمانی کارکنان داشت و سرمایه اجتماعی نقش میانجی 
معناداری در این رابطــه ایفا کرد ]36[. همچنین پژوهشی 
پیمایشی در میان کارگران صنایع تهران نیز نشان داد ابعاد 
ســرمایه اجتماعی، به ویژه اعتماد و شبکه های اجتماعی، با 

ادراک امنیت شغلی رابطه مثبت و معنادار دارند ]37[.
برخی مطالعات با تمرکز بر بســتر کلان اقتصادی، نشــان 
داده اند تحریم ها و نوسانات اقتصادی از طریق کاهش ثبات 
تولید و افزایش قراردادهای موقت، امنیت شــغلی کارگران 
را تضعیف می کنند ]38[. همچنین یافته های پژوهش های 
سلامت محور حاکی از آن اســت که ناامنی شغلی با افزایش 
اضطراب و افســردگی در میان کارگران ایرانی همراه بوده و 
امنیت شــغلی یکی از تعیین کننده‌های مهم سلامت روان 

محسوب می شود ]39[.
در ســطح نهادی، پژوهش هــای کیفی نقش تشــکل ها و 
اتحادیه هــای کارگری را در ارتقای امنیت شــغلی از طریق 
افزایش قــدرت چانه زنی و حمایت جمــعی تأیید کرده اند 
]40[. در مقابل، مطالعات مرتبط با اقتصاد گیگ و مشــاغل 
غیررسمی نشان می دهند فقدان بیمه و قراردادهای پایدار، 
امنیت شغلی بلندمدت کارگران را به طور ساختاری تضعیف 

می کند ]41[.
مطالعات خارجی نیز به طور منســجم نشــان می دهند که 
ســرمایه اجتماعی و امنیت شــغلی، از طریق سازوکارهای 
سازمانی و نهادی، پیامدهای شــغلی و عملکردی کارکنان 
را تحت تأثیر قرار می دهنــد. پژوهشی مبتنی بر مدل یابی 
ساختاری نشان داد سرمایه گذاری های سازمانی در سرمایه 
اجتماعی، تعهد سازمانی، عملکرد شغلی و رفتارهای حرفه ای 
کارکنان را به طور معناداری ارتقــا می دهد ]42[. در حوزه 
شــغل یابی، یافته ها حاکی از آن اســت که دســترسی به 

شــبکه های اجتماعی، به ویژه پیوندهای غیررسمی، کیفیت 
شغل و رضایت شغلی را افزایش می دهد، هرچند نابرابری های 

جنسیتی در بهره گیری از این شبکه ها پابرجاست ]43[.
مطالعات کیفی درباره مهندســان مهاجر در کانادا نشــان 
می دهد موفقیت شــغلی آنان به ترکیب ســرمایه اجتماعی 
و فرهنگی و بســترهای مکانی وابسته است و موانع نهادی 
می توانند امنیت شــغلی را تضعیــف کنند ]44[. همچنین 
پژوهش هــایی در محیط هــای کاری چندقومیــتی تأیید 
کرده اند که امنیت شغلی، عامل کلیدی بهبود عملکرد فردی 
و تیمی است و ناامنی شغلی می تواند به تشدید نابرابری های 
درون سازمانی بینجامد ]45[. در نهایت، مقایسه سازمان های 
دارای اتحادیــه و فاقد اتحادیه نشــان می دهد عضویت در 
اتحادیه ها با امنیت شغلی ادراک شده بالاتر و عملکرد شغلی 

بهتر همراه است ]46[.

روش شناسی تحقیق
پژوهش حاضر از نظر هدف، کاربردی و مســئله محور است؛ 
زیرا بــا تمرکز بر ناامنی شــغلی کارگران و ســازوکارهای 
اجتماعی مؤثر بر آن، در پی تولید دانشی اســت که قابلیت 
اســتفاده مستقیم در سیاســت گذاری اجتماعی و مدیریت 
روابط کار را داشــته باشــد. از حیث پارادایــم، تحقیق در 
چارچوب عمل گرایی )Pragmatism( سامان یافته است؛ 
پارادایمی کــه بر کفایت روش ها برای فهم مســائل واقعی 
تأکید دارد و امکان تلفیق رویکردهای تفسیری و تجربی را 

فراهم می سازد.
از نظر رویکرد روش شــناختی، پژوهــش از روش ترکیبی 
متوالی اکتشافی)کیفی-کمی( بهره می گیرد؛ بدین معنا که 
فاز کیفی، نقش بنیان گذار در کشــف مفاهیم، ابعاد و روابط 
پدیده مــورد مطالعه را بر عهده دارد و فاز کمی، مســئول 
اعتبارســنجی مدل مفهومی و آزمون فرضیــات برآمده از 
مرحله کیفی است. در این الگو، میان دو فاز تحقیق پیوندی 
ارگانیک برقرار اســت و یافته های کیفی مســتقیماًً مبنای 

طراحی ابزار و مدل کمی قرار می گیرند]47[.
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الف(روش تحقیق در فاز کیفی
در گام نخست، با توجه به فقدان مدل های بومی و زمینه مند 
در حوزه امنیت شــغلی و سرمایه اجتماعی کارگران ایرانی، 
از رویکرد کیفی توصیفی–اکتشــافی اســتفاده شد. هدف 
این مرحله، واکاوی معنای امنیت شــغلی، شناســایی ابعاد 
و سازوکارهای شــکل گیری آن و بازسازی مفهومی سرمایه 
اجتماعی در بســتر واقعی روابط کار ایران بود. این رویکرد 
امکان می دهد معانی برساخته خبرگان و منطق های درونی 
میــدان کار، بدون تحمیل چارچوب هــای نظری پیشینی، 

استخراج شود]48[.
داده های کیــفی از طریق مصاحبه های نیمه ســاخت یافته 
گردآوری شــد. مشارکت کنندگان شامل ۱۵ نفر از خبرگان 
حوزه کار بودند که عمدتاًً از میان متخصصان روابط و حقوق 
کار، جامعه شــناسی و روان شــناسی کار و مدیریــت منابع 
انسانی انتخاب شــدند. نمونه گیری به صورت هدفمند، آغاز 
و بــا روش گلوله برفی ادامه یافت و مصاحبه ها تا دســتیابی 
به اشــباع نظری تداوم پیدا کرد؛ به گونــه ای که در مراحل 
پایانی، داده جدید معناداری به مقولات پژوهش افزوده نشد 
]49[. تمامی مصاحبه ها پس از اخذ رضایت آگاهانه ضبط و 

به صورت کامل پیاده سازی شد.
برای تحلیل داده ها، از روش تحلیل مضمون استفاده گردید؛ 
روشی نظام مند و انعطاف پذیر برای شناسایی الگوهای معنایی 
تکرارشــونده در متن ]50[. فرایند تحلیل شامل کدگذاری 
اولیه، سازمان دهی کدها در قالب مضامین فرعی و استخراج 
مضامین فراگیر بود کــه در نهایت به صورت بندی مفهومی 
ابعاد امنیت شــغلی و ســرمایه اجتماعی انجامید. به منظور 
مدیریت و انسجام داده ها، از نرم افزار تحلیل داده های کیفی 

استفاده شد.
به منظــور اطمینان بخشی به یافته هــا، معیارهای چهارگانه 
لینکلن و گوبا شــامل اعتبار، انتقال‌پذیــری، اتکاپذیری و 
تأییدپذیــری به کار گرفته شــد. بازبینی یافته ها توســط 

مشارکت کنندگان )Member Checking(، نقد همتایان 
علمی و تطبیق نتایج بــا ادبیات نظری و تجربی، به تقویت 

اعتبار تفسیرها انجامید]46,51[.

ب( روش تحقیق در فاز کمی
پس از مرحله کیفی و استخراج ابعاد و شاخص های بومی شده 
سرمایه اجتماعی و امنیت شغلی، فاز کمی پژوهش با هدف 
آزمون تجربی مدل مفهومی و ســنجش شدت و جهت اثر 
ســرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران طراحی شد. در 
این مرحله، مفاهیم برآمده از تحلیل مضمون به متغیرهای 
قابل سنجش تبدیل و در ســطح جامعه آماری گسترده تر 
اعتبارســنجی گردید. این فاز، نقش تعمیم پذیری و آزمون 
روابط علّیّ پیشــنهادی را در چارچوب پارادایم عمل گرای 

تحقیق ایفا می کند]52[. 
جامعه آماری پژوهش شامل کلیه کارگران شاغل در شرکت 
ســرمایه گذاری تأمین اجتماعی )شستا( در شهر تهران بود؛ 
نهادی با تنوع بالای فعالیت های صنعتی و سازمانی که امکان 
مشاهده طیف متکثری از شرایط شغلی و اجتماعی کارگران 
را فراهم می سازد. به منظور پوشش این تنوع، از نمونه گیری 
تصادفی طبقه ای متناسب استفاده شد؛ بدین صورت که ابتدا 
جامعه بر اســاس هلدینگ ها، طبقه بندی و سپس سهم هر 
طبقه متناســب با حجم آن تعیین گردیــد. حجم نمونه با 
اســتفاده از فرمول کوکران و در سطح اطمینان ۹۵ درصد 
محاسبه شد و در نهایت ۳۸۰ پرسشنامه معتبر برای تحلیل 

نهایی مورد استفاده قرار گرفت ]53[.
ابزار گردآوری داده ها، پرسشنامه ساخت یافته محقق ساخته 
بود کــه بر مبنای یافته های فاز کیفی و تلفیق آن با ادبیات 
نظری تدوین شــد. پرسشنامه شامل ســه بخش اطلاعات 
جمعیت شناختی، شاخص های سرمایه اجتماعی )شبکه ها، 
اعتمــاد، مشــارکت، حمایــت اجتمــاعی، حــس تعلق و 
خودکارآمدی( و شاخص های امنیت شغلی در سطوح خرد، 
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میــانی و کلان بود. گویه ها عمدتــاًً در قالب مقیاس لیکرت 
پنج درجه ای تنظیم شدند.

روایی ابزار از طریق روایی صوری و محتوایی با نظر خبرگان و 
همچنین روایی سازه با اجرای تحلیل عاملی تأییدی بررسی 
شــد؛ نتایج، بارهای عاملی قابل قبول و شاخص های برازش 
مناسب مدل را نشان داد. پایایی ابزار نیز با استفاده از آلفای 
کرونباخ و پایایی ترکیبی تأیید گردید و ضرایب به دست آمده 

در دامنه قابل قبول گزارش شدند ]54[.
داده هــا پس از پاکســازی اولیــه در نرم افزارهای SPSS و 
AMOS تحلیل شــدند. در سطح تحلیلی، از تحلیل عاملی 

اکتشافی و تأییدی برای تأیید ساختار سازه ها و از مدل یابی 
معادلات ســاختاری )SEM( برای آزمــون روابط علّیّ بین 
متغیرها استفاده شــد. همچنین، برای بررسی سهم نسبی 
ابعاد ســرمایه اجتماعی در پیش بینی امنیت شغلی، تحلیل 

رگرسیون و آزمون های تکمیلی به کار رفت.
در تمــامی مراحــل، اصول اخلاق پژوهش شــامل رضایت 
آگاهانه، محرمانگی داده ها، اختیاری بودن مشــارکت و حق 
انصراف رعایت شــد. در مجموع، تلفیــق فاز کیفی و کمی 
در قالب رویکرد آمیخته اکتشــافی متــوالی، امکان تولید 
مــدلی بومی، معتبر و قابل تعمیم را فراهم ســاخت که هم 
از نظــر نظری و هــم از حیث کاربــردی، قابلیت اتکا برای 

سیاست گذاری اجتماعی را دارد.

یافته های پژوهش: 
الف( یافته های پژوهش در فاز کیفی

 منطق تحلیل داده های کیفی
تحلیل داده هــای کیفی پژوهش حاضر با اتــکا بر رویکرد 
نظریه پــردازی داده بنیــاد )Grounded Theory( و بــا 
بهره گیری از تحلیل مضمون انجام شــد. هدف این مرحله، 
فراتر رفتن از توصیف تجربیات و حرکت به ســوی کشــف 
ســاختارهای مفهومی پنهان در پــس روایت های خبرگان 

حوزه کار بود؛ ساختارهایی که بتوانند چگونگی شکل گیری 
و بازتولید امنیت شغلی کارگران را در بستر سرمایه اجتماعی 

تبیین کنند.
گــردآوری و تحلیــل داده ها به صورت هم زمــان، تعاملی و 
رفت وبرگشتی پیش رفت؛ بدین معنا که تحلیل از نخستین 
مصاحبه ها آغاز شد و در تعامل مستمر میان داده ها، مفاهیم 
و بازاندیشی های نظری تداوم یافت. مصاحبه ها تا دســتیابی 
به اشباع نظری ادامه پیدا کرد؛ مرحله ای که در آن، داده های 
جدید دیگر منجر به تولید مفهوم یا بعد تازه ای نمی شدند و 

الگوهای تحلیلی به ثبات رسیده بودند.
مشــارکت کنندگان ایــن مرحله را خبرگان و کنشــگران 
کلیدی حوزه کار )کارشناســان زبده حقــوق و روابط کار، 
جامعه شناسی کار، اقتصاد و روان شناسی کار و مدیران منابع 
انسانی( تشکیل دادند. داده ها از طریق مصاحبه های عمیق 
نیمه ساختاریافته گردآوری، به طور کامل پیاده سازی و سپس 

سطر به سطر مورد تحلیل قرار گرفتند.

مراحل کدگذاری و استخراج مضامین
فرآیند تحلیل داده ها در سه گام به هم پیوسته کدگذاری باز، 
محوری و انتخابی انجام شد. این مراحل نه به صورت خطی، 

بلکه به شکلی پویا، انعطاف پذیر و تعاملی پیش رفتند.
در مرحلــه کدگذاری باز، واحدهای معنایی متن مصاحبه ها 
شناسایی و مفاهیم اولیه )مضامین پایه ای( استخراج شد. در 
ایــن مرحله، هر جمله یا بخش معنادار از متن به عنوان یک 
کد اولیه در نظر گرفته شد و تلاش گردید ویژگی ها، شرایط 
و ابعاد نهفته هر مفهوم ثبت و مستندسازی شود. حاصل این 
مرحله، مجموعه ای گسترده از مفاهیم اولیه بود که شالوده 

تحلیل مفهومی پژوهش را شکل داد.
در مرحلــه کدگــذاری محــوری، مفاهیم اولیه بر اســاس 
شباهت های معنایی، روابط مفهومی و الگوهای تکرارشونده، 
در قالــب مقوله هــای فرعی یــا مضامین ســازمان دهنده 
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ســامان دهی شــدند. در این مرحله، روابط میان مفاهیم و 
مقوله هــا )اعم از روابط علّیّ، زمینه ای و پیامدی( بازســازی 
شــد. برای افزایش دقت تحلیلی، تفاسیــر اولیه با برخی از 
مصاحبه شــوندگان و نیز خبرگان حوزه کار مورد بازبینی و 

اصلاح قرار گرفت.
در مرحله کدگذاری انتخابی، مقوله های محوری در قالب یک 
ساختار نظری منسجم یکپارچه شــدند. تمرکز این مرحله 
بر پدیده محوری پژوهش، یعنی تأثیر ســرمایه اجتماعی بر 
امنیت شغلی کارگران بود و سایر مقوله ها به صورت نظام مند 
در ارتباط با آن ســازمان دهی شــدند. خروجی این مرحله، 
چارچوب نظری کیفی پژوهش و مبنای تدوین مدل مفهومی 

تحقیق را فراهم ساخت.

امنیت  و  اجتماعی  سرمایه  اصلی:  مقولات  استخراج 
شغلی

نتیجه نهــایی فرآیند کدگذاری نشــان داد کــه مفاهیم و 
مضامین استخراج شده به صورت معناداری در قالب دو مقوله 

اصلی قابل سامان دهی هستند:

 سرمایه اجتماعی 
تحلیل داده های کیفی نشــان داد سرمایه اجتماعی از منظر 
خبرگان، پدیده ای چندبعدی و کارکردی است که در تجربه 
زیسته کارگران به واســطه مجموعه ای از روابط، اعتمادها و 
کنش های متقابل شــکل می گیرد. در این پژوهش، سرمایه 
اجتماعی در قالب شش بعد اصلی صورت بندی شد که شامل: 
اعتماد به همکاران، انتفاع مشترک و احساس انتساب، حمایت 
اجتماعی، شبکه سازی، مشارکت و همچنین کارآمدی فردی 

است. 

این ابعاد، برآمده از تجمیع منطقی مفاهیم و مضامین پایه ای هستند که در جدول نخست یافته های کیفی )جدول مفاهیم و 
مضامین سرمایه اجتماعی( به صورت نظام مند ارائه می شوند.

جدول شماره ۱: مفاهیم اولیه، مضامین سازمان دهنده و مقوله های اصلی سرمایه اجتماعی)نگارنده(

مفاهیم/ مضامین پایه مقولات فرعی/مضامین 
سازمان دهنده

مقولات اصلي/
مضامین فراگیر

اعتماد مورد انتظار

  سرمايه اجتماعي    اعتماد به همكاران  

اعتماد به قابليت ها و رفتار اخلاقي همكاران

اعتماد به عدالت و انصاف در روابط كاري

اعتماد به وفاداري و رفتار قابل اعتماد همكاران

اعتماد به انجام وظايف با يكفيت
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مفاهیم/ مضامین پایه مقولات فرعی/مضامین 
سازمان دهنده

مقولات اصلي/
مضامین فراگیر

احساس انتساب به سازمان

  انتفاع مشترك و احساس 
انتساب

  سرمايه اجتماعي  

احساس انتساب به گروه كاري

اشتراك دانش و تجربه

همبستگي مأموريتي

احساس انتساب به نتايج و دستاوردها

اشتراك مأموريت

حمايت اجتماعي همكاران

  حمايت اجتماعي  
حمايت رهبران سازمان

فرهنگ حمايت اجتماعي

حمايت در مواقع استرس و فشار  

تعداد و يكفيت ارتباطا ت

شبكه سازي

وجود شبكه هاي اجتماعي قوي

ارتباط با منابع خارج از سازما ن

  شبكه سازي آنلاين  

شبكه سازي درون گروه هاي كاري  

مشاركت در تصميم گيري ها  

مشاركت كارگران  

مشاركت در اجراي فعاليت ها  

توانمندسازي كارگران

توسعه تشكل هاي كارگري

سپردن كارها به خود كارگران

نخبگي شغلي  

کارآمدی فردی
نخبگي رفتاري

نخبگي اخلاقي

نخبگي مديريتي
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 امنیت شغلی 
یافته های کیفی نشــان داد امنیت شــغلی در نگاه خبرگان، مفهومی تک بعدی و صرفاًً حقوقی نیســت، بلکه پدیده ای 
چندســطحی و درهم تنیده است که از تعامل عوامل فردی، سازمانی و ساختاری شکل می گیرد. بر این اساس، امنیت شغلی 
در قالب ســه ســطح تحلیلی خرد، میانی و کلان صورت بندی شد. ســطح خرد به ادراک ها و توانمندی های فردی کارگران، 
سطح میانی به ساختارها و حمایت های سازمانی و سطح کلان به بسترهای نهادی، قانونی و سیاستی بازار کار اشاره دارد. این 
ســطوح، حاصل دسته بندی مفاهیم و مضامین استخراج شده در فرآیند کدگذاری هستند که در جدول دوم یافته های کیفی 

ارائه می شود.
جدول شماره ۲: مفاهیم اولیه، مضامین سازمان دهنده و مقوله های اصلی امنیت شغلی)نگارنده(

مفاهیم/ مضامین پایه مقولات فرعی/مضامین 
سازمان دهنده

مقولات اصلي/
مضامین فراگیر

درآمد شغلي

امنيت شغلي خرد امنیت شغلی
کارگران

برخورداري از پوشش بيمه اي

ايمني شغلي

اهميت شغل

شغل استاندارد/غيراستاندارد

شغل برخوردار ازفرصت رشد

انعطاف پذيري شغلي

ميزان استقلال در برنامه ريزي و سازماندهي كار )اختيار (

علاقه به شغل

درجه انگيزه حفظ شغل

تمركز به شغل

رضايت شغلي

درجه اشتغال پذيري

درجه وابستگي فرد به بنگاه

درجه دفاع از بنگاه

نرخ جابجايي

سطح دانش حقوق كار
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مفاهیم/ مضامین پایه مقولات فرعی/مضامین 
سازمان دهنده

مقولات اصلي/
مضامین فراگیر

موقعيت جغرافيايي واحد اقتصادي

 امنیت شغلی میانی

امنیت شغلی
کارگران

نرخ بقاء)عمر(بنگاه اقتصادي

نوع ماليكت بنگاه اقتصادي فرد

اندازه بنگاه اقتصادي )تعداد شاغلين(

محيط كاري

درجه وابستگي واحد اقتصادي به

نوع غالب قرارداد كاري در بنگاه اقتصادي

نرخ بكياري و حجم جمعيت بكيار در كشور

 امنیت شغلی کلان

سهم قراردادهاي كاري كوتاه مدت از كل قراردادها در سطح جامعه

نرخ سالانه رشد فرصت هاي شغلي

درجه انعطاف پذيري بازار كار

درجه حمايت تشكل هاي كارگري

درجه حمايت از افراد)شاغلين( بكيار شده

درجه حمايت از بنگاه هاي مشكل دار

درجه حمايت قانون كارو تامين اجتماعي از كارگران

 

گذار به مدل مفهومی تحقیق
در مجمــوع، فاز کیــفی پژوهش با عبــور نظام مند از 
داده های خام به مفاهیم، از مفاهیم به مضامین و از مضامین 
به مقوله هــای اصلی، زمینه لازم برای تدوین مدل مفهومی 
اولیــه تحقیق را فراهم ســاخت. این مدل، بــر پایه تجربه 
زیســته خبرگان و منطق تحلیلی داده بنیاد، نشان می دهد 

چگونه ابعاد مختلف سرمایه اجتماعی در سطوح متفاوت، به 
شکل گیری و تقویت امنیت شغلی کارگران منجر می شوند. 
در گام بعد، بــر مبنای این یافته ها، مــدل مفهومی اصلی 
پژوهش ارائه می شود که چارچوب تحلیلی تحقیق و مبنای 

فاز کمی و آزمون تجربی روابط را شکل می دهد.
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شکل1. مدل مفهومی نهایی تحقیق

فرضیات تحقیق 
فرضیه اصلی:

-	 ســرمایه اجتماعی بر امنیت شــغلی کارگران تأثیر 
مثبت و مستقیم دارد.

فرضیات فرعی:
-	 اعتماد اجتماعی به همکاران بر امنیت شــغلی آنها 

تأثیر مثبت و مستقیم دارد.
-	 انتفاع مشــترک و احساس انتساب بر امنیت شغلی 

آنها تأثیر مثبت و مستقیم دارد. 
-	 حمایت اجتماعی بر امنیت شغلی آنها تأثیر مثبت و 

مستقیم دارد. 
-	 شبکه ســازی بر امنیت شــغلی آنها تأثیر مثبت و 

مستقیم دارد. 
-	 مشارکت اجتماعی بر امنیت شغلی آنها تأثیر مثبت 

و مستقیم دارد. 
-	 کارآمدی کارگران بر امنیت شــغلی آنها تأثیر مثبت 

و مستقیم دارد. 

یافته های پژوهش: فاز کمی
ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان

در این بخش، ویژگی های جمعیت شناختی پاسخ دهندگان 
به منظور ترسیــم تصویری کلی از ترکیــب نمونه آماری و 
زمینه اجتماعی کارگران مورد مطالعه بررسی شــد. جامعه 
نمونه شــامل ۳۸0 نفر از کارگران شــرکت سرمایه گذاری 
تأمین اجتماعی )شســتا( در شــهر تهران بود که به روش 

تصادفی طبقه ای انتخاب شدند.
یافته ها نشــان داد64/1 درصد پاسخ دهندگان مرد و 35/9 
درصد زن بوده اند. از نظر وضعیت تأهل، 73/4 درصد متأهل 
و مابقی مجرد بوده اند. بیشــترین فراوانی ســنی مربوط به 
گروه ۳۵ تا ۴۵ ســال با 38/8 درصد اســت که بیانگر غلبه 
نیروی کار در ســنین میانی و فعال بازار کار می باشد. از نظر 
ســطح تحصیلات، 32/8 درصد زیر دیپلم بوده اند و ســایر 
پاسخ دهندگان در سطوح دیپلم و تحصیلات دانشگاهی قرار 
داشته اند. همچنین، 25/5 درصد از افراد دارای ۵ تا ۱۰ سال 
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سابقه خدمت بوده اند که نشان دهنده ترکیبی از نیروی کار 
نسبتاًً باتجربه و در حال تثبیت شغلی است. در نهایت، از نظر 
نوع استخدام، 46/6 درصد از پاسخ دهندگان دارای استخدام 
رسمی بوده اند و سایرین در قالب های غیررسمی، قراردادی 

یا پیمانکاری فعالیت داشته اند.
این ترکیب جمعیت شناختی، امکان بررسی امنیت شغلی و 
ســرمایه اجتماعی را در میان گروه های متنوعی از کارگران 
با شرایط استخدامی و موقعیت های اجتماعی متفاوت فراهم 
ساخته است؛ نکته ای که برای تعمیم پذیری یافته ها اهمیت 

ویژه دارد.

تحلیل عاملی تأییدی و برازش مدل های اندازه گیری
در گام بعد، به منظور ارزیابی ســاختار مفهومی ســازه های 
سرمایه اجتماعی و امنیت شغلی و بررسی روایی و پایایی ابزار 
پژوهش، از تحلیل عاملی تأییدی )CFA( با رویکرد حداقل 
مربعات جزئی )PLS( اســتفاده شــد. انتخاب روش PLS با 
توجه به عدم حســاسیت آن نســبت به نرمال بودن توزیع 
داده ها و مناســب بودن برای مدل های مفهومی چندبعدی و 

اکتشافی صورت گرفت.

در ایــن مرحله، مدل های اندازه گیری هر یک از ســازه های 
اصلی به صــورت جداگانه مورد آزمون قــرار گرفتند. مدل 
اندازه گیری، بخشی از مدل کلی پژوهش است که در آن، هر 
سازه پنهان به واسطه مجموعه ای از شاخص ها و زیرمقوله ها 
ســنجیده می شــود. نتایج تحلیل عاملی تأییدی نشان داد 
گویه ها و شاخص های انتخاب شده، از بارهای عاملی مناسب 
برخــوردار بوده و به خوبی ســازه های مفهــومی مورد نظر 
را تبییــن می کنند. بر این اســاس، مقوله های فرعی و ابعاد 
تشــکیل دهنده ســرمایه اجتماعی کارگران و امنیت شغلی 
کارگران مورد تأیید تجربی قرار گرفتند و ســاختار مفهومی 
استخراج شده از فاز کیفی، در سطح کمی نیز اعتبار لازم را 

به دست آورد.

در این بخش، مدل اندازه گیری سرمایه اجتماعی کارگران در 
قالب شکل )2( و مدل اندازه گیری امنیت شغلی کارگران در 

قالب شکل )3( ارائه می شود.

شکل 2. مدل اندازه گیری سرمایه اجتماعی کارگران
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شکل 3. مدل اندازه گیری امنیت شغلی کارگران

گذار به تحلیل مدل ساختاری
با تأیید روایی و پایایی مدل های اندازه گیری، شرایط لازم برای ورود به مرحله بعدی، یعنی آزمون روابط علّیّ و بررسی تأثیر 
سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران در قالب مدل ساختاری فراهم شد. به منظور آزمون تجربی مدل مفهومی پژوهش 
و بررسی روابط علّیّ میان سرمایه اجتماعی و امنیت شغلی کارگران، از روش مدل سازی معادلات ساختاری با رویکرد حداقل 
مربعات جزئی )PLS-SEM( اســتفاده شــد. انتخاب این روش با توجه به ماهیت اکتشافی–تبیینی مدل، چندبعدی بودن 

سازه ها و عدم الزام به نرمال بودن داده ها صورت گرفت. در این مرحله، دو مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت: 
1. مدل ساختاری تأثیر سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران، که روابط کلی میان سازه سرمایه اجتماعی و امنیت شغلی 

را بررسی می کند. 
2. مدل ساختاری تأثیر مؤلفه های سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران، که نقش ابعاد و مؤلفه های سرمایه اجتماعی را 
به صورت تفکیکی در تبیین امنیت شغلی تحلیل می کند.  نتایج این دو مدل به ترتیب در شکل )4( و شکل )5( ارائه شده است.
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شکل 4. مدل ساختاری تأثیر سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران 

شکل 5. مدل ساختاری تأثیرمولفه های سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران 
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ارزیابی نیکویی برازش مدل های ساختاری
به منظور ارزیابی کیفیت برازش و توان پیش بینی مدل های 
ســاختاری، از مجموعه ای از شــاخص های رایج در رویکرد 
PLS اســتفاده شد که شامل شــاخص افزونگی اشتراکی 

)CV.RED(، ضریب تعیین )R²(، شاخص نیکویی برازش 
کلی )GOF( و شاخص SRMR است.

کیفیت کلی مدل و شاخص های برازش
در گام بعد، ضریب تعیین )R²( سازه امنیت شغلی، به عنوان 
متغیــر درون زای اصــلی، مورد بررسی قــرار گرفت. نتایج 
نشــان داد مقدار R² امنیت شغلی در هر دو مدل در سطح 
متوسط قرار دارد که حاکی از آن است که سرمایه اجتماعی 

و مؤلفه هــای آن بخــش قابل توجــهی از واریانس امنیت 
شــغلی کارگران را تبیین می کنند؛ بــدون آنکه مدل دچار 
اغراق تبیینی شــود. همچنین، شاخص نیکویی برازش کلی 
)GOF( برای مدل تأثیر سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی 
برابر با 0.646 و برای مدل تأثیر مؤلفه های سرمایه اجتماعی 
بر امنیت شغلی برابر با 0.654 به دست آمد که بیانگر برازش 
قوی و کیفیت کلی مطلوب هر دو مدل است. افزون بر این، 
مقادیر شاخص SRMR در هر دو مدل کمتر از 0.10 بوده 
و در دامنه قابل قبول قرار دارند که مؤید تناســب مناسب 
 ،R² مدل ها با داده های تجربی است.  شاخص های مربوط به
GOF و SRMR هر دو مدل در جدول)4( گزارش شده اند.

جدول)4(. شاخص های نیکویی برازش مدل بررسی تأثیر سرمایه اجتماعی و مولفه های آن بر امنیت شغلی کارگران

GOFGOFسطحR2 مدل

سرمایه اجتماعی

0.6460.080متوسط0.500 امنیت شغلی

قابل توجه0.816امنیت شغلی خرد

قابل توجه0.746امنیت شغلی میانی

متوسط0.639امنیت شغلی کلان

قابل توجه0.690 اعتماد اجتماعی به همکاران

0.6540.072قابل توجه0.676انتفاع مشترک و احساس انتساب

متوسط0.600حمایت اجتماعی

قابل توجه0.760شبکه سازی

قابل توجه0.744مشارکت اجتماعی

امنیت شغلی

متوسط0.516کارآمدی کارگران

متوسط0.546 امنیت شغلی

قابل توجه0.816امنیت شغلی خرد

قابل توجه0.746امنیت شغلی میانی

قابل توجه0.639امنیت شغلی کلان
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در مجموع، نتایج مدل ســازی معادلات ساختاری نشان 
می دهــد که مدل مفهومی استخراج‌شــده از فاز کیفی، در 
ســطح کمی نیز از روایی ساختاری، برازش مناسب و قدرت 
تبیین قابل قبول برخوردار اســت. این یافته ها حاکی از آن 
است که ســرمایه اجتماعی و مؤلفه های آن، نقشی معنادار 
و چندســطحی در شکل گیری امنیت شــغلی کارگران ایفا 
می کننــد و می توانند به عنوان ســازوکاری اجتماعی برای 
کاهش ناامنی شــغلی در بســتر بازار کار ایران مورد توجه 

سیاست گذاران و مدیران سازمانی قرار گیرند.

بررسی فرضیات:
فرضیه اصلی:

ســرمایه اجتماعی بر امنیت شــغلی کارگران شــاغل در 
شرکتهای زیرمجموعهی ســازمان تأمین اجتماعی در شهر 

تهران تأثیر معنادار دارد.
ضریــب اســتاندارد مسیر ســرمایه اجتماعی بــر امنیت 
شــغلی0.707 برآورد شــده که مقداری مثبت و معنی دار 
است )P >0.001وT=20.594( و نشان دهنده این موضوع 
اســت که سرمایه اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران شاغل 
در شرکت های زیرمجموعه ی ســازمان تأمین اجتماعی در 
شــهر تهران تأثیر مثبت و مستقیم دارد و لذا فرضیه اصلی 

تایید می شود.

فرضیه های فرعی:
اعتماد اجتماعی به همکاران بر امنیت شغلی -	

آنها تأثیر معنادار دارد. 
ضریب اســتاندارد مسیر اعتماد اجتماعی بــه همکاران بر 
امنیت شغلی 0.247 برآورد شده که مقداری مثبت و معنی 
دار اســت )P >0.001 و T=4.803( و نشان دهنده این 
موضوع اســت که اعتماد اجتماعی به همــکاران بر امنیت 
شغلی کارگران شاغل در شرکت های زیرمجموعه ی سازمان 

تأمین اجتماعی در شهر تهران تأثیر مثبت و مستقیم دارد. 
لذا فرضیه فرعی اول تایید می شود

انتفاع مشــترک و احساس انتساب بر امنیت -	
شغلی آنها تأثیر معنادار دارد. 

ضریب اســتاندارد مسیر انتفاع مشترک و احساس انتساب 
بر امنیت شــغلی 0.206 برآورد شــده که مقداری مثبت و 
معنی دار است )P =0.003 و T=3.039( و نشان دهنده این 
موضوع است که انتفاع مشترک و احساس انتساب بر امنیت 
شغلی کارگران شاغل در شرکت های زیرمجموعه ی سازمان 
تأمین اجتماعی در شهر تهران تأثیر مثبت و مستقیم دارد. 

لذا فرضیه فرعی دوم هم تایید می شود.
حمایت اجتماعی بر امنیت شــغلی آنها تأثیر -	

معنادار دارد. 
ضریب اســتاندارد مسیر حمایت اجتماعی بر امنیت شغلی 
0.204 برآورد شــده که مقداری مثبت و معنی دار اســت 
)P =0.008 و T=2.725( و نشان دهنده این موضوع است 
که حمایت اجتماعی بر امنیت شــغلی کارگران شــاغل در 
شرکت های زیرمجموعه ی سازمان تأمین اجتماعی در شهر 
تهران تأثیر مثبت و مستقیم دارد. لذا فرضیه فرعی سوم هم 

تایید می شود.
شبکه سازی بر امنیت شغلی آنها تأثیر معنادار -	

دارد. 
ضریب استاندارد مسیر شبکه سازی بر امنیت شغلی 0.197 
برآورد شده که مقداری مثبت و معنی دار است )P >0.001 و 
T=3.712( و نشان دهنده این موضوع است که شبکه سازی 
بر امنیت شغلی کارگران شاغل در شرکت های زیرمجموعه ی 
سازمان تأمین اجتماعی در شهر تهران تأثیر مثبت و مستقیم 

دارد. بنابراین فرضیه فرعی چهارم هم تایید می شود.
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مشارکت اجتماعی بر امنیت شغلی آنها تأثیر -	
معنادار دارد. 

ضریب استاندارد مسیر مشارکت اجتماعی بر امنیت شغلی 
0.083 برآورد شــده که مقداری مثبت و معنی دار اســت 
)P =0.025 و T=2.270( و نشان دهنده این موضوع است 
که مشــارکت اجتماعی بر امنیت شغلی کارگران شاغل در 
شرکت های زیرمجموعه ی سازمان تأمین اجتماعی در شهر 
تهــران تأثیر مثبت و مســتقیم دارد. بنابراین فرضیه فرعی 

پنجم نیز تایید می شود.
تأثیر -	 امنیت شــغلی آنها  بر  کارآمدی فردی 

معنادار دارد. 
ضریب اســتاندارد مسیر ویژگی هــای کارگران )کارآمدی( 
بر امنیت شــغلی 0.072 برآورد شــده که مقداری مثبت و 
معنی دار است )P =0.049 و T=1.994( و نشان دهنده این 
موضوع است که ویژگی های کارگران )کارآمدی( بر امنیت 
شغلی کارگران شاغل در شرکت های زیرمجموعه ی سازمان 
تأمین اجتماعی در شهر تهران تأثیر مثبت و مستقیم دارد. با 

این حساب، فرضیه فرعی ششم نیز تایید می شود.

نتیجه گیری و تفسیر نهایی پژوهش
این پژوهــش تلاشی نظام مند بــرای بازاندیشی در معنای 
»امنیت شــغلی« در جامعه ایران است؛ بازاندیشی ای که از 
نقد فهم های تقلیل گرایانه رایج آغاز می شــود و به بازتعریف 
امنیت شغلی به مثابه یک سازه اجتماعی چندسطحی ختم 
می گردد. یافته های پژوهش نشــان دادند که امنیت شغلی 
کارگران را نمی توان صرفاًً به نوع قرارداد، وضعیت استخدامی 
یا ویژگی های فردی فروکاســت؛ بلکه این پدیده در بســتر 
شبکه ای از روابط اجتماعی، اعتماد متقابل، حمایت سازمانی 
و پیوندهای نهادی شــکل می گیرد. در این میان، ســرمایه 
اجتماعی به عنوان متغیر محــوری، نقش کانونی در تبیین 

احساس امنیت یا ناامنی شغلی ایفا می کند.
نتایج مدل ســازی معادلات ساختاری نشان داد که سرمایه 
اجتماعی با ضریب اثر 0.707 تأثیری قوی، مثبت و معنادار 
بر امنیت شــغلی دارد. این یافتــه از منظر تجربی، تأییدی 
صریح بر این گزاره است که امنیت شغلی پیش از آن که یک 
وضعیت حقوقی باشــد، یک تجربه اجتماعی است. به بیان 
دیگر، کارگران زمانی احساس امنیت می کنند که خود را در 
شــبکه ای از روابط قابل اعتماد، حمایت گر و پیش بینی پذیر 
ببینند؛ حتی در شــرایطی که ساختارهای اقتصادی یا بازار 
کار ناپایدار اســت. این نتیجه، به طور ضمنی، مرز روشــنی 
میان »امنیت شغلی رسمی« و »امنیت شغلی ادراک شده« 
ترسیم می کند و نشــان می دهد که دومی، بیش از هر چیز، 

ریشه در سرمایه های اجتماعی دارد.
تحلیل مؤلفه ای سرمایه اجتماعی نشان داد که تمامی ابعاد 
آن—از اعتماد اجتماعی و حمایت گرفته تا شبکه ســازی، 
مشارکت و احساس انتساب—در تقویت امنیت شغلی نقش 
دارند، هرچند شــدت اثر آن ها یکســان نیست. برجستگی 
اعتماد اجتماعی به همکاران و حمایت اجتماعی در مقایسه 
با مشارکت اجتماعی، حاکی از آن است که در بستر سازمانی 
شســتا، روابط نزدیک و روزمره بیش از پیوندهای گسترده 
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مدنی در شــکل گیری احساس امنیت شــغلی مؤثرند. این 
الگو با بافت فرهنگی–ســازمانی ایران سازگار است؛ جایی 
که اعتماد چهره به چهره، همدلی و حمایت غیررسمی، اغلب 

کارکردی پررنگ تر از سازوکارهای رسمی مشارکت دارند.
از منظــر نظری، این یافته هــا با قرائت کلمن از ســرمایه 
اجتماعی هم راستا هســتند؛ جایی که اعتماد و هنجارهای 
همکاری به عنوان منابع تســهیل کننده کنش جمعی عمل 
می کننــد. در عین حــال، نتایج پژوهش فراتــر از رویکرد 
کارکردگرایانه صــرف می روند و به بُعُد قــدرت و نابرابری 
نیز توجه می دهند. در این جا، تحلیل بوردیویی از ســرمایه 
اجتماعی اهمیت می یابد: شبکه ها و روابط اجتماعی نه تنها 
منابعی برای حمایت، بلکه ابزارهایی برای دسترسی نابرابر به 
امنیت شــغلی هستند. کارگرانی که در شبکه های قوی تری 
جــای دارند، عملًاً در موقعیت امن تــری در میدان کار قرار 
می گیرنــد؛ حتی اگر از نظر حقوقی یا قراردادی در وضعیت 

مشابهی با دیگران باشند.
نقش »انتفاع مشــترک و احساس انتســاب« به عنوان یکی 
از مؤلفه های معنادار ســرمایه اجتماعی، پیوند مستقیمی با 
نظریه قرارداد روان شناختی دارد. یافته ها نشان می دهند که 
امنیت شغلی زمانی تقویت می شــود که کارگران احساس 
کنند ســازمان صرفاًً مصرف کننده نیروی کار آنان نیســت، 
بلکه بخشی از یک رابطه دوسویه و نسبتاًً منصفانه است. این 
امر به ویژه در سازمانی مانند شستا، با ساختار بزرگ، پیچیده 
و نیمه دولــتی، اهمیت مضاعف دارد؛ چــرا که فاصله میان 
تصمیم گیری هــای کلان و تجربه روزمره کارگران، می تواند 
به تضعیف احســاس تعلق و در نتیجه افزایش ناامنی شغلی 

بینجامد.
شبکه ســازی و مشــارکت اجتماعی نیز، هرچند با شــدت 
اثر کمتــر، اما به طور معنــاداری امنیت شــغلی را تقویت 
می کنند. این یافتــه با نظریه پیوندهــای ضعیف گرانووتر 
هم خوان است؛ شبکه ها، حتی اگر عمیق نباشند، کانال های 

دســترسی به اطلاعات، فرصت هــا و حمایت های جایگزین 
را فراهم می کنند. در شــرایط نااطمینــانی بازار کار، همین 
»دانستن« و »دسترسی داشتن« می تواند احساس کنترل و 
پیش بینی پذیری را در کارگران افزایش دهد. به عبارت دیگر، 
ســرمایه اجتماعی از طریق گســترش افق های انتخاب، اثر 

روانی مهمی بر امنیت شغلی دارد.
یافتــه قابل تأمل دیگــر پژوهش، نقش نســبتاًً محدود اما 
معنادار کارآمدی فردی اســت. این نتیجه، در نگاه نخست، 
ممکن اســت با ادبیات غالب ســرمایه انسانی که بر مهارت 
و شایســتگی فردی تأکید دارد، در تعارض به نظر برسد. اما 
در بســتر اجتماعی–ســازمانی ایران، این یافته حامل پیام 
روشــنی است: کارآمدی فردی شــرط لازم است، اما کافی 
نیست. بدون شبکه های حمایتی،اعتماد سازمانی و سرمایه 
اجتماعی، مهارت فردی به تنهــایی نمی تواند ضامن امنیت 
شــغلی باشــد. این نکته، یکی از تمایزات اساسی پژوهش 
حاضر با بسیاری از مطالعات غربی است که امنیت شغلی را 

عمدتاًً به قابلیت های فردی گره می زنند.
در ســطح نظری کلان، نتایج پژوهش با دیــدگاه دورکیم 
درباره نقش انســجام اجتماعی در کاهش آنومی هم خوانی 
دارد. ناامنی شــغلی را می توان یــکی از صورت های مدرن 
آنومی دانســت؛ وضعیتی که در آن قواعد، انتظارات و آینده 
شغلی نامطمئن می شود. سرمایه اجتماعی، در این چارچوب، 
نقش ســازوکاری ترمیمی را ایفا می‌کند و از طریق تقویت 
پیوندهای اجتماعی، شــدت این آنومی را کاهش می دهد. 
از ســوی دیگر، قرائت انتقادی مارکسی نیز همچنان معتبر 
اســت: ناامنی شغلی ریشه در ســاختارهای نابرابر بازار کار 
دارد. با این حال، پژوهش حاضر نشــان می دهد که سرمایه 
اجتماعی می تواند به عنوان مکانیســمی جبرانی و مقاومتی، 
اثرات ایــن نابرابری ها را تا حدی تعدیــل کند؛ نه با حذف 
ســاختارهای نابرابر، بلکه با افزایش ظرفیت کنش جمعی و 

حمایت متقابل.
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در مقایســه با مطالعات پیشین داخلی و خارجی، پژوهش 
حاضــر از چند جهت نوآورانه اســت. نخســت، ارائه مدل 
مفهومی سه ســطحی امنیت شــغلی )خرد، میانی و کلان( 
که امکان پیوند دادن تجربه زیســته کارگران با ساختارهای 
سازمانی و سیاستی را فراهم می کند. دوم، نشان دادن برتری 
نســبی عوامل اجتماعی و رابطه ای بــر عوامل صرفاًً فردی 
در تبیین امنیت شــغلی. سوم، اســتفاده از رویکرد ترکیبی 
متوالی اکتشافی که اجازه داده مفاهیم از دل داده های کیفی 
برســاخته شوند و سپس در ســطح کمی اعتبار یابند. این 
رویکرد، دانش تولیدشده را از حالت ترجمه صرف نظریه های 
خــارجی خارج کــرده و به آن خصلتی بــومی و زمینه مند 

بخشیده است.
تز مرکزی این پژوهش آن اســت که امنیت شغلی در ایران 
صرفا یک وضعیت قراردادی نیســت، بلکه یک برســاخت 
اجتماعی چندلایه اســت که بیش از هــر چیز، در کیفیت 
سرمایه اجتماعی ریشــه دارد. در چنین چارچوبی، ناامنی 
شغلی را نمی توان صرفاًً با اصلاح قوانین یا افزایش مهارت های 
فردی حل وفصل کرد؛ بلکه بایــد آن را در پیوند با تضعیف 
اعتماد، فرسایش شبکه های حمایتی و گسست های سازمانی 
فهم کرد. تقویت سرمایه اجتماعی، نه یک مداخله حاشیه ای، 
بلکه یک راهبرد بنیادین سیاســتی برای مواجهه با ناامنی 

شغلی است.
در نهایت، این پژوهش امنیت شــغلی را از حاشیه مباحث 
حقــوق کار به متن سیاســت گذاری اجتمــاعی می آورد و 
نشــان می دهد که بدون توجه به بعد اجتماعی کار، هرگونه 
سیاست گذاری در حوزه اشتغال، ناتمام و کم اثر خواهد بود. 
اگر امنیت شغلی را مسئله ای اجتماعی بدانیم، آنگاه سرمایه 
اجتماعی دیگر یک مفهوم تزئینی دانشگاهی نیست؛ بلکه به 
یکی از کلیدهای اصلی فهم و مداخله در بحران ناامنی شغلی 

در جامعه ایران تبدیل می شود.

پیشنهادهای تحقیق 
با توجه به نتایج پژوهش حاضر که نشــان داد امنیت شغلی 
کارگران بیش از آنکه تابع صرفِِ قراردادهای رسمی باشد، در 
بستر شبکه ای از روابط اجتماعی، اعتماد، حمایت و پیوندهای 
نهادی شــکل می گیرد، پیشنهادهای زیر در دو سطح اصلی 
)سیاســتی–راهبردی( و فــرعی )اجرایی–عملیــاتی( و به 
تفکیک ابعاد ســرمایه اجتماعی و سطوح امنیت شغلی ارائه 

می شود.
۱. پیشنهادهای اصلی )راهبردی – سیاستی(

 ۱–۱. بازتعریف امنیت شــغلی در سیاســت گذاری 
اجتماعی 

پیشــنهاد می شود نهادهای سیاســت گذار حوزه کار و رفاه 
اجتماعی، مفهوم امنیت شغلی را از یک مقوله صرفاًً حقوقی–

قراردادی، به عنوان یک سازه اجتماعی چندسطحی )فردی، 
ســازمانی و نهادی( بازتعریف کنند. نتایج پژوهش نشــان 
داد کــه مؤلفه های اجتماعی ســرمایه اجتماعی، اثرگذاری 
معنادارتر و قوی تری نســبت به عوامــل صرفاًً فردی دارند. 
ازاین رو، سیاست های اشتغال باید به طور هم زمان بر تقویت 
روابط اجتماعی در محیط کار و پایداری نهادی تمرکز یابند.
اجتماعی در بســته‌های  ۱–۲. گنجاندن ســرمایه 

سیاستی بازار کار 
پیشــنهاد می شــود ســرمایه اجتماعی به عنــوان یکی از 
شاخص های پنهان اما کلیدی، در طراحی برنامه های ارتقای 
امنیت شــغلی، بهره وری نیروی کار و سلامت روان کارگران 
لحاظ شود. این امر مستلزم آن است که برنامه های حمایتی 
دولت، صرفاًً به بیمه و قرارداد محدود نشــوند، بلکه اعتماد 
ســازمانی، حمایت اجتماعی و شبکه‌ســازی حرفه ای را نیز 

هدف قرار دهند.
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۲. پیشنهادهای فرعی )اجرایی – عملیاتی( به تفکیک 
ابعاد سرمایه اجتماعی

 ۲–۱. بعد »اعتماد اجتماعی« 
- پیشــنهاد اجرایی: طراحی و استقرار سازوکارهای شفاف 
ارتباطی میان مدیریت و کارگران )نظیر جلسات گفت وگوی 
منظم، گزارش دهی شفاف تصمیمات مدیریتی و اعلام دلایل 

تغییرات سازمانی(.
- منطق پژوهشی: یافته ها نشــان دادند که اعتماد متقابل، 
مهم ترین پیش بین امنیت شغلی است. هرچه رفتار مدیران 
قابل پیش بینی تر و منصفانه تر باشــد، ادراک امنیت شغلی 

تقویت می شود.
۲–۲. بعد »حمایت اجتماعی و سازمانی« 

- پیشنهاد اجرایی: تقویت نظام های حمایت سازمانی، شامل 
حمایت مدیریتی در شرایط بحران، توجه به مسائل رفاهی و 
روانی کارگران و ایجاد سازوکارهای رسمی حمایت در برابر 

تعدیل های ناگهانی.
- منطــق پژوهشی: حمایــت اجتماعی، نقــش ضربه گیر 
)Buffer( در برابر نااطمینانی های ســاختاری بازار کار ایفا 

می کند و احساس رهاشدگی شغلی را کاهش می دهد.
۲–۳. بعد »انتفاع مشترک و احساس تعلق« 

- پیشــنهاد اجرایی: طراحی نظام های مشارکت در منافع، 
تشــویق های مبتنی بر عملکرد جمعی و تقویت حس »ما« 

به جای »من« در سازمان.
- منطق پژوهشی:کارگرانی که خود را ذی نفع و عضو معنادار 
سازمان می دانند، حتی در شرایط ناپایدار اقتصادی، امنیت 
شغلی بالاتری را تجربه می کنند. این یافته با نظریه قرارداد 

روان شناختی و رویکرد کلمن هم خوان است.
۲–۴. بعد »شبکه سازی حرفه ای«

- پیشــنهاد اجرایی: حمایت از شــکل گیری شــبکه های 
حرفه ای رسمی و غیررسمی، گروه های کاری میان بخشی و 

انجمن های تخصصی درون سازمانی.

- منطــق پژوهشی: شــبکه های حرفــه ای، مطابق نظریه 
پیوندهــای ضعیف گرانووتر، کانال دســترسی به اطلاعات، 
حمایــت و فرصت های جایگزین هســتند و از این طریق، 

احساس کنترل و امنیت شغلی را افزایش می دهند.
۲–۵. بعد »مشارکت اجتماعی« 

- پیشــنهاد اجــرایی: تقویــت مشــارکت کارگــران در 
تصمیم گیری های سازمانی، شوراهای کارگری و سازوکارهای 

مشورتی.
- منطق پژوهشی: اگرچه اثر مشــارکت اجتماعی نسبت به 
سایر ابعاد کمتر است، اما نقش آن به عنوان پل ارتباطی میان 
ســطوح خرد، میانی و کلان امنیت شغلی قابل چشم پوشی 

نیست.
۲–۶. بعد »کارآمدی فردی« 

- پیشنهاد اجرایی: تداوم برنامه های توانمندسازی مهارتی و 
آموزش های تخصصی، اما نه به عنوان راه حل مستقل، بلکه در 

پیوند با حمایت سازمانی و شبکه های اجتماعی.
- منطق پژوهشی: یافته ها نشــان دادند که کارآمدی فردی 
به تنهایی تضمین کننده امنیت شــغلی نیست؛ بلکه زمانی 

اثرگذار است که در بستر سرمایه اجتماعی تقویت شود.

۳. پیشنهاد برای پژوهش های آتی
- انجام مطالعات طولی برای بررسی پویایی رابطه ســرمایه 

اجتماعی و امنیت شغلی در طول زمان؛ 
- گسترش دامنه پژوهش به کارگران غیررسمی، پیمانکاری 

و اقتصاد گیگ؛ 
- بــررسی نقش نوســانات کلان اقتصادی و سیاســت های 

تعدیل ساختاری به عنوان متغیرهای مداخله گر.
﻿
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