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 چکیده

رفتارهای انحرافی کاری در یک سازمان نظامی  نقش عدم امنیّت شغلی کمیّ و کیفی در بروزحاضر به بررسی  مطالعه

 یهمبستگ -یفیتوص قاتیتحق فیو روش در رد تیاست و از جنبه ماه یپژوهش از لحاظ هدف کاربرداین  پردازد. می

ای نفری که به صورت سهمیه 541ی استاندارد، از یک نمونه شنامهرد نیاز با استفاده از پرسهای مودادهقرار دارد. 

تحلیل شدند. نتایج وتجزیه PLSافزار سازی معادلات ساختاری در نرمآوری شده و با استفاده از مدلانتخاب شدند جمع

گیری شده به جهتی بر رفتارهای انحرافی کاری در حالی که تاثیر عدم امنیّت شغلی کمّدهد این مطالعه نشان می

گیری شده به سمت سازمان، مثبت است؛ تاثیر عدم امنیّت شغلی جهت کاری سمت افراد، منفی و بر رفتارهای انحرافی

دهد ماهیت متفاوت عدم امنیّت شغلی کمّی و کیفی، این نتیجه نشان می کیفی بر رفتارهای انحرافی عکس این است.

تواند به ، میهای مربوط به منابع انسانیگیریها در تصمیمتفاوتتوجه به این .شودمنجر به بروز رفتارهای متفاوت می

 بهتر سازمان کمک کند. اداره

 .های نظامی، عدم امنیّت شغلی کمیّ، عدم امنیّت شغلی کیفی، سازمانکاری انحرافیرفتارهای  کلیدی: گانواژ
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 مقدمه

همراه با تغییرات گسترده در ماهیت کارها طی دو دهة مشکلات اقتصادی جاری در بسیاری از مناطق جهان، 

های کاری امروزی را افزایش داده است )هوانگ و طور زیادی سطح عدم اطمینان در محیطگذشته، به

شود، وابستگی تر میتر و نامطمئنو کار، رقابتی (. از سوی دیگر، هرچه محیط کسب5610، 1همکاران

فرا  یرفتارها(. 5617، 5شود )لام و همکارانای کارکنانشان بیشتر مییفهها به رفتارهای فرا وظسازمان

صورت که به دهندیقرار م یتیکه کارکنان را در وضع یو خودجوش یفرانقش یعنوان رفتارهارا به ،یافهیوظ

حال، انحراف از  نیبا ا .اندکرده فیتعر ند،یو شرح شغل خود عمل نما فهیانتظارات وظ سطح داوطلبانه، فراتر از

ی هستند، رفتارها یرا که در جهت منف یفرانقش یرفتارها ،باشد یمنف ای بتدر جهت مث تواندیم ف،یوظا

 ی فردی واشاره دارند به رفتارها یانحراف یکار یرفتارها (.1935 ،یو قهرمان ی)ناد انددهینام 9یانحراف کاری

مهم  یهنجارها شوند،یم دهیناقض منافع مشروع سازمان دعنوان کارکنان، که از جانب سازمان به یاراد

این  (.5615، 4ی و همکاران)بر کنندیم دیرا تهدآن یاعضا ایو سلامت سازمان  کنندیسازمان را نقض م

-گیری شدهشوند. یک گروه، رفتارهایی هستند که به سمت سازمان، جهتبندی میرفتارها در دو گروه دسته
گروه دیگر رفتارهایی هستند که به سمت  کاری، سرقت اموال سازمان و ... وتاخیر، کممثل ، (CWB-Oاند )

(، مثل خشونت رفتاری یا کلامی، CWB-Iاند )گیری شدهافراد یعنی مراجعان، مشتریان و همکاران، جهت

 (.1935تمسخر افراد و .... )حسینی و همکاران، 

اموال  بیمثل سرقت، تخر ییرفتارها میمستق یهانهیند و هزمضر هست اریسازمان بس یبرا یانحراف یرفتارها

 گونهنیا گر،ید یبالا باشد؛ از سو اریسازمان بس یممکن است برا بت،یکردن و غ یخالشانه رکاریسازمان، از ز

سازمان  یکنامی، از دست دادن شهرت و نیورآمدن بهره نییمثل پا یمیرمستقیغ یهانهیرفتارها منجر به هز

 (.1935 ،یو مشبک یمی)ابراه شوندیم انیاز دست دادن مشتر نیو همچن

های اخیر، باعث افزایش احساس عدم امنیت شغلی، استرس و های اقتصادی در سالاز سوی دیگر، بحران

، 7های شغل آنها شده است )پیکولی و بیلوتواضطراب برای بسیاری از کارکنان درباره وجود شغل و ویژگی

(، تجربة عدم امنیت شغلی، اشاره دارد به تهدید 5617؛ لام و همکاران، 5610، هوانگ و همکاران، 5614

ادارکی از تداوم شغل فرد و عدم قدرت برای مواجهه با این تهدید. مطالعات زیادی پیامدهای رفتاری و نگرشی 

اند. با این حال مطالعات کمی ر دادهعدم امنیت شغلی را هم برای سازمان و هم برای افراد، مورد بررسی قرا

طورکلیّ، (. به5614روی تاثیر عدم امنیت شغلی بر رفتارهای انحرافی، انجام شده است )پیکولی و بیلوتو، 

کنند؛ زا و رفتارهای انحرافی را تایید میتحقیق روی شرایط کاری پراسترس، رابطة مثبت بین عامل استرس

بر  شود،زا درنظر گرفته میترین عوامل استرسعنوان یکی از مهمت شغلی، که بهعدم امنیّ تاثیر امّا در مورد

تواند منجر به تمایلات تهاجمی دست نیستند. از یک طرف، عدم امنیت شغلی میرفتارهای انحرافی، نتایج یک

جر به در یک تلاش برای کنترل مجدد روی محیط شود، از طرف دیگر، ترس از عدم اطمینان، ممکن است من

کند، بشود. در نتیجه، در مطالعات اجتناب از هر گونه رفتاری که احتمال از دست دادن شغل را بیشتر می
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کمی که راجع به ارتباط عدم امنیت شغلی با رفتارهای انحرافی شده است، هر دوی این نتایج متناقض وجود 

 (.5614دارند )پیکولی و بیلوتو، 

شده در زمینة پیامدهای عدم امنیت شغلی، عمدتاً بر حسب عدم امنیّت کمیّ، علاوه بر این، مطالعات انجام 

یعنی عدم امنیّت دربارة خودِ شغلِ فرد، بوده است که نشان داده شده که منجر به پیامدهای منفی متعددی 

به اهمیّت  ایطور فزایندهشود. با این حال، علاوه بر عدم امنیت کمیّ، محققان بهبرای کارکنان و سازمان می

اند های ارزشمند شغلی فرد در آینده اشاره کردهعدم امنیت کیفی، یعنی احساس عدم امنیت راجع به ویژگی

تواند یکی از پیامدهای تغییرات مداوم (. عدم امنیّت شغلی کیفی، که می5614و همکاران،  1بروکدن)وان

عنوان مثال اشاره دارد به عدم امنیت بلکه بهسازمانی باشد، راجع به تهدیدِ تدوام استخدام فرد نیست، 

ی درجة حمایت اجتماعی در شغل، محتوای شغل یا شرایط کاری که ممکن است فرد در آینده تجربه درباره

اند که عدم امنیت کیفی شغل نیز پیامدهای منفی مشابهی با عدم امنیت کند. تحقیقات اخیر آشکار کرده

م اهمیت این پدیده، مطالعاتی که به بررسی پیامدهای رفتاری ناشی از عدم رغحال علیکمّی دارد. با این

 یاب هستند )همان(.امنیت شغلی کیفی پرداخته باشند، نسبتاً کم

دلیل وجود نیروهای استخدامی پیمانی و احتمال عدم تمدید های نظامی، بهکه در سازمانبا توجه به این

-ها، بهگونه سازمانمنیت شغلی کمیّ مطرح است و از سوی دیگر در اینقرارداد استخدامی آنها، مفهوم عدم ا
ی انتقال اجباری پرسنل به مناطق گرمسیر و سردسیر و مناطق عملیاتی، و احتمال از دست دادن دلیل مسئله

ها، مفهوم عدم امنیّت شغلی کیفی نیز مطرح است و با گونه جابجاییهای فعلی شغل در اینمزایا و ویژگی

توجه به نتایج متناقض تحقیقات قبلی در زمینة پیامدهای رفتاری عدم امنیت شغلی، این پژوهش قصد دارد 

به بررسی تاثیر عدم امنیت شغلی )کمیّ و کیفی( بر رفتارهای انحرافی در یک سازمان نظامی بپردازد. 

امی، عدم امنیّت شغلی کمیّ و گویی این سوال است که در یک سازمان نظبنابراین، این پژوهش به دنبال پاسخ

گیری شده به سمت سازمان و رفتارهای کاری کیفی چه تاثیراتی بر بروز رفتارهای کاری انحرافی جهت

 گیری شده به سمت افراد دارند؟ انحرافی جهت
 

 مبانی نظری

 عدم امنیت شغلی

کنونی فرد، متمرکز است  ی ادراکی است که بر تهدید بالقوه برای ثبات شغلاعدم امنیت شغلی، پدیده

 و اند. گرینهالگ(. تعاریف متعددی از عدم امنیت شغلی ارائه شده5610، 5)لاورنس و کاکمار

ناتوانی در حفظ تداوم مورد نظر در یک موقعیت شغلی »عنوان (، عدم امنیت شغلی را به1314)9روزنبلات

یک اختلاف میان سطح »عنوان یت شغلی را به، عدم امن4اند؛ و جاکوبسن و هارتلیتعریف نموده« تحت تهدید

اند )به نقل از واندر الست و ، تعریف نموده«دهدکند و سطحی که ترجیح میامنیتی که یک فرد تجربه می

بینی بودن و نبود کنترل بر تداوم شغل عنوان غیرقابل پیش(. همچنین، عدم امنیت شغلی به5614، 7همکاران
                                                           
1. Van den Broeck 
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انتظارات »(. تعاریف دیگری مثل 5614، 1سازی شده است )ککیزی و اگیمنمفهوم یا استخدام فرد در آینده،

ادراک کارکنان از یک »و « نگرانی کلیّ دربارة وجود آیندة کاری»، «فرد دربارة تداوم یک موقعیت شغلی

همکاران، اند )واندرالست و نیز از عدم امنیت شغلی، ارائه شده« تهدید بالقوه برای تداوم در کار فعلی خود

5614.) 

کنند، با هم تفاوت دارند، اما راجع به برخی ای که عدم امنیّت شغلی را تعریف میاگرچه محققان دربارة شیوه

هایی که دربارة های عدم امنیّت شغلی، در میان محققان، یک توافق نظر وجود دارد. برخی از ویژگیاز ویژگی

 اند از:آن توافق وجود دارد عبارت

. (همان)است که ناشی از ادراک و تفسیر فرد از محیط واقعی کار است 5منیت شغلی، یک تجربة ذهنیعدم ا -

با  ،یشغل تیمشابه، ممکن است در ادراکشان از امن یشغل یهاتیدر موقع یکارکنان این بدین معنی است که

یعنی گاهی ممکن است در  (.5614، واندرالست و همکاران، 5614 لوتو،یو ب یکولی)پ هم تفاوت داشته باشند

ای ای وجود نداشته باشد، امّا فرد احساس خطر کند؛ یا عوامل تهدیدکنندهمحیط کاری، عوامل تهدیدکننده

 (.1939وجود داشته باشد، ولی فرد احساس خطر نکند )نظری و همکاران، 

( و شامل 5614ت و همکاران، رسد )واندرالسنظر میعنوان یک پدیدة غیرداوطلبانه بهعدم امنیّت شغلی، به -

دلیل دهند؛ مثل دانشجویانی که بهنگرانی کارکنانی که خودشان یک موقعیت شغلی نامطمئن را ترجیح می

 عدم تمایل به اقامت دائم در محل تحصیل خود، به دنبال کارهای موقت هستند، نیست.

بینی دربارة وقوع یک رویداد یک پیشدهندة عدم امنیّت شغلی، یک پدیدة متمرکز بر آینده است و نشان -

(. این تجربه 5615، 9باشد )شوسویژه رویداد از دست دادن شغل( که ممکن است در آینده رخ دهد می)به

شود )که به آن، جزء شناختی عدم هم شامل احتمال ادراک شده راجع به از دست دادن شغل کنونی می

دادن شغل، که به مربوط به وقوع این تهدید )یعنی از دست هایگویند( و هم شامل نگرانیامنیت شغلی می

. به عبارت دیگر، هم نگرانی (5614واندرالست و همکاران، گویند( )آن جزء احساسی عدم امنیت شغلی می

شود و هم دهد شغل خود را در آینده از دست بدهد را شامل میمربوط به اینکه چقدر فرد احتمال می

 اینکه اگر شغلش را از دست بدهد با چه رویدادهای منفی مواجه خواهد شد. های مربوط بهنگرانی

-یژگیاز و یفیط یبرا یدیرا به عنوان تهدآن یبحث وجود دارد؛ برخ یشغل تیراجع به قلمرو و ابعاد عدم امن
 گر،ید یبرخ ،کهینگرند؛ در حالیم غل،به منابع ش یدسترس ای یکار ةنسبت به برنام یمانند آزاد یشغل یها

(. با توجه به نوع نگرش 5616و همکاران،  4)ریسل اندرا به خود شغل، محدود نموده یشغل تیمفهوم عدم امن

اند: عدم امنیت شغلی کمیّ که اشاره به به عدم امنیت شغلی، دو نوع از عدم امنیت شغلی تشخیص داده شده

های مربوط به تداوم نان کیفی، که به نگرانیحفظ یا از دست دادن شغل فرد به طور کلیّ، دارد و عدم اطمی

شود و عبارت است از نگرانی فرد راجع به احتمال کاهش کیفیت شرایط های مهمّ شغل، نسبت داده میویژگی

(. بنابراین، 5611و همکاران،  7های ارتقاء و یا کاهش میزان افزایش حقوق )نیسنکاری، از دست دادن فرصت

شغلی کمّی، به از دست دادن شغل فرد به طور کلیّ اشاره دارد؛ کارکنانی که احساس که عدم امنیّت در حالی
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5. Niesen 



 53......................................................................... بررسی نقش عدم امنیّت شغلی کمیّ و کیفی در بروز رفتارهای انحرافی کاری

 

 

شان نیستند، بلکه نگران از دست دادن شرایط عدم امنیّت شغلی کیفی دارند، خیلی نگران از دست دادن شغل

 مطلوب کاری کنونی خود هستند. 

تحت تاثیر قراردادن احساسات و رفتارهای  تجربة عدم امنیت شغلی، پتانسیل بالایی برای ایجاد استرس و

هزار  91از  شیکه ب ،یشغل تیچاپ شده راجع به عدم امن ةمطالع 56از  شیب یرو لیفراتحل کافراد دارد. ی

ها نسبت به با نگرش یدار و منفیطور معنبه یشغل تیدهد که عدم امنیشود نشان میم   گو را شامل پاسخ

)ریسل و  داردی کارعملکرد  یرو یمنف یریدر ارتباط است و تاث یو روح یجسم شغل و سازمان، و با سلامت

این نتایج هم برای عدم امنیّت شغلی کمیّ و هم عدم امنیت شغلی کیفی، مشابه هستند.  .(5616همکاران، 

های عنوان مثال، تحقیقات نشان داده عدم امنیت شغلی کمیّ، با کاهش سلامت جسمی و روحی و نگرشبه

منفی نسبت به سازمان و رفتارهای منفی متعددی مثل کاهش عملکرد، مرتبط شده است. تحقیقات اولیه 

کنند که این نوع از عدم امنیت، با کاهش سلامت جسمی و روحی، تعهد روی عدم امنیت کیفی نیز مطرح می

کارآیی در کار، در ارتباط  تر، تمایلات بیشتر به ترک و جابجایی شغلی و کاهشتر و رضایت شغلی پایینپایین

 (.5614و همکاران،  بروکدنواناست )

 

 رفتارهای انحرافی کاری

عنوان ناقض منافع به رفتارهای ارادی کارکنان اشاره دارند، که از جانب سازمان، به 1رفتارهای انحرافی کاری

را سازمان یا اعضای آنکنند و سلامت شوند، هنجارهای مهم سازمان را نقض میمشروع سازمان دیده می

(. رفتارهای انحرافی کاری، رفتارهای ارادی هستند که به سازمان یا 5615کنند )بری و همکاران، تهدید می

زنند یا با قصد صدمه زدن، انجام ذینفعان آن )مثل ارباب رجوع، همکاران، مشتریان و سرپرستان( صدمه می

کار بارات مختلفی برای توصیف این پدیده در تحقیقات مختلف بهها و ع(. واژه5614شوند )وان و همکاران،می

توزی و جویی، کینهبرده شده است. عباراتی مانند پرخاشگری، رفتار ضد اجتماعی، رفتار ناکارا، بزهکاری، انتقام

 (. 1935انحراف )ابراهیمی و مشبکی،
که رفتار، ارادی و د داشته باشد: اوّل اینکه یک رفتار، انحرافی محسوب شود، سه ویژگی اصلی را بایبرای این

عمدی باشد؛ دوم، رسوم، قواعد، مقررات و هنجارهای قابل قبول سازمانی را نادیده بگیرد و نقض کند و سوم، 

های آشکار و پنهان به سازمان شود و اثربخشی خطر انداختن سلامتی افراد و سازمان، یا تحمیل هزینهباعث به

 (.1939پرور، واثقی، و اشجع، ازمانی را به مخاطره اندازد)گلو عملکرد فردی و س

تواند شامل رفتارهای آشکاری مانند سرقت و تجاوز، عدم حضور بر سر کار، بدون رفتارهای کاری انحرافی می

تری مانند کوتاهی عمدی در تبعیت از های گسترده، یا شامل رفتارهای منفعلانهفعلّت، و ارتکاب تخلّ

صورت نادرست و نقض هنجارهای سازمانی از سوی کارکنان باشد )فاکس و ها، انجام کارها بهملدستورالع

توانند گونه رفتارها میچه میان تمامی این رفتارها مشترک است این است که این(. آن5661، 5همکاران

خسارات مالی و حتّی جانی گونه رفتارها سبب وارد آمدن تاثیرات نامطلوبی بر فرد و سازمان داشته باشند. این

ترین اهداف یابی به مهمشوند و دستطور کلیّ جامعه میبسیاری به خود فرد، دیگر همکاران و سازمان، و به

 (.1935سازند)حسینی و همکاران وری بالا و افزایش تولید است، مختل میسازمان را که همان بهره
                                                           
1. Counterproductive work behavior (CWB) 

2. Fox, et al. 
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اند، رفتارهای کاری انحرافی که به بندی نمودهدو گروه دسته ، رفتارهای کاری انحرافی را در1رابینسون و بنت

برنامه و ...، و کاری، غیبت بی( مثل دیر آمدن به محل کار، کمCWB-Oاند )گیری شدهسمت سازمان جهت

(، که CWB-Iاند )گیری شدهرفتارهای کاری که به سمت افراد، یعنی مراجعان، و مشتریان و همکاران، جهت

شوند )به کلامی، تمسخر و ... نسبت به افراد می -رهایی مثل بروز پرخاشگری و خشونت رفتاریشامل رفتا

 (. 5614و همکاران،  بروکدنواننقل از 

اند. عدالت سازمانی، رقابت مطالعات متعددی در مورد عوامل تاثیرگذار بر بروز رفتارهای انحرافی انجام شده

ترین عوامل موثر بر بروز عنوان برخی از مهمادراکی و نگرشی، بهسازمانی، استرس شغلی و عوامل درون

که (. تحقیقات نشان داده است که زمانی1935اند )ابراهیمی و مشبکی، رفتارهای انحرافی، مطرح شده

های سازمانی و تعاملات میان افراد، ناعادلانه کارمندی سازمان خود را از نظر توزیع پاداش و منابع، رویه

تواند به رفتار انحرافی کاری رفتن از زیرکار دارد؛ استرس شغلی نیز میند، تمایل بیشتری به طفرهبیمی

بیانجامد. همچنین تحقیقات نشان داده احتمال بروز رفتارهای انحرافی در کارکنانی که رضایت شغلی 

 (.1935تری دارند، بیشتر است )گرویس، به نقل از ابراهیمی و مشبکی، پایین

 

 امنیت شغلی و رفتار انحرافی کاری عدم

مطرح  CWB-Iو  CWB-Oکنندة مهم بینیبرخی از شواهد تجربی، عدم امنیّت شغلی را به عنوان یک پیش

گیری اند عدم امنیّت شغلی کمیّ، با برخی از انواع رفتارهای انحرافی کاری جهتاند. تحقیقات نشان دادهکرده

طور مشابه، در ارتباط با شده به سمت سازمان، مثل دیرآمدن و غیبت از محل کار، در ارتباط است. به

ص شده کارکنانی که عدم امنیت شغلی گیری شده به سمت افراد، نیز مشخرفتارهای انحرافی کاری جهت

و همکاران،  بروکدنوانکنند، بیشتر مستعّد شروع مشاجرات کلامی با همکارانشان هستند )کمّی را تجربه می

5614  .) 

 یشغل تینشان داد عدم امن های دولتی و خصوصیشرکت روی کارکنان ،(5610) هوانگ و همکارانشمطالعة 

 ،نیبه ترک شغل شود. همچن لی، و تمایو سازمان یفرد یکار یانحراف یز رفتارهابرو شیباعث افزا دتوانیم

منجر  خود، مجدداً نیشود که ا یاخلاق انحلال شیباعث افزا تواندیم یشغل تیآنها نشان داد عدم امن ةمطالع

 ریتاث آنها نشان دادحال، مطالعة با اینشود. یبه ترک شغل م لیاو تم یکار یانحراف یرفتارها شتریبه بروز ب

خود  میبا سرپرست مستق یترتیفیکه روابط باک یدر کارکنان ،یانحراف یکار یفتارهابر ر یشغل تیعدم امن

که  یزمان ن،ی. همچنستیآنها خوب ن میمستق تآنها و سرپرس انیاست که روابط م یدارند، کمتر از کارکنان

بر  یت شغلیعدم امن یرگذاریفرد وجود داشته باشد، تاث یدر خارج از سازمان برا ینیگزیجا یشغل یهافرصت

 است. شتریبه ترک شغل، ب لیو تما یانحراف یکار یرفتارها

 یانحراف یبا رفتارها یمثبت ةرابط ،یفیک یشغل تیّنشان داد عدم امن ،(5614بروک و همکاران)دنوانمطالعة  

 یفیک یشغل تیّعدم امن نیب یکم ةآنها نشان داد رابط ةمطالع ،حال نیا بادارد.  CWB-Oو  CWB-I یکار

 تیّعدم امن انیم ةرابط ،کهیشده به سمت افراد وجود دارد؛ در حال یریگجهت یانحراف یکار یبا رفتارها

 که کنندی. آنها مطرح ماست یقو اریشده به سمت سازمان بس یریگجهت یانحراف یکار یو رفتارها یشغل
                                                           
1. Robinson & Bennett 
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 یاهیپا یروان یازهاین یقابل کنترل است و مانع از ارضاریو غ رداوطلبانهیغ یفیک یشغل تیّچون عدم امن

ارزشمند شغل  یهایژگینسبت به و نانیکه احساس عدم اطم یکارکنان؛ شودیو تعلّق م یستگیاستقلال، شا

 یعنی شان،یکامنسبت به منبع نا یشغل یحرافان یدارد که در رفتارها یشتریرا دارند، احتمال ب ندهیخود در آ

در  ریخأمثل ت ییشوند و دست به رفتارها ریکند، درگ نیآنها را تضم یشغل تیّامن تواندیکه نم یسازمان

 در محل کار بزنند. یطولان یهااستراحت ایحضور در محل کار، 

 

 ی تجربی پژوهشپیشینه

های آنها به طور پژوهش حاضر، و یافتهی موضوع ترین مطالعات انجام شده در زمینهدر ادامه، برخی از مرتبط

 اند.خلاصه مطرح شده

 کیدر  یانحراف یو رفتارها یشغل یگانگیبا ب یرابطه استرس شغل یبررسکه به (، 1939پرور و همکاران)گل

است، احتمال  ییدر حد بالا افراد یاسترس شغل یکه وقت دندیرس جهینت نیبه ا اند،ی پرداختهسازمان صنعت

بالا، چون  . در اسناد به استرس به خودِشودیوابسته م ،به نوع اسناد استرس به خود یانحراف یبروز رفتارها

 یجبران و تلاف یبرا یزشیانگ دهد،یخود نسبت م یگبرنامهیو ب یتیمسئولیفرد استرس تجربه شده را به ب

است  نییاسناد استرس به خود در حد پا یدر مقابل، وقت .کندیدر خود احساس نم یانحراف یتارهادر قالب رف

 یدر قالب رفتارها ییجویبه جبران و تلاف لیدارد، تما یرونیب یخود، جنبه یاسترس، به جا یو اسنادده

 .رودیبالا م یانحراف

ابعاد در بروز  یمثبت ریتاث ی،سازمان یهااستیدرک س، نشان داد (1935)ی و مشبک یمیابراهنتایج پژوهش 

 نیمخرّب اموال سازمان سازمان و همچن یرفتارها ،ینترنتیا یروطفره مچونه یانحراف یمختلف رفتارها

درک شده،  یسازمان تیآنها نشان داد حما قیتحق جینتا گر،ید یاتلاف وقت و اتلاف منابع سازمان دارد. از سو

 .ردمخرّب اموال و اتلاف وقت و منابع سازمان دا یرفتارها ،ینترنتیا یرودر بروز طفره یمنف ریتاث

آموزش و  یکارکنان مناطق نوزده گانه یرو یشیمایپ یمطالعه کیانجام با  ،(1935) و همکاران ینیحس

 دهدیقرار م ریرا تحت تاث یشغل سادارک شده، ادراک استر یسازمان تیماکه ح مطرح نمودندپرورش تهران، 

آنها  قیتحق جیکرد. نتا ینیبشیرا پ یانحراف یتوان رفتارها یم ،یو سپس، با توجه به ادراک استرس شغل

ممکن است ادراک از استرس آنها بالا  نند،یو تنها بب یزا، خود را بدون حامتنش طینشان داد اگر افراد در شرا

 د. را به دنبال داشته باش یانحراف یرفتارها تواندیم نیرود که ا

و ساختار پاداش و جبران خدمات  نینقش سه عامل فرهنگ، قوان یبه بررسنیز که (، 1911) و رادمند یسلمان

ناعادلانه و ساختار  نیقوان ، به این نتیجه رسیدند که پرداختند یانحراف یبه سمت رفتارها شیبر گرا

و  یعدالتیجبران ب یبرا ینحرافا یافراد به رفتارها لیو تما نیگرفتن قوان دهینامتناسب جبران، باعث ناد

 نیسازمان و مرز ب یهاکه ارزش فیضع یفرهنگ سازمان نی. همچنگرددیم ترو منصفانه شتریکسب درآمد ب

 یماریب یجو سازمان جادیباعث ا دهد،یآنها را به کارکنان آموزش نم یامدهایو پ یو انحراف حیصح یرفتارها

 .آوردیفراهم م یانحراف یکار یهابروز رفتار یرا برا نهیکه زم شودیم

های آن با سرپرست در یک سازمان بزرگ بلژیکی، که داده 1456(، روی 5611ی نیسن و همکارانش )مطالعه

آوری شدند نشان داد که هم عدم امنیّت شغلی کمیّ و هم عدم امنیّت شغلی استفاده از پرسشنامه جمع
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با ایجاد ایده )که یکی از ابعاد رفتار کاری نوآورانه است( در ارتباط هستند؛ و هرچه طور منفی کیفی، به

کارکنان احساس امنیّت شغلی بیشتری داشته باشند، احتمال بیشتری دارد که برای بهبود عملکرد سازمان، 

 های نوآورانه خلق کنند.ایده

 یبررس درهستند،  یانحراف یرفتارها یربنایزکه  یروان یندهایفرا حیتشر ی(، برا5614) لوتویو ب یکولیپ

 یآب قهیکارگر  955 یرو یشیمایپ ةمطالع کیبا انجام  ،یانحراف یو رفتارها یشغل تیعدم امن نیارتباط ب

ادراک از  قیهم از طر م،یرمستقیبه طور غ ،یشغل تیکه عدم امن دندیرس جهینت نی(، به ایدی)کارگران 

دارد. آنها  یانحراف یبا رفتارها یارتباط مثبت ،یاهیرو تادراک از وجود عدال قیو هم از طر یقرارداد روان

 نیمنابع ملموس و ناملموس ب یمبادله یکنندهحیکه تشر ،یقرارداد روان دگاهیکه طبق د دهندیم حیتوض

مبادله، نامتوازن است و آنچه  نیا کندیچون فرد تصور م ،یشغل تیعدم امن ةنیشخص و سازمان است، در زم

با  ردیبگ میممکن است تصم کند،یم افتیاست که از سازمان در یزیاز آن چ شتریب دهدیبه م ماناو به ساز

از  گر،ید یبزند. از سو انهیجویتلاف یدر مقابل سازمان دست به رفتارها ،یانحراف یشدن در رفتارها ریدرگ

که به فرد،  شوندیم یابیارزمنصفانه  یهنگام ،یکار یهاهیکه رو کنندیمطرح م زین یاهیعدالت رو دگاهید

 یندارند، احساس عدم کنترل رو یشغل تیکه امن یرا بدهند. کارکنان یریگمیتصم ندیفرا یامکان کنترل رو

کسب مجدد  یدر تلاش برا ،یانحراف یمنجر به رفتارها رعادلانهیادراک غ نیا نیرا دارند، بنابرا تیموقع

 .شودیم طیمح یکنترل رو

(، روی مدیران آمریکایی نیز نشان داد عدم امنیت شغلی، به طور 5616ی ریسل و همکاران )نتایج مطالعه

شود که با رفتارهای منفی با رضایت شغلی در ارتباط است و به عنوان یک منبع عدم رضایت نگریسته می

تر از حد مجاز، و تأخیر در حضور در های طولانیندکاری، استراحتکاری انحرافی مانند تلاش کمترِ کاری، ک

 محل کار در ارتباط است.

نشان  دایمختلف مستقر در جنوب و مرکز فلور یکارکنان سازمانها، روی (5661) فوکس و همکارانمطالعة 

 ریتاث ،یسازمان یعدالتیو ب یفردنیتعارضات ب ،یسازمان یهاتیشامل محدود ،یشغل یزاداد عوامل استرس

عوامل  انیم ة)شامل خشم و اضطراب(، رابط یدارند، و احساسات منف یانحراف یبر رفتار کار یمیمستق

 .کنندیم لیرا تعد یانحراف یرفتار کار  و زااسترس

 

 های پژوهشبندی مبانی نظری، تدوین مدل مفهومی، و فرضیهجمع

ی مورد بررسی در این پژوهش نیز، عدم امنیت رود در زمینهمیدهد که انتظار مرور ادبیات پژوهش نشان می

گیری شده به سمت افراد و سازمان شود. با توجه به شغلی باعث افزایش بروز رفتارهای کاری انحرافی جهت

تواند هم در سطح فردی و هم در سطح سازمانی، مورد طور که گفته شد، عدم امنیت شغلی میاینکه همان

یرد؛ در پژوهش حاضر، عدم امنیت شغلی )کمیّ و کیفی( در سطح فردی مورد سنجش قرار بررسی قرار گ

 خواهند گرفت. 

 ، پیشنهاد شده است.1بنابراین، با توجه به مبانی نظری و نتایج مطالعات تجربی، مدل مفهومی در شکل 
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 ( الگوی مفهومی پژوهش1شکل 

 

 های پژوهش به صورت زیر مطرح شدند:و با توجه به مدل مفهومی، فرضیه

 گیری شده به سمت افراد، تاثیرگذار است.انحرافی جهت عدم امنیّت شغلی کمیّ، بر رفتارهای -

 گیری شده به سمت سازمان، تاثیرگذار است.عدم امنیّت شغلی کمیّ، بر رفتارهای انحرافی جهت -

 گیری شده به سمت افراد، تاثیرگذار است.عدم امنیّت شغلی کیفی بر رفتارهای انحرافی جهت -

 گیری شده به سمت سازمان، تاثیرگذار است.رافی جهتعدم امنیّت شغلی کیفی، بر رفتارهای انح -

 

 شناسی پژوهشروش

 یهمبستگ -یفیتوص قاتیتحق فیو روش در رد تیاست و از جنبه ماه یپژوهش حاضر از لحاظ هدف کاربرد

بندرعباس  یمیعبدالکر دیشه یشکار گاهیمستقر در پا ییهوا یرویرا پرسنل ن قیتحق یقرار دارد. جامعه آمار

به  شدند. تخابان ینمونه آمار یبرا ی،اهیصورت سهم، به551داده اند که بر اساس جدول مورگان،  لیتشک

های ها به نسبت، به بخشهای مختلف سازمان، پرسشنامهاین صورت که با توجه به تعداد کارکنان قسمت

گیری در دسترس انجام ها در هر قسمت، به صورت نمونهمختلف اختصاص داده شدند، ولی توزیع پرسشنامه

-فرضیهانجام شد، و برای بررسی  Smart PLSو  SPSSافزارهای ها با استفاده از نرمتجزیه و تحلیل داده شد.
 سازی معادلات ساختاری استفاده شد. تحقیق، از مدل های

استفاده از سه های مورد نیاز، از یک پرسشنامة استاندارد استفاده شد. پرسشنامة مورد آوری دادهبرای جمع

سوال است به سنجش عدم امنیّت شغلی کمّی و  5بخش تشکیل شده است. بخش اوّل پرسشنامه که حاوی 

ای )خیلی کم، کم، تاحدودی، زیاد، گزینه 7پردازد. سوالات این بخش که بر اساس طیف لیکرت کیفی می

است. در این بخش،  (، اقتباس شده3133) 1اند، از تحقیق هلگیرن، اسوک و ایزکسونخیلی زیاد( تدوین شده

از افراد خواسته شده بود میزان موافقت خود را با هر عبارت مشخص کنند. بخش دوّم پرسشنامه، رفتارهای 

لطفاً صادقانه »ها گفته شد گویه تشکیل شده است که در ابتدای گویه 13سنجد که از کاری انحرافی را می

های مقابل گزینه«. از شما در محل کار سر زده است رکنون چند با، تا ریز یاز رفتارها کیهر  دیکن انیب

                                                           
. Hellgren ,Sverke & Isaksson 

 عدم امنیت شغلی کمّی

 یانحرافرفتارهای کاری 

گیری شده به سمت افراد جهت

(CWB-I) 

 

 عدم امنیت شغلی کیفی
ی انحراف رفتارهای کاری

گیری شده به سمت سازمان جهت

(CWB- O) 
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مواقع، معمولاً و همیشه. این چک لیست توسط بنت و ندرت، گاهیوقت، به: هیچها عبارت بودند ازگویه

(، برای سنجش میزان بروز رفتارهای کاری انحرافی طراحی شده است. بخش سوّم 5666رابینسون )

شناختی پاسخگویان است. سوالات این قسمت به صورت باز های جمعیتلات مربوط به ویژگیپرسشنامه، سوا

اند و با توجه به حساسیت موضوع تحت بررسی و احتمال عدم تمایل افراد به مشخص شدن طراحی شده

 های این بخش به صورت اختیاری بوده است.گویی به سوالهویت آنها، پاسخ

اند، همراه با آلفای ها و منبعی که از آنها اخذ شدهتفاده شده برای سنجش سازههای اس( گویه1در جدول )

شده است. با توجه به  ارائه، شده در این تحقیقشده در منبع اصلی و آلفای کرونباخ محاسبهکرونباخ گزارش

پر ارجاع اند جزء مقالات بسیار معتبر و ها از آنها اخذ شدههای پرسشنامهکه منابعی که گویهاین

ی جستجو در گوگل ارجاع، طبق نتیجه 5999ارجاع؛ و بنت و رابینسون با  053هستند)هلگرین و همکاران، با 

های طراحی شده توسط آنها در تحقیقات مختلف مورد تایید قرارگرفته اسکولار(، و روایی و پایایی مقیاس

است؛  5/6ها، بالاتر از برای تمامی سازه حقیق حاضر نیزشده در تاست، از طرفی آلفای کرونباخ محاسبه

 ها از روایی و پایایی قابل قبولی برخوردار است.توان گفت ابزار مورد استفاده برای سنجش سازهبنابراین می

 
 های مورد استفاده برای سنجش آنها های تحقیق و گویه(: سازه1جدول )

 سازه

آلفای کرونباخ 

گزارش شده در 

 منبع اصلی

کرونباخ آلفای 

محاسبه شده در 

 تحقیق حاضر

 منبع های پرسشنامهگویه

عدم امنیّت 

 شغلی کمّی

 

 

57/6 

 

 

51/6 

خودم  نکهیمن نگرانم که مجبور باشم قبل از ا -

 بخواهم، شغلم را ترک کنم.

وجود دارد که من مجبور باشم  سکیر نیا -

 ترک کنم. ندهیام را در سال آیشغل فعل

 ک،ینزد ةندیمورد از دست دادن شغلم در آ در -

 کنم.یاحساس اضطراب م

 

 

 

 

و  نیهلگر

 همکاران

(1333) 

عدم امنیّت 

 شغلی کیفی

 

 

 

53/6 

 

 

 

50/6 

من در سازمان مطلوب  دةنیآ یشغل یهافرصت -

 است.

 ةندیتواند در آیکنم سازمان میم احساس -

 فراهم کند. یبهتر یکار طیشرا ک،ینزد

به  زین ندهینم سازمان در آکیفکر م من -

 دارد. ازیمن ن یهاییتوانا

شده  نیسازمان تضم نیمن در ا حقوق شیافزا -

 است.

CWB-O 11/6 17/6 ارائه  9که این گویه ها در جدول با توجه به این

جا خودداری شده اند از طرح آنها در اینشده

 است.

 بنت و رابینسون

(5666) 

CWB-I 51/6 51/6 

 

که  ییها. سؤالقرار گرفت یبررسمورد  قیتحق یریگمدل اندازه گیری از طریقدر قدم بعدی روایی ابزار اندازه

سازه با  کی یهاشاخص یمقدار همبستگ انگریب یعامل یبارها .دندیبود، حذف گرد 4/6آنها کمتر از  یبار عامل
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سازه و  نیب انسیآن است که وار انگریشود ب 4/6از  شتریب ایخود آن سازه هستند و اگر مقدار آنها برابر و 

در مورد آن مدل قابل قبول  ییایبوده و پا شتریآن سازه ب یریگاندازه یخطا انسیآن سازه، از وار یهاشاخص

که  زین یبیترک ییایپا توان دیدمی (5)(. با توجه به جدول 1930 ،ی و همکاراناست)هولاند، به نقل از اسد

-هب 5/6از  شتریهمه مؤلفه ها ب یابزار در مدل مد نظر است، برا ییایپا یبررس یمهم برا یهااز شاخص یکی
 نیانگیاست. م دییقابل تأ زیابزار ن یبیترک ییای( پا5616) و همکاران ریها ةکه بر اساس گفت دست آمد

پرسشنامه است،  یهاسؤال ییگراکننده همانیب یاصل یها( که از جمله شاخصAVE)یاستخراج انسیوار

واگرا انجام شد که شامل  ییروا یهاهمگرا، آزمون ییروا یهاپس از آزمون .است 7/6از  شتریب ریهر متغ یبرا

( 5. در جدول )شدند دییتأهمگی  یبود که پس از بررس یعرض یبارها یهاآزمون فورنر و لارکر و آزمون

 اند. گیری تحقیق ارائه شدهعبارتی مدل اندازه های ارزیابی پرسشنامه و بهشاخص

 گیری )بررسی پایایی و روایی مدل (: سنجش مدل اندازه2جدول 

 سازه
پایایی 

 ترکیبی
دهمتوسط واریانس استخراج ش  

(AVE) 

CWB-O 191/6  76/6  

CWB-I 150/6  764/6  

193/6 عدم امنیّت شغلی کیفی  707/6  

 713/6 576/6 عدم امنیّت شغلی کمّی

 

 هادادهتجزیه و تحلیل 

با توجه به غیراجباری شد.  یآورپرسشنامه قابل استفاده جمع 541شده، تعداد  عیتوز ةپرسشنام 551از کل 

 17) انیگواز پاسخ ییدرصد بالا شد،یم ینیبشیطور که پهمان ،یشناختتیّپاسخ به سوالات جمع بودن

 ندادند.شناختی پاسخ های جمعیتبه سوالات مربوط به ویژگیدرصد(، 

سال است که این  91تا  55شناختی پاسخ دادند، بین دامنة سنّی در میان کسانی که به سوالات جمعیت

 5سال و کمترین سابقة کاری  11بیانگر جوان بودن نمونة مورد بررسی است. بیشترین سابقة کاری ذکر شده، 

استخدام پیمانی  %1استخدام رسمی و  %14مانده، باقی %17سال بوده است. از لحاظ وضعیت استخدام نیز، از 

( نیز فراونی 4جدول) نشان داده شده است. قیتحق یرهایمتغ اریو انحراف مع نیانگی( م9در جدول)اند. هبود

 دهد.بروز انواع مختلف رفتارهای انحرافی را در نمونة مورد بررسی نشان می

 
(: میانگین و انحراف معیار متغیرهای تحقیق3جدول )  

 انحراف معیار میانگین سازه

ی (فرد یرفتار انحراف)  CWB-I 14947 6491 

ی (سازمان  یانحراف رفتار)  CWB-O 14715 6445 

( یکمّ یشغل تیّعدم امن ) quantitative job insecurity 5455 6450 
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qualitative job insecurity  6459 9444 ی(فیک یشغل تیّامن)عدم 

کمتر  5توان مشاهده کرد، میانگین بروز رفتارهای انحرافی فردی و سازمانی از می 9طور که در جدول همان

افتد. میانگین ندرت اتفاق میگونه رفتارها در نمونة مورد بررسی بهاست و این به این معنی است که بروز این

عدم امنیّت شغلی کیفی از میانگین عدم امنیّت شغلی کمّی بیشتر است ولی هر دو در حدود نقطة میانه 

 هستند. 

 (: فراوانی بروز انواع رفتارهای انحرافی در نمونة مورد بررسی4جدول )

 لق تکرار رفتارفراوانی  مط نوع خاص رفتار 

 همیشه معمولاً گاهی ندرتبه هیچ وقت

ت
جه

ی 
راف

نح
ی ا

ها
تار

رف
ت 

سم
ه 

ه ب
شد

ی 
یر

گ

د 
فرا

ا
(C

W
B

-I
)

 

 --- --- 11 77 0115 انداختن افراد در محل کار، برای سرگرمیدست

 --- 1 4 09 116 کننده در محل کار به افرادهای ناراحتگفتن حرف

یا مذهبی در محل  های قومی، نژادیزدن برچسب

 کار به افراد

116 77 15 --- 1 

 --- 1 3 41 136 دشنام دادن به کسی در محل کار

 5 --- 1 01 155 انجام شوخی نسبتاً زننده با کسی در محل کار

انجام رفتار گستاخانه نسبت به کسی در محل کار 

* 

141 30 11 --- --- 

 1 5 11 40 111 محل کارخجالت دادن کسی در مقابل همکاران در 

ت
جه

ی 
راف

نح
ی ا

ها
تار

رف
ن 

زما
سا

ت 
سم

ه 
ه ب

شد
ی 

یر
گ

(C
W

B
-O

)
 

 5 9 96 34 113 بردن برخی از اقلام اداره، بدون اجازه 

-گذراندن وقت خیلی زیادی به سرگرمی یا خیال
 پردازی، به جای پرداختن به کار

117 114 15 0 1 

آنچه جعل رسید برای بازپرداخت پولی بیشتر از 

 اید.واقعاً هزینه کرده

190 39 10 9 --- 

تر از آنچه در داشتن یک استراحت بیشتر یا طولانی

 محل کار شما معمول است.

115 161 54 7 1 

 --- 9 99 161 111 دیر آمدن به محل کار بدون اجازه

 1 1 11 164 154 ریختن اشغال در محل کار خودتان

 5 4 10 165 113 دستورات مافوقنادیده گرفتن تبعیت از 

 1 9 13 56 177 توانید *کارکردن با سرعتی کمتر از آنچه می

صحبت دربارة اطلاعات محرمانه سازمان، با افراد 

 غیرمجاز  *

566 95 3 5 --- 

 --- 5 15 90 131 مصرف سیگار یا مواد مخدر در محل کار *

 --- 1 16 73 151 بکار بردن تلاش اندک در کار خودتان *

به اضافه  دنیکردن کار، به منظور رس یطولان

 ی *کار

134 44 3 1 --- 

 های نهایی حذف شدند.از تحلیل 4/6*  به دلیل داشتن بار عاملی کمتر از 
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توان مشاهده کرد، بروز انواع مختلف رفتارهای انحرافی در نمونة مورد بررسی ( می4همانطور که در جدول )

وقت رفتارهای مطرح شده را در محل کار خود اند که هیچاست و اغلب پاسخگویان، گزارش دادهنسبتاً کم 

 دهند.انجام نمی

 افزاردر نرم یحداقل مربعات جزئ کردیبا رو یمعالات ساختار یسازها از مدلداده لیوتحلهیتجز یبرا

SmartPLS3  .استفاده شدPLS دانست که به  یمعادلات ساختار ینرم افزارها نیتراز موفق یکیتوان یرا م

 یبرنامه برا یاجرا ییرود، توانایمبکار  رنرمالیغ یهانفر و داده 566تعداد نمونه کمتر از یطور خاص برا

و  نگلیر، ری)ها پردازدیمدل م یبه بررس یحداقل مربعات جزئ کردیرا دارد و با رو یتک سؤال یهاپرسشنامه

-تری برای فرضیات با تعداد نمونهکنندگی مناسببینیقدرت پیش PLSکه جاییآنو از (. 5616، 1سارستد
برای تجزیه و  PLSافزار ها در این تحقیق، از نرمو غیر نرمال دارد؛ با توجه به این ویژگی 566های کمتر از 

گیرد و در تقسیم می کارهمانند رگرسیون، واریانس هر آیتم را به PLSها استفاده شده است. تحلیل داده

های معادلات ساختاری عمل واریانس برای کل مدل پژوهش از طریق تحلیل تکرار شونده مانند سایر تکنیک

مدل  دیبا اتیزمون فرضافزارهای معادلات ساختاری، برای آهمانند سایر نرمPLS افزار کند. در نرممی

گیری تحقیق با اینکه مدل اندازهپس از ارائه شود.  یمعادلات ساختار یمدلساز قیپژوهش از طر یساختار

را با  یتا مدل ساختار افتیشد؛  محقق اجازه  دییتأو   یواگرا بررس ییرواو  همگرا ییرواپایایی،  یهاآزمون

PLS ذکر است مدل  انیاست. شا هداده شد شینما( 5)پژوهش در شکل ةاصلاح شد یارائه کند. مدل ساختار

 . دیرس دییبه تأ بیتمام ضرا یشد و معنادار یبررس زین بیضرا یاز لحاظ معنادار قیتحق یساختار

 

  شده در حالت ضرایب استانداردمدل ساختاری اصلاح. 2شکل

رد هر یک از سیر، مقدار آمارة تی و رد یا عدم تحقیق، ضرایب م هایفرضیه( نتایج آزمون 7در جدول )

 نشان داده شده است. ها،فرضیه

                                                           
1. Hair, Ringle & Sarstedt
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 (: نتایج آزمون فرضیات5جدول)

 فرضیه
ضریب 

 مسیر
 t Pمقدار 

Values 

نتیجه 

 فرضیه

تاثیرگذاری امنیتّ شغلی کمیّ بر رفتارهای 

 گیری شده به سمت افرادانحرافی کاری جهت
 عدم رد 64615 54751 - 64191

 یبر رفتارها یکمّ یشغل تیّامن یرگذاریتاث

 سازمانشده به سمت  یریگجهت یکار یانحراف
 عدم رد 64663 5401 64171

 یبر رفتارها یفیک یشغل تیّامن یرگذاریتاث

 شده به سمت افراد یریگجهت یکار یانحراف
 عدم رد 64661 94405 64153

 یبر رفتارها ی کیفیشغل تیّامن یرگذاریتاث

 شده به سمت سازمان یریگجهتی کار یانحراف
 عدم رد 64666 44775 - 64546

 

شوند. با های تحقیق تایید میتوان گفت تمامی فرضیهداری، میمقدار آمارة تی و سطح معنی با توجه به

( 9( گزارش شده در مدل)عدد داخل دایره متغیرهای وابسته در شکل2Rضریب تعیین ) حال، مقدار کماین

نحرافی را توضیح دهد که عدم امنیّت شغلی کمیّ و کیفی تنها بخش کمی از تغییرات در رفتارهای انشان می

 دهند.می

 

 هاتحلیل نتایج و مقایسه یافته

مقدار ضرایب مسیر میان متغیرهای عدم امنیّت شغلی کمّی و کیفی با ابعاد رفتارهای کاری انحرافی نشان 

گیری دهد که هم عدم امنیّت شغلی کمّی و هم عدم امنیّت شغلی کیفی بر رفتارهای کاری انحرافی جهتمی

گیری شده به سمت سازمان، تاثیرگذار هستند؛ و این افراد و رفتارهای کاری انحرافی جهتشده به سمت 

دهد در حالی که تاثیر عدم دار است. علامت ضرایب مسیر نشان میمعنی %37تاثیرگذاری در سطح اطمینان 

تارهای انحرافی شده به سمت افراد، منفی و بر رفگیریامنیّت شغلی کمّی بر رفتارهای کاری انحرافی جهت

شده به سمت سازمان، مثبت است؛ تاثیر عدم امنیّت شغلی کیفی بر رفتارهای انحرافی عکس این گیریجهت

شده به سمت سازمان، منفی گیریطوری که تاثیر عدم امنیّت شغلی کیفی بر رفتارهای انحرافی جهتاست. به

دست آمده، به  2Rت است. البته با توجه به مقدار شده به سمت افراد، مثبگیریو بر رفتارهای انحرافی جهت

های خوبی برای کنندهبینیتوان نتیجه گرفت که در نمونة مورد بررسی، عدم امنیّت کیفی و کمیّ، پیشمی

سطح متوسط عدم امنیّت کمیّ و کیفی رفتارهای انحرافی سازمانی نیستند. البته دلیل این امر را شاید بتوان به

(، نشان داد رابطة میان عدم امنیّت 5617در پژوهش حاضر نسبت داد. مطالعة لام و همکاران)شده مشاهده

شکل است؛ به این صورت که زمانی که سطح عدم امنیّت  Uشغلی و رفتار شهروندی سازمانی، به صورت 

ت است، و شغلی بالاتر از سطح متوسط است، رابطة میان عدم امنیّت شغلی با رفتار شهروندی سازمانی مثب

وقتی سطح عدم امنیّت شغلی کمتر از سطح متوسط است، رابطة میان عدم امنیّت شغلی با رفتار شهروندی 

ای میان سازمانی منفی است، امّا در شرایطی که عدم امنیّت شغلی در سطح متوسط است، ممکن است رابطه
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کنندة خوبی برای بینیت شغلی، پیشعدم امنیّت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی مشاهده نشود و عدم امنیّ

توان چنین آوری شده در پژوهش حاضر نمیهای جمعرفتار شهروندی سازمانی نباشد. هرچند با داده

ای ممکن است بین عدم امنیّت شغلی و رفتارهای ای را بررسی کرد، ولی شاید بتوان گفت چنین رابطهفرضیه

 هروندی، نیز وجود داشته باشد. انحرافی، به عنوان قطب مخالف رفتارهای ش

رغم اینکه متغیرهای عدم امنیّت شغلی کمیّ و کیفی در پژوهش حاضر ، سطح بالایی از تغییرات علی

CWB-I   وCWB-O داری وجود روابط، در تحلیل نوع حال با توجه به معنیدهند، با اینرا توضیح نمی

توان گفت از آن جایی که در عدم امنیّت شغلی کمیّ، فرد کل شغل خود را در تاثیرگذاری این متغیرها می

ممکن است در کند، با افزایش احساس ناامنی شغلی بیند و این خطر را از جانب سازمان، احساس میخطر می

گیری شده به صدد جبران ناراحتی و استرس ناشی از این حس، تلاش کنند با بروز رفتارهای انحرافی جهت

کاری و ... به کردن کار با هدف رسیدن به اضافهکاری، دیرآمدن به محل کار، طولانیسمت سازمان، مثل کم

د. از سوی دیگر در عدم امنیّت شغلی کیفی، نوعی این احساس را تلافی کند و تنش درونی خود را کاهش ده

خاطر جابجایی در سمت و پست سازمانی است. در های با ارزش شغلی خود بهفرد نگران از دست دادن ویژگی

این شرایط فرد ممکن است سایر همکاران، به ویژه کسانی که کاندید جایگزینی در پست فعلی او هستند، را 

گیری شده نسبت به افراد در او جویانه، بروز رفتارهای انحرافی جهتتلاش تلافیدلیل این امر بداند و در یک 

های مطلوب خود از طریق  کاهش ها و ویژگییابد و  از طرف دیگر با تلاش برای نشان دادن قابلیتافزایش 

ی خوب، گیری شده به سمت سازمان و نشان دادن خود به عنوان یک شهروند سازمانرفتارهای انحرافی جهت

 گیرندگان را نسبت به جابجایی فرد در سازمان، عوض کند. ها و تصمیمتلاش کند نظر مافوق

طور مجزا به بررسی پیامدهای عدم امنیّت شغلی کمیّ و کیفی کدام از مطالعات قبلی بهاگرچه در هیچ

-ا مطالعة حاضر هستند. بهطور کلی همسو بهای  برخی از مطالعات، بهپرداخته نشده بود، با این حال یافته
(، نیز نشان داد زمانی که افراد احساس حمایت بیشتری از 1935عنوان مثال، مطالعة حسینی و همکاران)

یابد و در نتیجة آن، بروز رفتارهای انحرافی معطوف به جانب سازمان درک کنند، سطح استرس آنها کاهش می

های امنیّت (، نیز مشخص شد میان مؤلفه1934کاران)یابد. در مطالعة نظری و همسازمان نیز کاهش می

شغلی، با تعهد سازمانی رابطة مثبتی وجود دارد؛ به این معنی که با کاهش امنیت شغلی، میزان تعهد افراد به 

(، نیز تایید نمود که عدم امنیّت شغلی باعث افزایش 5614یابد. مطالعة پیکولی و بیلوتو)سازمان نیز کاهش می

شود. آنها معتقدند که طبق تئوری مبادلة اجتماعی، افراد رابطة خود با ارهای انحرافی کاری میبروز رفت

دهند با آنچه از سازمان دریافت بینند و انتظار دارند آنچه به سازمان میمی سازمان را مانند یک مبادله

رسد و بنابراین، وازن به نظر میکنند، تناسب داشته باشد؛ در شرایط عدم امنیّت شغلی، این مبادله، نامتمی

ممکن است کارکنان تصمیم بگیرند با درگیر شدن در رفتارهای انحرافی در مقابل سازمان، تلافی کنند. از 

شوند که های کاری هنگامی از نظر افراد منصفانه ارزیابی میکند که رویهای مطرح میسوی دیگر، عدالت رویه

گیری را بدهند. کارکنانی که امنیّت شغلی ندارند، به دلیل غیرقابل ای تصمیمبه آنها امکان کنترل بر فراینده

کنند، بینی بودن و غیرقابل کنترل بودن موقعیت کاری خود، احساس عدم کنترل بر موقعیت را میپیش

بنابراین  این ادراک عدم عدالت ممکن است منجر به رفتارهای انحرافی، در یک تلاش برای به دست آوردن 

 مجدد کنترل بر محیط باشد.
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شده  یریگجهت یانحراف یبر رفتارها یفیک یشغل تیّامن عدم یمنف ریپژوهش حاضر در مورد تاث یهاافتهی

 یاست. آنها در پژوهش خود که رو ،(5614وان و همکاران) ةمطالع یهاافتهیبه سمت سازمان، مخالف با 

 نیو همچن ،یکار یانحراف یرفتارها با یفیک یشغل تیّعدم امن ةرابط یانجام دادند به بررس ییایکارگران رومان

به  یفیک یشغل تیّکه عدم امن دندیرس جهینت نیپرداختند. آنها به ا کندیم حیرابطه را تشر نیکه ا یندیفرا

 تیمعتقدند که عدم امن ،(5614در ارتباط است. وان و همکاران) CWB-Oو هم با  CWB-I هم با یطور مثبت

شود.  یو تعلق م یستگیبه استقلال، شا ازیشامل ن هیاول یروانشناخت یازهایباعث ناکام گذاشتن ن یفیک یشغل

داشته باشند، احتمال  خودیارزشمند شغل یهایژگیو ةدربار تیکه احساس عدم امن یکارکنان ن،یبنابرا

 وند،ش ریو ... درگ یطولان یهابه محل کار، استراحت رآمدنیمانند د یانحراف یدارد که در رفتارها یشتریب

رد شدن، تجربه ط ای دیتهد کیو به عنوان  زندیم بیآنها آس یةاول یروانشناختی ازهایمسئله  به ن نیا رایز

 تواندیکه نم یسازمان یعنی ،یناکام نیبه سمت منبع ا یانحراف یدر رفتارها رشدنیو کارکنان با درگ شودیم

ها تا از سوی دیگر این یافته دهند.ینشان م نشواک دیتهد نیکند، به ا نیآنها را تضم یشغل تیعدم امن

 یزهیدو گروه انگ است. آنها در مطالعة خود ،(5619و همکاران ) ننیاستای های مطالعهحدودی همسو با یافته

معتقدند عدم  نمودند ورا مطرح  یسازمان یشهروند یرفتارها ةکنندکی( تحری)ابزاری رونیو ب یمتفاوت درون

 یاستخدام ماتیبر تصم یرگذاریو با هدف تاث ،یابزار یهازهیانگ کیتحر قیاز طر تواندیم یفیک یشغل تیّامن

چنین استدلالی را در مورد کاهش شوند.  یسازمان یشهروند یبروز رفتارها شیباعث افزا نده،یسازمان در آ

 کار برد.توان بهنیز میگیری شده به سمت سازمان بروز رفتارهای انحرافی جهت

 

 بندیجمع

پژوهش حاضر تلاش نمود به بررسی یکی از پیامدهای یک پدیدة شایع در زندگی کاری امروزی یعنی عدم 

امنیّت شغلی، در یک سازمان نظامی بپردازد. در عمدة مطالعات قبلی، به ویژه مطالعات انجام شده در داخل، 

ناشی از آن، به عنوان یک مفهوم کلّی بررسی شده است و آنچه این مفهوم عدم امنیّت شغلی و پیامدهای 

سازد، بررسی دو بعد متفاوت این مفهوم، یعنی عدم امنیّت شغلی های قبلی متمایز میپژوهش را از پژوهش

کمّی و کیفی، و تاثیر آنها بر رفتارهای انحرافی کاری به عنوان یکی از پیامدهای منفی ناشی از آن برای 

توانند پیامدهای کاملاً نتایج پژوهش حاضر نشان داد عدم امنیّت شغلی کمیّ و کیفی می. باشدان میسازم

این صورت که در حالی که تاثیر عدم امنیّت شغلی کمّی بر رفتارهای  متفاوتی را به همراه داشته باشند. به

گیری شده به سمت ی جهتگیری شده به سمت افراد، منفی و بر رفتارهای انحرافکاری انحرافی جهت

گیری شده به سمت سازمان، سازمان، مثبت است؛ تاثیر عدم امنیّت شغلی کیفی بر رفتارهای انحرافی جهت

 گیری شده به سمت افراد، مثبت است. منفی و بر رفتارهای انحرافی جهت

رفتارهای انحرافی  نتایج پژوهش حاضر نشان داد افزایش احساس عدم امنیّت شغلی کمّی باعث افزایش بروز

های نظامی که بروز رفتارهای انحرافی شود؛ بنابراین لازم است سازمانگیری شده به سمت سازمان میجهت

از  تیگرفتن تبع دهیناد، و رمجازیاطلاعات محرمانه سازمان با افراد غ یصحبت درباره)به ویژه رفتارهایی مانند 

هایی را دنبال ت سازمان، نظام و کلّ کشور صدمه وارد نماید؛ رویهتواند به امنیّ( در آنها میدستورات مافوق

ها، استخدام رویهترین اینکنند که باعث کاهش احساس عدم امنیّت شغلی کمّی کارکنان شود، و یکی از مهم
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 های شغلی با هدف افزایشاین، آموزش مهارت بر رسمی و دائمی افراد به جای استخدام پیمانی است. علاوه

های کارکنان در مورد پیامدهای از دست دادن شغل را کاهش دهد. تواند نگرانیپذیری کارکنان، میاستخدام

-توانند به کارکنان پیمانی خود در پایان دورة قراداد پیمانی، در یافتن فرصتهای نظامی میهمچنین، سازمان
 ها کمک کنند.های شغلی در سایر سازمان

تاثیر افزایشی  CWB-Iاضر همچنین نشان داد تاثیر عدم امنیّت شغلی کیفی بر همچنین، نتایج پژوهش ح

حال، این تاثیر کاهنده، ممکن است تحت منفی و کاهنده است؛ با این CWB-Oاست، و اگرچه تاثیر آن بر 

نیّت شغلی های ابزاری و با هدف خوب جلوه دادن فرد باشد. بنابراین، فراهم نمودن شرایط ایجاد امتاثیر انگیزه

کیفی نیز برای کاهش و از بین بردن رفتارهای انحرافی لازم است. فراهم نمودن حق انتخاب بین چند گزینه، 

های مربوط به تواند تا حدودی استرسدر شرایط لزوم جابجایی نیروی انسانی در مناطق مختلف عملیاتی می

لی شفاف و پایبندی به تبعیت از این تغییر شرایط کاری را کاهش دهد. همچنین، طراحی مسیرهای شغ

پذیر سازد و دغدغة کارکنان بینی آیندة شغلی را برای نیروی انسانی، امکانتواند پیشمسیرهای شغلی، می

 نسبت به تغییرات مزایای شغلی در آینده را کمتر کند.

هایی همراه است. به در انتها باید متذکّر شد که پژوهش حاضر با توجه به حساسیت موضوع، قطعاً با محدودیت

 یرفتارها ةاطلاعات دربار یآورمناسب جمع یهااز روش یکیبه عنوان  یخوداظهار نکهیبا وجود اعنوان مثال 

. ممکن است ستیاز اشکال ن یروش خال نیحال، ا نی(، با ا5615و همکاران،  یاست )بر یسازمان یانحراف

علاوه بر این، سطح عدم امنیّت شغلی ادراکی  خود را کمتر از واقع گزارش داده باشند. یانحراف یافراد رفتارها

طور که قبلاً نیز اشاره شد این کننده در پژوهش حاضر، در محدودة متوسط بود که همانپاسخگویان شرکت

هایی با سطوح قطعی را دچار اختلال کند. بررسی این مطالعه در سازمان هایگیریتواند نتیجهسطح می

ی این تواند به گسترش دانش موجود دربارهمتفاوت عدم امنیّت شغلی و مقایسه نتایج آنها با یکدیگر می

 مسئله کمک کند.

 

 فهرست منابع

های سازمانی و حمایت سازمانی در ست(. بررسی تاثیر ادراک از سیا1935. ابراهیمی، سیدعباس و مشبکی، اصغر )1

 .5-55، 5 شمارههای دولتی، فصلنامه مدیریت سازمانبروز رفتارهای انحرافی، 

بر  یسازمان یرفتار شهروند ریتأث(. 1930. اسدی، اسماعیل؛ ذاکری، محمد؛ رستمی، نسرین و داورزنی، محمد )5

از  یکیمورد مطالعه: ) یمنابع سازمان یزیبرنامه ر سامانه تیموفق یانجیبر نقش م دیبا تأک یسازمان یچابک یارتقا

 .1-91، 4، سال هفدهم، شماره ینظام مدیریت ةفصلنامی(، دفاع ةحوز یصنعت یسازمان ها

ادراک شده با استرس  یسازمان تیحما نیب یرابطه لی(. تحل1935) حسنپرور، مو گلعلی مهداد،  نیره؛م ،ینیحس. 9

-53 ،51شماره ، 5دوره  ،یاجتماع یشناسمجله روان ،یبر اساس مدل معادلات ساختار یانحراف یو رفتارها یشغل

15 . 

 هینشر ،یانحراف یکار یدر بروز رفتارها تیرینقش سازمان و مد ی(. بررس1911) حبوبهو رادمند، م اودد ،یسلمان. 4
 .71-01، 9، شماره 1 یدوره ،یدولت تیریمد

 یو رفتارها یشغل یگانگیبا ب یاسترس شغل یرابطه نیی(. تب1939) رزوو اشجع، آ هراز ،یواثق حسن؛پرور، مگل. 7

 .51-15 ،1، شماره 3دوره ، معاصر یروانشناسبه علل استرس،  یاسناد شناخت کنندهلیبر اساس نقش تعد یانحراف
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 طیدر مح یانحراف یو رفتارها یسازمان یشهروند یرفتارها نی(. رابطه ب1935سرین)ن ،یو قهرمان حمدعلیم ،یناد. 0

 .95-41، 1شماره  سال هشتم، ،یفصلنامه اخلاق در علوم و فناوردر دانشگاه،  سیاز تدر تیکار با رضا

استان کرمانشاه  یبدن تیمعلمان ترب یتعهد سازمان ینیبشی(. پ1534) سینح ،یدیو ع بوذرا ،یسور رهاد؛ف ،ینظر. 5

-114، 51شماره ، 11دوره  ،یو رفتار حرکت یورزش تیرینامه مدپژوهشآن،  یهاو مولفه یشغل تیامن قیاز طر
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