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ترك  به ليدرك شده بر تما يشغل تيعدم امن ريتأث يبررس
  خدمت

     زادهداود قربان
دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال،  دكتري مديريت بازرگاني، دانشجوي
   ايران تهران،

    

  استاديار ، دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال، تهران، ايران   زادهشادان وهاب
    

دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران شمال،  دكتري مديريت بازرگاني، دانشجوي  الهه كاظمي
   ايران تهران،

  چكيده
در ســراســر جهان شــده اســت.  يصــنعت هتلدار ژهيوبه عيدر تمام صــنا ياســابقهيباعث بحران ب 19-ديكوو

س ضر برر شده بر تما يشغل تيعدم امن ريتأث يهدف از پژوهش حا  به ترك خدمت كاركنان هتل ليدرك 
كاركنان  ازنفر  370از  ييهابه هدف پژوهش، داده يابيمنظور دســـتاســـت. به 19-ديكوو وعيدر دوران شـــ

ستفاده از پرسشنامه جمع 5و  4 يهاهتل شهر مشهد به روش در دسترس با ا سطح  ن شد. اي يآورستاره در 
پيمايشــى و به لحاظ بررســى روابط بين متغيرها، اطلاعات  يآورپژوهش از نظر هدف كاربردى، شــيوه جمع

ساختار يسازبر مدل ديهمبستگى با تأك  يافزارهانرم يريكارگبا به هاهيفرضاست. نتايج آزمون  يمعادلات 
SPSS وSmart PLS 3.0  ــت كه عدم امن ــغل تيحاكى از آن اس ــده تأث يش به  ليبر تما يمثبت ريدرك ش

ــغل تيعدم امن حال،نيترك خدمت كاركنان دارد. درع ــده منجر به كاهش تعلق يش خاطر و درهم درك ش
. شوديمنجر به كاهش ترك خدمت كاركنان م يخاطر شغلتعلق ن،ي. همچنشوديكاركنان با شغل م يبافتگ
  .به ترك خدمت ندارد ليبر تما يريتأث يشغل ينشان داد كه درهم بافتگ جينتا ت،يدرنها

شغلتعلق ،يشغل تيدم امن واژگان كليدي: ه ترك ب ليتما ،يشغل يدرهم بافتگ ،يخاطر 
  .ي، صنعت هتلدار19-ديخدمت، كوو

                                                            
  :نويسنده مسئولDaxygh@yahoo.com 
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  مقدمه
صنايع 119-گيري كوويدهمه صنعت هتلداري  ويژهبه تأثيرات مهم، مخرب و فوري بر همه 

به  ها). اين تأثيرات فوري منجر به تعطيلي ناگهاني هتل2020جيانگ و ون، ( داشـــته اســـت
ـــتور دولت و  ـــتدس ـــده اس ). 2020هال و همكاران، ( به تبع آن توقف جريان نقدينگي ش

تادن باعث به خطر اف ها،واسطه تعطيلي هتلهاي تأمين بهكاهش درآمدها و فروپاشي زنجيره
شده استوكار بسياري از هتلكسب ). علاوه بر اين، تأثيرات 2020نيكولا و همكاران، ( ها 

كننده در حوزه خدمات هتلداري به ضـــاي مصـــرفباعث كاهش تقا 19 -بلندمدت كوويد
). نياز به كاهش 2020دوب و همكاران، ( توجه شــددليل اقدامات احتياطي و بهداشــتي قابل

گذاري اجتماعي، باعث كاهش ســـودآوري ظرفيت عملياتي جهت پيروي از قوانين فاصـــله
ــعيف ماندگاري مدلبلندمدت هتل ــبها و در نتيجه تض ــنتي هاي كس ــتوكار س ــده اس  ش

ـــلينگ و همكاران، ( گيري، هايي وجود دارد كه در نتيجه همه). حدس و گمان2020گاس
اندازهاي شده و همين مسئله باعث ايجاد چشمتوجهي تضعيفبخش هتلداري به ميزان قابل

 گذاران و كاركنان فعلي و آتي جهت فعاليت در اين حوزه خواهد شــدمبهمي براي ســرمايه
  ).2020اران، فيليموناو و همك(

ـــب 19 -زياد يكي از پيامدهاي مهم بلندمدت و منفي كوويداحتمالبه وكار براي كس
ـــب ـــت (باومهتلداري كاهش جذابيت اين كس ). الگوهاي كاري 2020هاي،  و وكار اس

فصلي و نامنظم در حضور قراردادهاي ساعت صفر همراه با دستمزد نسبتاً پايين بسياري از 
). اين 2019كوراديني،  و فيليموناو( كنددر مشاغل هتلداري دلسرد ميكاركنان را از كار 

شده كه جذب و حفظ كاركنان به سئله باعث  عنوان يك چالش مهم براي مديريت هتل م
ـــد. كوويد  19-گيري كوويد در جهان بعد از همه ـــديد اين  19-نيز مطرح باش باعث تش

شده، چون آينده نامعلوم كسب شرايط را وكار هتلداري چالش  ممكن است نيروي واجد 
ستخدام در بخش شاغل ديگر و ا سازدترغيب به جستجوي م صادي  مائو و ( هاي ديگر اقت

ـــياري از هتل2020همكاران،  ـــرايط همه). بس گيري به ها بايد كاركنان خود را در اين ش
سياري از كشورهاي توسعه رد ويافته) و يا تعديل كنند (در ممرخصي فرستاده (در مورد ب

شورهاي درحال سياري از ك شاغل هتلداري بهب شده كه م سعه)، همين امر باعث  ان عنوتو
يك شغل بسيار ناامن در نظر گرفته شود و موقعيت شغلي كاركنان در اين بخش به هنگام 
                                                            
1. Covid-19 Pandemic  
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بروز اختلالات خارجي به خطر افتد. اين ناامني و شـــكنندگي ممكن اســـت تأثير منفي بر 
  ).2020اري در آينده داشته باشد (فيليموناو و همكاران، جذب كاركنان صنعت هتلد

 محدود 19-كوويد به واكنش در كشــور به خارجي گردشــگران ورود ما، كشــور در
ـــد ـــفرهاي براي تقاضـــا و ش  جاداي باعث و يافت كاهش توجهيقابل طوربه نيز داخلي س
 طهواســبه كه صــنايع اين در اشــتغال از اطمينان عدم. شــد هاهتل در جدي مديريتي بحران

ـــت، يافته افزايش ويروس كرونا ـــازماني عملكرد براي فوري تهديد اس ـــ بقاء و س  تاس
 توسط كه طورهمان شغلي، امنيت عدم بررسي زمينه، اين در). 2020 هاتاك، و كارنوال(

 تعيين رد توجهيقابل طوربه است ممكن آن منفي تأثيرات و شودمي درك هتل كاركنان
  .باشد مؤثر اين صنعت بهبود چگونگي
 تغييرات دليل به مدرن كاري هايمحيط ،19-كوويد از قبل حتي كه اســــت بديهي

سانات تكنولوژيكي، صادي نو سي ناامني و اقت  نتيجه در د،بودن روروبه اطمينان عدم با سيا
). 2020 ،كاراتپه و اتحادي( كنند تضـــمين كاركنان همه براي را شـــغلي ثبات نتوانســـتند

 را 1شـــغلي امنيت عدم از كاركنان ادراك ها،مقياس كاهش و ســـازماني ســـاختار تجديد
ـــت، داده افزايش ـــعيت اين 19-كوويد بحران اما اس ـــت كرده بدتر را وض ـــن( اس  و نيس

ست كاركنان بين در تواندمي خاص دليل دو به شغلي امنيت عدم). 2018 همكاران،  رشگ
شي سازمان يك در تغييرات اول،. يابد  عديلت اخراج، مانند كمي، شغلي امنيت عدم از نا
صي هايگروه ادغام، و نيرو  عدم از ادراك كه دهدمي قرار تأثير تحت سازمان در را خا

 طورهب توانندمي كه هستند زااسترس عوامل يا تهديدها دوم، و كندمي القا را شغلي امنيت
شابه سط جمعي طوربه يا م سير مختلف كاري واحدهاي كاركنان تو  حال،ااينب. شوند تف
ــد اينمي ترمهم همه از آنچه ــت باش ــغلي امنيت عدم كه اس ــار يك عنوانبه ش  رواني فش
 با مرتبط عوامل با و ؛)2020 همكاران، و جانگ( كندمي عمل كاركنان براي توجهقابل

ـــغلي هاينگرش ـــلامت و ش ناختيروان س ـــ طه كاركنان ش  و وايت دي( دارد منفي راب
 نانكارك كه اســت خطرناكي عامل شــغلي امنيت عدم اينكه به توجه با). 2015 همكاران،

ـــخ طريق از را ناختيروان منفي هايپاس ـــ جام به ش هاي ان تار ـــر رف ندمي وادار مض  ك
 تامني عدم منفي پيامدهاي تجربي طوربه تا دارد ســـعي پژوهش اين ،)2015 چيرومبولو،(

  .كند بررسي 19 – كوويد گيرهمه طي در را شغلي

                                                            
1. Job insecurity  



 )1400( تابستان|  100شماره | 30سال | بهبود و تحول تيريمطالعات مد | 166
 

ـــي هتل نقش كاركنان اين، بر علاوه ـــاس ـــتري مثبت تجربيات ايجاد در اس  ارندد مش
 مكرر محيطي تغييرات و ســنگين كاري حجم اثر در هاآن اما ،)2018 الينگر، و المداگ(

ـــغل باً خدمت ترك اين). 2015 همكاران، و كيم( دهندمي تغيير را خود ش  هنگامي غال
 و گوندوزآك( يابد كاهش اضطراب از ناشي اشتغال دليل به هاآن انگيزه كه افتدمي اتفاق

 گيريهمه طي در كاركنان كه رســـدمي نظر به غيرممكن كهازآنجايي). 2018 اريلماز،
ضطراب بدون 19- كوويد بيماري  تعيين دهند، انجام را خود كار شان،شغلي شرايط از ا
 ييشـــناســـا و كاركنان رفتارهاي و هاپاســـخ اســـاس بر شـــغلي امنيت عدم منفي تأثيرات

 ررسيب دنبال به پژوهش اين رو،ازاين. باشد مثمرثمر است ممكن هاآن كاهش چگونگي
ــغلي امنيت عدم تأثير ــده درك ش ــط ش ــغلي خاطرتعلق ميزان بر كاركنان توس درهم  ،1ش

  .است هاآن سوي از 3خدمت ترك تمايل به و 2شغلي بافتگي
  پيشينه پژوهشمباني نظري و 

  تمايل به ترك خدمت
به ـــغل ترك مورد در كاركنان تفكرات يا آگاهيعنوان به خدمت ترك تمايل   يانب ش

 آگاهانه تمايلعنوان به را خدمت ترك تمايل به) 1993( 4ماير و تت كهي. درحالشوديم
مدي و نان ع ماني ترك براي كارك ــــاز ند،يم كار آن در كه س ند يم تعريف كن كن
 كاركنان تمايل طريق از توانيم را خدمت ترك رو،ينازا ).2018 اريلماز، و آكگوندوز(
  .كرد يريگاندازه جديد مشاغل برايها آن آگاهانه جستجوي و كار ترك به

 و جانگ( شغلي امنيت عدم جمله از بسياري عوامل كه است داده نشان مختلف مطالعات
 شغليخاطر تعلق ،)2020 همكاران، و كاراتپه ؛2019 كاراتپه، و صفوي ؛2019 همكاران،

ـــغلي درهم بافتگي و) 2020 همكاران، و كاراتپه ؛2019 همكاران، و جانگ(  و ژانگ( ش
 ترك تمايل به بر) 2020 همكاران، و هونينگ ؛2019 كاراتپه، و صفوي ؛2020 همكاران،
  .گذارديم تأثير كاركنان خدمت

                                                            
1. Job engagement  
2. Job embeddedness 
3. Turnover intention  
4. Tett & Meyer 
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ـــه به را خدمت ترك تمايل به بر) عوامل مؤثر 1986( 1تاتل و كاتن ـــيم گروه س  تقس
 مانند ،شغل با مرتبط عوامل بيكاري؛ نرخ مانند محيطي عوامل شامل سه گروه اين .كردند

 تمزد،دس از رضايت شغلي، رضايت شغل، تكرار نقش، وضوح شغلي، عملكرد دستمزد،
صت صيات و سازماني؛ تعهد و ارتقا يهافر صو سيت تجربه، سن، مانند شخصي خ  ،جن
 هاييشراگ و هوش ها،ييتوانا تكفل، تحت افراد تعداد تأهل، وضعيت تحصيلات، سطح

 برمؤثر  عواملها ســـازمان كهيدرصـــورت ).2018 ارييلماز، و آكگوندوز( اســـت رفتاري
ــناســايي را خدمت ترك  امانج را آن تحقق از جلوگيري براي را لازم اقدامات و نكنند ش
ـــرر توانديم كاركنان خدمت ترك ندهند،  تخدم ترك نرخ. كند ايجاد يتوجهقابل ض
ـــوي از كار ترك دفعات افزايش يعني بالا، نديم كه كاركنان س  ار مالي هاييانز توا

ـــته همراه به ديگري منفي اثرات و دهد افزايش  ).2020 همكاران، و ژانگباشـــد ( داش
ـــي مالي هاييانز ـــامل كاركنان خدمت ترك از ناش ـــتخدام هايينههز ش  آموزش و اس

 ركت تمايل به حال،يندرعاســـت.  مشـــتريان به خدمات ارائه در تأخير و جديد كاركنان
نان خدمت يل و كارك بد مل به آن ت نديم نيز ع مل توا عا ماعي ت طات و اجت با  نبي ارت
  .)2019 كاراتپه، و صفوي( كند قطع يا مختل را كاركنان

ـــط كاركنان خدمت ترك تمايل به مورد متعددي در مطالعات ـــده انجام هتل توس ش
سي  ست اما در اين بين تعداد معدودي به برر سط تأثا شده تو شغلي درك  ير عدم امنيت 

 امنيت عدم) 2019( 2كاراتپه و صــفوي .كاركنان بر تمايل به ترك خدمت پرداخته اســت
ـــغلي، بافتگي ش ـــغلي درهم  مايل و ش  ممقد خط كاركنان بين در را خدمت ترك به ت

 شغلي امنيت عدم كه دريافت) 2020( 3همكاران و جانگ .كردند بررسي تركيه يهاهتل
 شــغليخاطر تعلق كاهش باعث 19-كوويد بحرانواســطه به كاركنان توســط شــده درك

 يهاهتل در شــاغل كاركنان خدمت ترك به تمايل افزايش ســبب حاليندرع و كاركنان
 ترك به تمايل كه دادند نشــان) 2020( 4همكاران و كاراتپه ســرانجام، .اســت شــده چيني

وقت مامت كاركنان از بيشتر وقتيمهن كاركنان براي تركيه جنوب در هتل يك در خدمت
ــغلي امنيت عدم كهيدرحال اســت  ار كاركنان خدمت ترك و غيبت همچون رفتارهاي ش

                                                            
1. Cotton & Tuttle 
2. Safavi & Karatepe 
3. Jung et al 
4. Karatepe et al  
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ـــغليخاطر تعلق دهد،يم افزايش به كاركنان ش يل  ما  راها آن غيبت و خدمت ترك ت
  .دهديم كاهش

  عدم امنيت شغلي
ـــغلي امنيت عدم مفهوم كه بودند كســـاني اولين) 1984(  1روزنبلات و هالگ گرين  را ش
 كهدرصورتي كار به كاركنان تمايل از شده درك ضعف عنوانبه را آن هاآن كردند. مطرح
ـــغل بقاء  گفته ). به2013همكاران، (پينار و  كردند تعريف گيرد، قرار تهديد مورد هاآن ش

 اســـاس بر اطمينان ســـطح تطابق ميان عدم شـــغلي امنيت عدم ،)1991( 2همكاران و هارتلي
ست هاآن مطلوب اطمينان سطح و كارمند تجربه  شغلي امنيت عدم به) 1999( 3ويت دي .ا

 يتامن عدم .كندمي اشــاره شــدن بيكار و شــغل دادن دســت از براي كاركنان ترس عنوانبه
ـــغلي ـــلامت بر تواندمي ش ـــناختيروان س  و گذاردب منفي تأثير كارمند فيزيولوژيكي و ش
ـــترس منبع عنوانبه حالدرعين يده نيز اس ـــود د عث امر اين .ش ـــودمي با ند كه ش  كارم
  .)2013 همكاران، و پينار( دهد نشان شغل به نسبت منفي هايواكنش

عدم ) 1( بين محققان دارد. وجود شغلي امنيت عدم تعريف براي مختلفي رويكردهاي
ـــغلي امنيت ـــغلي امنيت عدم) 2( ذهني و عيني ش ـــناختي ش  امنيت عدم) 3( و عاطفي و ش

ـــغلي فاوت كيفي و كمي ش ـــوندمي قائل ت ماز،  و گوندوز آك( ش  4پيرس ).2018اريل
ـــخص كاملاً احتمال يك« عنوانبه را عيني امنيت عدم) 1998(  دهآين در كاركنان كه مش

ــته را خود شــغل بينيپيش قابل ها رانيذهني به نگ و عدم امنيت كرد؛ تعريف» باشــند داش
ـــغل اشـــاره دارد ـــورا و همكاران، ( درباره تداوم يك ش  5همكاران و ). هلگرن2019س

 عنوانهب كيفي امنيت عدم .دادند ارائه را شغلي امنيت عدم كيفي و كمي هايجنبه) 1999(
 عواقب هب كمي جنبه كهدرحالي شود،مي توصيف شغلي وضعيت آينده مورد در نگراني

 دست از شغلي، هايفرصت كمبود مانند آن ارزشمند هايويژگي و شغل دادن دست از
؛ لي و همكاران، 2020علي،  درويش متولي و( دارد اشــــاره حقوق كاهش يا بيمه دادن

                                                            
1. Greenhalgh & Rosenblatt  
2.  Hartley et al 
3. De Witte  
4. Pearce  
5. Hellgren et al  
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ــوركه2018 ــناختي و هايديدگاه از نيز آن را) 2002( 1هلگرن و ). اس ــيح ش  عاطفي توض
 از. ددار ارتباط سازمان از كاركنان درك با شناختي امنيت عدم كه معتقدند هادادند. آن

شاره موقعيت فردي سطح ارزيابي به عاطفي امنيت عدم ديگر، طرف  مايزت اهميت .دارد ا
ـــناختي هايجنبه بين ـــاره هاآن پيامدهاي به امنيت عدم عاطفي و ش  امنيت عدم .دارد اش

شار با عاطفي شتر شناختي امنيت عدم كهدرحالي دارد، ارتباط رواني ف  شغلي گرشن با بي
 پژوهش، اين در ).2018بوذري و كاراتپه، ( است همراه رضايت يا تعهد خاطر،تعلق مانند
  عنواناست كه در ادبيات به كمي ديدگاه از شغلي امنيت عدم پيامدهاي بررسي ما هدف

دي ويت و ( است شدهيفتعر» شغلشان دادن دست از احتمال از ذهني كاركنان ادراك«
  ).2015همكاران، 

ـــياري ـــغلي امنيت روابط ميان عدم محققان از بس  مورد را خدمت ترك تمايل به و ش
 عدم پيامدهاي منفي ،)2010( 2كونيگ و اســـتافنبيل نظر اســـاس بر .اندبررســـي قرار داده

شغلي  باشد، مرتبط استرس با كههنگامي و است آنپيامدهاي مثبت  از بيشتر بسيار امنيت 
 اذعان) 2012( 3همكاران و استيگلباور .دهدمي افزايش را كاركنان خدمت ترك تمايل به
ند يت عدم كه كرد ـــغلي امن به ش يل  ما نان خدمت ترك ت هدمي افزايش را كارك  و د

شان سترس مديريت كه كردند خاطرن شي ا  ياتيح آن كاهش براي شغلي امنيت عدم از نا
 امنيت عدم اســت، شــده گزارش) 4201( 4همكاران و مائونو توســط كه طورهمان .اســت
 عدم شكاه در و باشند داشته قوي و ويژه رابطه توانندمي خدمت ترك تمايل به و شغلي
ـــغلي امنيت ـــند توجهقابل ش  دمع .دهد كاهش را خدمت ترك تمايل به تواندمي كه باش
 را آن نانكارك زيرا كند،يم تشويق و تسريع را خدمت ترك مقاصد توسعه شغلي امنيت

 غلشــ حفظ از اطلاع عدم از ناشــي اســترس با مقابله برايمؤثر  يهاروش از يكيعنوان به
كايا، ( داننديم خود ـــغلي امنيت عدم ).2014آرتز و  به ش  رابطه خدمت ترك و تمايل 
 احســاس دخو فعلي شــغل حفظ به نســبت كاركنان هرچه كه دادند نشــان و داشــتند مثبتي
شتر كنند، ناامني  و گوندوز آك ).2017لي و جئونگ، ( كننديم فكر سازمان ترك به بي
 عواملي ترينيقو شغلي فرسودگي و شغلي امنيت عدم كه كردند تأكيد) 2018( 5اريلماز

                                                            
1. Sverke & Hellgren  
2. Staufenbiel & König  
3. Stiglbauer et al  
4. Mauno et al  
5. Akgunduz & Eryilmaz 
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 يحت و شــونديم ينوازمهمان بخش در خدمت ترك تمايل به توســعه باعث كه هســتند
 افزودند) 2020( 1همكاران و در نهايت، كاراتپه .اندازنديم شغل تغيير فكر به را كاركنان

 دهد؛يم افزايش را زودهنگام ترك و كار محل به رسيدن دير به تمايل شغلي امنيت عدم
  :شودمي مطرح زير فرضيه بنابراين،

  د.دار: عدم امنيت شغلي تأثير مثبتي بر تمايل كاركنان به ترك خدمت 1فرضيه 

ـــغلي عدم امنيت مورد در ـــغلي، خاطرتعلق و ش ) 1984( روزنبلات و هالگ گرين ش
 يافتهاهشك خاطرشــانتعلق احتمالاً بالاتر شــغلي امنيت عدم با كاركنان كه دادند گزارش

ستيابي براي كمتري تلاش و  رژيان و وقت هاآن زيرا دهندمي انجام سازماني اهداف به د
ستا، همين در. كنندمي صرف خود شغل براي را كمتري ستي لو را ) 2012( 2نونيس و پر
شتند اظهار  و دهدمي كاهش را احساسي تعهد بالاتر، شده درك شغلي امنيت عدم كه دا
 عدم ،)2015( 3همكاران و وانگ نظر طبق ترتيب، همين به. ســـازدمي ناســـازگار را آن

 شغلي خاطرقتعل با و دارد ارتباط شغلي عملكرد با منفي و توجهيقابل طوربه شغلي امنيت
ـــابه، طوربه. دارد منفي رابطه ـــفاو مش ـــتدلال نيز) 2019( 4چانگ و اس  عدم كه كردند اس
 همكاران و كاراتپه. دارد مستقيم رابطه شغلي خاطرتعلق كاهش با شده درك شغلي امنيت

ـــغلي امنيت عدم كه كردند اظهار) 2020( ـــتقيم طوربه ش ـــغلي خاطرتعلق از مانع مس  ش
ــودمي كاركنان ــين و ش ــغلي امنيت عدم كه دريافتند زمانهم طوربه) 2020( 5هور و ش  ش
ـــلامتي بر كند،مي تخليه را كاركنان ذهني و رواني فيزيكي، انرژي  تأثير هاآن رفاه و س
ـــغل به هاآن خاطرتعلق كاهش باعث نتيجه در و گذاردمي منفي ـــودمي ش ـــاس بر. ش  اس

عات طال هد و م ـــوا يت عدم از ادراك كه كرديم فرض موجود، تجربي ش ـــغلي، امن  ش
  :كرديم ارائه را زير فرضيه و دهدمي كاهش را كاركنان شغلي خاطرتعلق

  خاطر شغلي دارد.: عدم امنيت شغلي تأثير منفي بر تعلق2فرضيه 

                                                            
1. Karatepe et al 
2. Lo Presti & Nonnis  
3. Wang et al  
4. Asfaw & Chang  
5. Shin & Hur 
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ـــتيم آگاه محدودي مطالعات از ما تجربي، نظر از  منيتا عدم بين منفي ارتباط كه هس
 و ؛ مورفي2019 كاراتپه، و صـــفوي( اندكرده گزارش را شـــغلي درهم بافتگي و شـــغلي

 شـــوك يك عنوانبه را آينده در شـــغل دادن دســـت از كارمند وقتي). 2013 همكاران،
 سازمان در خود شغلي آينده و شغل مورد در بازنگري به شروع كند،مي درك سازماني

 با ارتبـاط رفتن بين از بـه منجر همچنين امر اين). 2013 همكـاران، و مورفي( كنـدمي
 معد. شودمي شركت و خود هايارزش بين تناسب مورد در اعتقادي فرسايش و مديران
 درهم بافتگي احســاســات ســازماني، شــوك و زااســترس عامل يك عنوانبه شــغلي امنيت
 كاركنان روي بر ايمطالعه در) 2019( كاراتپه و صفوي. بردمي بين از را كاركنان شغلي
 از نظر انانتظاراتش كه فهمندمي وقتي هتل مقدم خط كاركنان كه دريافتند هتل مقدم خط

 چه هر و كنندمي فكر ســازمان ترك به اســت، نشــده برآورده فداكاري و تناســب پيوند،
شد، بالاتر شغلي امنيت عدم سطح  ترپايين تله مقدم خط كاركنان شغلي درهم بافتگي با
  .است

  : عدم امنيت شغلي تأثير منفي بر درهم بافتگي شغلي دارد.3فرضيه 

  شغلي خاطرتعلق
ـــط بار اولين براي كاركنان خاطرمفهوم تعلق   عنوانبه و شــــد مطرح) 2002(  1كان توس

 افراد تيشناخ و عاطفي فيزيكي، بيان و استخدام نحوه كه شناختيروان تجارب و حالات«
) 9200( 2همكاران و شــوفلي بعدها، شــد. تعريف» دهدمي شــكل را نقش ايفاي هنگام در

ــغلي خاطرتعلق ــايت مثبت، ذهني حالات« را ش  ردندك تعريف» كار با مرتبط و بخشرض
ــرزندگي، با كه ــود مي مشــخص شــدن مجذوب و شــدن فدايي س  همكاران، و پارك(ش

ـــغ خاطرتعلق و كاركنان خاطرتعلق از خاطرتعلق با مرتبط هايپژوهش در ).2012  ليش
ـــتفاده يكديگر جاي به اغلب ـــودمي اس  عنوانبه را مفهوم دو اين ما پژوهش، اين در .ش
ـــ خاطرتعلق از هتل بخش روي بر تمركز براي و گيريممي نظر در مشـــابه مفاهيم  غليش
  .كنيممي استفاده

                                                            
1. Kahn  
2. Schaufeli et al 
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ــياري ــان مطالعات از بس  را متريك خدمت ترك تمايل به بالاتر، خاطرتعلق كه اندداده نش
جاد ندمي اي گذارترين خاطرتعلق و ك ناختيروان متغير تأثير ـــ  متخد ترك كاهش در ش

ـــت كاركنان ـــين و جئونگ، 2019رفيق و همكاران، ( اس  1روگ و هيوز گفته به ).2019؛ ش
تارهاي ،)2008(  اب كه كاركناني و اســـت ســـازماني موفقيت عامل ترينمهم كاركنان رف

ــغول خود كار به خاطر بالاييتعلق ــتند، مش ــبي طوربه هس ــا دارند تمايل كمتر نس  فعلي زمانس
 دهدمي نشــان كه دادند ارائه تجربي شــواهد) 2014( 2موكلديلي و ارديل .كنند ترك خود را
ـــغلي خاطرتعلق  خدمت ركت تمايل كاركنان به كاهش با نزديكي طوربه و كافي اندازهبه ش

ـــيبيادارد.  ارتباط ـــدند متذكر) 2014( 3همكاران و همچنين، س خاطر كاركنان به تعلق كه ش
 4ارانهمك و تيمز طور مشابهي،به .دارد خدمت ترك تمايل به كاهش در مهمي نقش شغلشان

ـــغلي خاطرتعلق كه كار محيط يك ايجاد با توانمي كه دريافتند) 2015( ـــوي را ش  كند، قتش
به كاركنان  ـــتند اظهار )2016(  5همكاران و لو داد. كاهش را خدمت ترك تمايل   كه داش

ضايت تواندمي شغلي خاطرتعلق  از نواعيا تحت حتي نتيجه، در و داده افزايش را شخصي ر
سي .دهد كاهش را خدمت ترك تمايل به ها،سختي ستدلال) 2016( 6سيبر و كي  كه كردند ا
 كاهش را خدمت ترك تمايل به سازماني پايداري اصلي مؤلفه يك عنوانبه شغلي خاطرتعلق
 ســـطح در خاطر شـــغليتعلق كه دريافتند) 2017( 7همكاران و باباكوس و در نهايت، دهدمي

  توانيم فرض كنيم:بنابراين مي دارد؛ منفي رابطه خدمت ترك تمايل به با شخصي

  خاطر شغلي تأثير منفي بر تمايل كاركنان به ترك خدمت دارد.: تعلق4فرضيه 

  درهم بافتگي شغلي
 پاســـخيعنوان ) به2001( 8همكاران و ميچل توســـط بار اولين براي شـــغلي درهم بافتگي

 ربوطم ادبياتبرخلاف  .شد معرفي خدمت ترك سنتي نظريه شده درك يهانقص براي
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ـــغلي درهم بافتگي خدمت، ترك به ـــتفاده و كردن ترك يجابه ماندن بر ش  يفط از اس
ـــترده ـــازمان به كاركنان رغبت و ميل كه نيروها از ايگس  قرار يرتحت تأث را ماندن در س

ست ( متمركز دهد،مي  عوامل شامل شغلي درهم بافتگي ).2020 همكاران، و مارتيانديا
ـــازماني و اجتماعي ـــازمان ترك يا ماندن براي كاركنان تصـــميم بر كه اســـت س  يرتأث س

ــيح در را آن حاليندرع و گذارديم ــتمباحث مربوط  توض  نكاركنا به حفظ و نگهداش
  ).2018 همكاران، و گونزالس( كنديفرد ممنحصربه

ــازماني ــامل درهم بافتگي س ــازماني فداكاري پيوندها و تناســب، ش ــ .اســت س  بتناس
سته و هاييتوانا ،هامهارت كننديم درك كه كاركنان حدي به سازماني  ابها آني هاخوا
 يسازمان همچنين، پيوندهاي .كنديم اشاره دارد، تي سازماني مطابقاندازهاچشمنيازها و 

شاره سازمان يا وي همكاران و فرد يك بين غيررسمي يا رسمي روابط هرگونه به ارد. د ا
 اين. اســت ســازمان و شــغل ترك براي شــده درك هزينه ســازماني فداكاري نهايت، در

صادي منافع دادن دست از شامل هزينه ست رواني و اقت  تدرياف سازمان از كاركنان كه ا
  ).2019كنند (سوزومريت و امانكوا، يم

 شانيحلم جامعه به را كارمندان كه شوديم گفته نيروهايي به اجتماعي درهم بافتگي
صل ست ممكن نيروها اين .كنديم مت ص پذيرفتن براي كاركنان شود باعث ا  شغلي تفر
ـــر ديگر ـــوند خود جامعه ترك به حاض بافتگي مانند)؛ 2014نگ و فلدمن، ( نش  درهم 

ــازماني، ــه از نيز اجتماعي درهم بافتگي س ــكيل بعُد س ــده تش  ماعياجت تناســب .اســت ش
گاري از فرد يك دركعنوان به عه با او راحتي و ســــاز  تعريف اطراف محيط و جام
 ينب كه دارد اشاره غيررسمي و رسمي ارتباطات به اجتماعي شود. همچنين، پيوندهاييم

 دارد. اين وجود جامعه در اجتماعي نهادهاي يا ســـازمان از خارج افراد،ســـاير  و فرد يك
 دارند، فردي گيرييمتصم در اجتماعيمؤسسات  و دوستان خانواده، كه را تأثيري مفهوم

ـــخيص  به مربوط اجتماعي يت، فداكاريدرنها ).2017 همكاران، و آمپوفو( دهديم تش
 رد كار براي خود جامعه ترك به مجبور كاركنان اگر كه اســت رواني و مادي خســارات
  ).2020 همكاران، و مارتياندي( يدآيم وجود به شوند، ديگر سازماني

 تحريك ار شغلي عملكرد بالاتر شغلي درهم بافتگي كه داد نشان گذشته يهاپژوهش
به كهيدرحال كند،يم كاركنان  ـــعيف خدمت را ترك تمايل  ـــفوي( كنديم تض  و ص

په، نگ ؛2019 كارات كاران، و ژا نگ ؛2019 هم كاران، و هوني عه در ).2020 هم طال  م
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 بودند، خصـــوصـــي يهاشـــركت كاركنان آن نمونه كه) 2015( 1همكاران و پلتوكورپي
 يرتأث .شد گزارش خدمت ترك به تمايل و شغلي درهم بافتگي بين شديدي منفي ارتباط
 آن نمونه هك يهاپژوهش در خدمت ترك تمايل كاركنان به بر شغلي درهم بافتگي منفي
 ).2019 كاراتپه، و صفوي ؛2017 همكاران، و فريرا( شد تائيد نيز بود هتل كاركنان شامل

ير عدم امنيت شغلي تأثي جهت بررسي امطالعه) در 2019( كاراتپه و ، صفويمثالعنوانبه
شغلي نقش م شغلي كاركنان خط مقدم هتل دريافتند كه درهم بافتگي  انجي يبر پيامدهاي 

شغلي و تمايل كاركنان به ترك خدمت ايفا  ا توجه رو، بينازاكند. يمرا ميان عدم امنيت 
  كنيم:يمبه مباحث فوق ما فرض 

  .ترك خدمت دارد : درهم بافتگي شغلي تأثير منفي بر تمايل كاركنان به5فرضيه 

  مدل مفهومي پژوهش
ـــي ـــينه تحقيق و اقتباس  از مدل جانگ و همكاران مدل مفهومي پژوهش برگرفته از پيش

صفوي و كاراتپه2020( ير مستقيم و مثبت عدم امنيت تأثبه بررسي  ؛ كه) است2019( ) و 
ـــتقيم و منفي آن بر تمايل  ـــغلي بر تمايل كاركنان به ترك خدمت و نيز اثرات غيرمس ش

  شود.يمكاركنان به ترك خدمت پرداخته 

  . مدل مفهومي پژوهش1شكل 

  
                                                            
1. Peltokorpi et al 
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  شناسي پژوهشروش
اين پژوهش به بررسي  ازآنجاكهشود. پژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردي محسوب مي

عدم امنيت شــغلي درك شــده بر تمايل كاركنان هتل به ترك خدمت در دوران شــيوع  ريتأث
ــاختاري پردازديم 19-كوويد ، از نوع همبســتگي، توصــيفي بوده و مبتني بر مدل معادلات س
عدم امنيت ســازه ( 4خش توســعه يافت. بخش اول شــامل پرســشــنامه پژوهش در دو ب. اســت
ــغلي ــغلي خاطرتعلق ،ش ــغلي ، ش ــت. بخش دتمايل به ترك خدمتو درهم بافتگي ش وم ) اس

 و هااسيمق برآورد براي. باشـــديمدهندگان شـــامل مشـــخصـــات جمعيتي شـــناختي پاســـخ
ـــر يهايريگاندازه  يامحدوده و كرديم استفاده يانقطه هفت ليكرت مقياس يك از متغير هـ

ا عدم امنيت شغلي ب .شد تعيين هاپاسخ براي موافق شدتبه 7 تا مخالف شدتبه معناي به 1 از
شد.  )2020( 1علي و متُولي از كار درويش سؤال 4 سنجش  سؤال 5سنجيده   خاطرتعلقبراي 

شغلي نيز با 2020( همكارانششغلي كاركنان از مطالعه جانگ و  شد. درهم بافتگي  ) اقتباس 
 زمينه اســاس بر آن اصــلاح با ) اقتباس شــد و2019( كه از مطالعه صــفوي و كاراتپه ســؤال 5

كه از  ســـؤال 4، تمايل به ترك خدمت نيز با تيدرنهاگرفت.  قرار مورداســـتفاده موردمطالعه
  رفت.) اقتباس شد، مورد بررسي قرار گ2020( همكارانكار جانگ و 

ــاغل اين پژوهش كاركنان آماري جامعة ــتاره 5 و 4 هايهتل در ش ــهر در س ــطح ش  س
 غير صــورتبه گيرينمونه روش كاركنان تعداد نبودن مشــخص دليل به. باشــدمي مشــهد

صادفي سترس در ت ستفاده با نمونه تعداد و د سبه نفر 384 كوكران فرمول از ا . گرديد محا
 و سـالم پرسـشـنامه 370 بين اين از كه شـد توزيع هاهتل اين در پرسـشـنامه 450 رو،ازاين
  وتحليل قرار گرفت.مورد تجزيهو  آوريجمع نقص بدون

 SPSS افزارنرمدر اين پژوهش، با استفاده از آزمون كلموگروف اسميرنوف به وسيله 
ســـنجيده شـــد. با توجه به آماره آزمون و ســـطح معناداري متغيرها كه  هادادهنرمال بودن 

ـــت، نرمال بودن  05/0متر از ك ـــد، به اين معنا كه  هادادهاس توزيع نرمال  هادادهتائيد نش
شتند،  از  هاداده) مبني بر اينكه زماني 2006( 2با توجه به نظر هسو و همكاران ،رونيازاندا

ـــمتوزيع نرمال پيروي نكنند؛ در فرايند  ـــبريگميتص  ي براي انتخاب يك رويكرد مناس

                                                            
1  . Darvishmotevali & Ali 
2. Hsu et al 
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ساختاري براي تحليل سازمدلجهت  ستفاده از  هادادهي معادلات  ي نسل دوم با هاروشا
  ).1397،رضازادهداوري و ( استي ترمناسبرويكرد  Smart-PLS3 افزارنرماستفاده از 

 هاوتحليل دادهتجزيه

 گيريبررسي برازش مدل اندازه

مدلبه ندازهمنظور ارزيابي  عاملي، هاي ا بارهاي  يانگيگيري انعكاســـي،  يايي تركيبي و م ن پا
دهد كه تمام بارهاي عاملي از مقدار ) نشــان مي1شــده ارزيابي شــد. جدول (واريانس اســتخراج

بعد از بررسي ضرايب بارهاي عاملي نوبت به محاسبه و گزارش . فراتر رفته است 6/0شده توصيه
ــاخص (ضــرايب آلفاي كرونباخ و پايايي تركيبي) مي ــي پايايي ش ــد. بررس ــرايرس ب آلفاي ض

ـــان از وضـــعيت مطلوب همه متغيرها (بيش از  و پايايي تركيبي كرونباخ ) دارد. بعد از 7/0نش
ي ) موردبررسAVEيا  شدهبررسي معيار پايايي، معيار روايي همگرا (ميانگين واريانس استخراج

دهنده شاناست و ن 5/0ها بالاتر از براي تمامي سازه AVE) مقادير 2مطابق جدول ( .قرار گرفت
  هاي خود دارند.هاي پژوهش همبستگي مطلوبي با شاخصاين است كه سازه

  مرتبه اول گيريهاي مدل اندازهبررسي برازش سازه .1جدول 

 سؤال متغير
بار 
  يبار عامل سؤال متغير  يعامل

  )JIعدم امنيت شغلي (
  87/0ضريب آلفا: 

  91/0پايايي تركيبي: 
  72/0روايي همگرا: 

JI1 85/0   درهم بافتگي شغلي
)JEm(  

  79/0ضريب آلفا: 
  85/0پايايي تركيبي: 
  54/0روايي همگرا: 

JEm1 76/0  
JI2 74/0  JEm2  72/0  
JI3 94/0  JEm3  78/0  
JI4 85/0  JEm4  72/0  

  )JEتعلق خاطر شغلي (
  92/0ضريب آلفا: 

  93/0پايايي تركيبي: 
  75/0روايي همگرا: 

JE1 78/0  JEm5 69/0  
JE2 86/0  ) تمايل به ترك خدمتTI(  

  84/0ضريب آلفا: 
  89/0پايايي تركيبي: 
  68/0روايي همگرا: 

TI1 84/0  
JE3 90/0  TI2 73/0  
JE4 89/0  TI3 92/0  
JE5 88/0  TI4 79/0  

شد كه باپردازد روايي واگرا ميگيري ميآخرين معياري كه به بررسي برازش مدل اندازه
سازه  ساير سازهبا شاخصميزان رابطه يك  نجد. سها ميهايش را در مقايسه رابطه آن سازه با 

جذر ) نشـــان مي2جدول ( كه در  AVEدهد مقدار  حاضـــر  متغيرهاي مكنون در پژوهش 
ـــتگي ميان آنهاي موجود در قطر اصـــلي ماتريس قرارگرفتهخانه ها در اند، از مقدار همبس
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ــهاي زيرين و چپ قطر اصــلي ترتيب دادهخانه ــتر اســت. ازايندهش ار توان اظهرو مياند، بيش
هاي خود قرار ها در مدل در تعامل بيشــتري با شــاخصداشــت كه در پژوهش حاضــر، ســازه

  ديگر، روايي واگراي مدل در حد مناسبي است.بيانهاي ديگر. بهدارند تا با سازه

  لاركر و فورنل روش به واگرا روايي از استفاده با گيرياندازه مدل برازش . بررسي2جدول 
  4  3  2  1  سازه ها

        85/0  . عدم امنيت شغلي1
      86/0  -44/0  . تعلق خاطر شغلي2
    74/0  63/0  -46/0  . درهم بافتگي شغلي3

  83/0  -51/0  -54/0  78/0  . نيت ترك خدمت4
  

 بررسي برازش مدل ساختاري

مدل ســاختاري به روش حداقل هاي برازش هاي پژوهش، از شــاخصبراي نشــان دادن اعتبار يافته
زا را زا بر يك متغير درونمعياري اســت كه تأثير يك متغير برونRଶ	.مربعات جزئي اســتفاده شــد

هاي گردد. در مورد سازهزاي مدل محاسبه ميهاي دروندهد؛ و مقدار آن تنها براي سازهنشان مي
ست. چين برون صفر ا سه مقدار 1998(زا، مقدار اين معيار  عنوان مقدار را به 67/0و  33/0، 19/0) 

بيني مدل را قدرت پيش Qଶاند. معياردر نظر گرفتهRଶ	ملاك براي مقادير ضعيف، متوسط و قوي
باشـند،  شـدهدرسـتي تعريفها بهكند، بدين معني اگر در يك مدل، روابط بين سـازهمشـخص مي

ها گذاشـــته و از اين راه فرضـــيه هاي يكديگرها قادر خواهند بود تا تأثير كافي بر شـــاخصســـازه
سلر و همكارانش (به شوند. هن ستي تائيد  صورتي) بيان مي2009در در مورد  Qଶكه معياركنند در

بيني را كسب نمايد، به ترتيب نشان از قدرت پيش 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار يك سازه درون
هاي ) شاخص3آن دارد. در جدول (زاي مربوط به هاي برونضعيف، متوسط و قوي سازه يا سازه

  برازش مدل معادلات ساختاري آورده شده است.

 هاي برازش مدل ساختاري. شاخص3جدول 

  ૛> 0/33ࡾ قبولمقادير قابل
 واريانس تبيين شده

  ૛> 0/15ۿ
 متغير شاخص استون گيزر

  128/0  198/0 تعلق خاطر شغلي
  197/0  215/0 درهم بافتگي شغلي

  512/0  796/0 خدمتنيت ترك 
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ــت؛ كه از فرمول مربوط به بخش كلي مدل GOF1معيار  ــاختاري اس هاي معادلات س
 آيد.) به دست مي1(

 ): شاخص برازش مدل كلي1فرمول (

 

GOF =√ܿݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉݋	 ൈ ܴଶ  
GOF= 48/0 

عنوان مقادير ضعيف، را به 36/0و  25/0، 01/0) سه مقدار 2009( 2و همكاران وتزلس
ـــط و قوي براي  به GOFمتوس به مقدار  با توجه  مدل دســــتمعرفي نمودند.  آمده براي 

مدل پژوهش اســــت (داوري و )، نشــــان48/0پژوهش ( نده برازش كلي قوي براي  ده
مانده اســتانداردشــده ، ريشــه ميانگين مربعات باقيGOF). علاوه بر معيار 1397رضــازاده،

)SRMRشاخص براي  ) براي شد كه مقدار اين  ستفاده  سب بودن مدل كلي ا ارزيابي منا
ــبي محســوب مي 063/0پژوهش حاضــر  ــود. هو و بنتلراســت كه مقدار مناس ) 1998( 3ش

  قبول در نظر گرفته شود.سطح قابل 08/0يا  10/0كنند كه مقداري كمتر از توصيه مي

 يافته هاي پژوهش

  هاي جمعيت شناختييافته
ــخيافته ــي اكثر كاركنان پاس ــان داد در نمونه موردبررس ــيفي پژوهش نش دهنده هاي توص

درصد آنان زن  1/48دهندگان مرد و درصد پاسخ 9/51مردان هستند؛ طوري كه جنسيت 
سني  سال  35تا  26درصد بين  5/50سال،  25درصد كمتر از  8/16بودند. ازلحاظ گروه 

درصــد كمتر از ليســانس،  1/24دارند. تحصــيلات ســال ســن  36درصــد بيشــتر از  7/32و 
درصد  9/38درصد كارشناسي ارشد و بالاتر بوده است.  3/24درصد كارشناسي،  6/51

  ها مجرد بودند.درصد از آن 1/61دهندگان متأهل و از پاسخ

                                                            
1. Goodness of Fit 
2. Wetzels et al 
3. Hu and Bentler 
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 شد آزمون Smart- PLS3 افزارنرم در پژوهش مفهومي مدل ها،فرضيه آزمون براي
  .است شدهداده ) نشان3و ( )2( شكل در آن نتايج كه
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شكل

 3
ش در حالت ضرايب معناداري

. مدل ساختاري پژوه
 

  

 
ــيهبه ــي فرض ــرايب معناداري منظور بررس  -Tيا اعداد معناداري  Zهاي پژوهش از ض

value ها در مدل (بخش شـــود. يكي از معيارهاي ســـنجش رابطه بين ســـازهاســـتفاده مي
سطوح اطمينان  tساختاري) اعداد معناداري   %9/99و  %99،  %95است. اگر مقدار آن در 
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ها و در نتيجه باشد، نشان از صحت رابطه ميان سازه 27/3و  57/2، 96/1به ترتيب بيشتر از 
 ).1397طوح اطمينان موردنظر است (داوري و رضازاده، هاي پژوهش در ستأييد فرضيه

پژوهش، با  فرضيه 5فرضيه از  4شده، هاي محاسبههاي پژوهش و آمارهبر اساس داده
ست، تأييد مي 96/1تر از بزرگ t-valueبه اينكه مقدار توجه  به شود. همچنين با توجه ا

 ):4ضرايب استاندارد نتايج زير به دست آمد (جدول 

 هاي پژوهش. نتايج آزمون فرضيه4جدول 

 نتيجه آزمون Value- T ضريب مسير به سازه از سازه فرضيه

H1 عدم امنيت شغلي 
تمايل به ترك 

 خدمت
 تائيد  21/13  785/0

H2 تائيد  088/7  -445/0 تعلق خاطر شغلي عدم امنيت شغلي 

H3 تائيد  814/8  -464/0 درهم بافتگي شغلي عدم امنيت شغلي 

H4 تعلق خاطر شغلي 
تمايل به ترك 

 خدمت
 تائيد  517/2  -170/0

H5 درهم بافتگي شغلي 
تمايل به ترك 

 خدمت
 عدم تائيد  895/0  -032/0

 گيريبحث و نتيجه

-وويدگير كواسطه بيماري همهشغلي كه به امنيت پژوهش به بررسي اثرات عدم اين در
ــط 19 ــود برمي ادراك هتل كاركنان توس ــغلي، خاطرتعلق ش ــغ درهم بافتگي ش  و ليش

 گيريههم از ناشـــي غيرمنتظره محيطي تغييرات تحت خدمت ترك تمايل كاركنان به
فرضيه نخست نشان داد هر قدر كاركنان ادراك بالايي از عدم . ايمپرداخته 19-كوويد

شان  شته باشند به همان ميزان تمايل بيشتري براي ترك خدمت از خود ن شغلي دا امنيت 
 ) و جانگ و همكاران2020هاي كاراتپه و همكاران (. نتيجه اين فرضــيه با يافتهدهندمي

 عدم ادراك كاركنان از كه داد همچنين نشــان هاوتحليل) همخواني دارد. تجزيه2020(
 بليق مطالعات با دارد (فرضـــيه دوم) كه شـــغلي خاطرتعلق بر اثر منفي شـــغلي امنيت

ست سازگار شان .)2020؛ كاراتپه و همكاران، 2020جانگ و همكاران، ( ا  اين نتيجه ن
-كاركنان هتل در دوران شيوع كوويد توسط شغلي امنيت عدم بالاتر درك كه دهدمي
ايج نت. شـــودمي ذهني منفي حالت نتيجه ايجاد در خاطر شـــغلي وتعلق كاهش باعث 19

دهد كه عدم امنيت شــغلي پيشــايندي منفي براي درهم بافتگي شــغلي همچنين نشــان مي
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ــوم). به اين معني كه هر چقدر كاركنان ادراك بالايي از عدم امنيت  ــيه س ــت (فرض اس
ل شان با شغداشته باشند به همان ميزان در هم بافتگي 19-شغلي در دوران شيوع كوويد

شان دادن دست از ركنانكا كه يابد. زمانيكاهش مي سطهبه شغل -ويدكو گيريهمه وا
 غلش مورد در بازنگري به شروع هاآن كنند، ادراك سازماني شوك يك عنوانبه را 19
 همچنين امر اين ).2013 همكاران، و مورفي( كنندمي ســازمان در خود شــغلي آينده و

شان و با هاارتباط آن رفتن بين از به منجر سايش مديران سب اارتباط ب در اعتقادي فر  تنا
شغلي .شودمي شركت و هاآن هايارزش بين سترس عامل يك عنوانبه عدم امنيت   زاا
 به يافته اين .بردمي بين از را كاركنان احساسات درهم بافتگي شغلي سازماني، شوك و

غلي بر درهم بافتگي شـــ تأثيرگذار عوامل مورد در تجربي تحقيقات بودن محدود دليل
اين نتيجه  .افزايدمي فعلي دانش به 19-گير مانند كوويدهاي همهدر زمان بروز بيماري

) همخواني دارد. نتيجه فرضيه چهارم نشان 2019هاي صفوي و كاراتپه (با نتايج پژوهش
هدمي نان شـــغلي خاطرتعلق د به بر كارك يل  ما نان خدمت ترك ت  نفيم تأثير كارك
 و جانگ ؛2017 همكاران، و باباكوس( است سازگار نيز قبلي مطالعات با كه گذاردمي

شان است ممكن نتيجه اين ).2016سيبر، و كيسي ؛2020همكاران، شد اين دهندهن  كه با
ري براي تمايل بيشـــت ندارند، بالايي شـــغلي تمركز و اشـــتياق خاطر،تعلق كه كاركناني

ـــند ـــته باش ها از نقش ميانجيگري درهم بافتگي علاوه بر اين، تحليل .ترك خدمت داش
 شغلي در روابط ميان عدم امنيت شغلي و تمايل به ترك خدمت كاركنان پشتيباني نكرد

صفوي و كاراتپه (( ) كه بر روي كاركنان 2019فرضيه پنجم). اين نتيجه مغاير با مطالعه 
  باشد.خط مقدم هتل انجام شده است، مي

شغلي  جهت كه بهآن  ازاين مطالعه ظري از ديدگاه ن سي عدم امنيت  ه شدادراكبرر
ويژه پردازد، حائز اهميت است. بهمي 19-كوويدگيري هتل در طول همه كاركنان توسط
صنعت هتلداري را پژوهش اين آنكه  ايعيصن از جمله كه قرار داد مورد بررسي كاركنان 
سيار آسيب 19-مانند كوويدگير هاي همهنسبت به بحران بيماري كه است باشد پذير ميب
 شـــغلي، عدم امنيت ميان علي روابط همچنين مطالعه اين .اســـت ديدهآســـيب شـــدتو به
ــغلي، خاطرتعلق ــغلي و تمايل به ترك خدمت كاركنان ش  و كرد يدتأي را درهم بافتگي ش
 اركنانك شــناختيروان هايپاســخ و شــغلي عدم امنيت بين ارتباط براي نظري مبناي يك
ـــغلي امنيت عدم مورد در قبلي مطالعات .كرد ايجاد هتل  يعموم رقابتي هايمحيط در ش



 183 |قربان زاده و همكاران 

 رفتارهاي و كاركنان شغلي امنيت عدم مورد در هاآن از كمي تعداد اما است داشته وجود
 در زمره پژوهش اين .است شده انجام 19-سابقه كوويدبي گيريهمه طي در آن با متناظر
 در شغلي عدم امنيت توجهقابل منفي تأثيرات تأييد براي تجربي داخلي هايپژوهش اولين
 طورهب اســـت ممكن نتايج و اســـت كاركنان رفتارهاي و هاپاســـخ بر گيرهمه بيماري طي
صل از اين، بر علاوه .كند كمك نوازيمهمان صنعت ادبيات به توجهيقابل  اين نتايج حا

ـــغلي عدم امنيت هايويژگي درك در ما به تواندمي مطالعه ـــغليتعلق بر كه ش ، خاطر ش
  .كند كمك گذارد،مي تأثير كاركنان نيت ترك خدمت و درهم بافتگي شغلي

 پيشنهادات

آمده پيشــنهادهاي براي كاهش عدم امنيت شــغلي درك شــده دســتبا توجه به نتايج به
ـــود. اين ارائه مي 19-گير كوويدكاركنان در طي بيماري همه كه ش پژوهش تأييد كرد 

به ـــغلي درك شــــده  قابلعدم امنيت ش خدمت و طور  به ترك  توجهي بر ميزان تمايل 
شغلي تأثير ميتعلق شنهاد ميگذارد. ازاينخاطر   شود جوي پايدار در محيط كاريرو، پي

شغلي كمتري درك كنند تا از اين طريق  شود كه در آن كاركنان عدم امنيت  هتل ايجاد 
حال، از ترك خدمت نيروي كار برتر جلوگيري اركنان افزايش يابد و درعينخاطر كتعلق

ويژه به دليل ساعت كاري طولاني و حساس بودن شود. عدم امنيت شغلي در بخش هتل به
صلي و بحران سوي كاركنان ادراك ميصنعت به تغييرات ف شتر از  شود؛ هاي محيطي، بي

ـــميمات آگاه ـــازندهبنابراين، مديران هتل بايد تص  اي بگيرند تا اثرات منفي عدمانه و س
هاي كاري كه كاركنان رو، ايجاد محيطازاين امنيت شــغلي را تا حد ممكن كاهش دهند.

شكل ضطراب كار خود را انجام دهند و  ستقل دهي فرهنگبتوانند بدون ا سازماني م هاي 
ـــطه آن كاركنان بتوانند از طريق ارتباط متقابل توو افقي كه به خود را  جه و نظراتواس

بيان كنند، مهم اســـت. مديران هتل بايد تلاش كنند تا روابط نزديك با كاركنان برقرار 
كنند تا بتوانند تهديدات درك شــده در محل كار را تشــخيص دهند و ترس كاركنان را 

ـــل كنند كه كاركنان فكر نميآن برطرف كنند. يران از كنند كه مدها بايد اطمينان حاص
  كنند.دن در مسائل مهم مرتبط با كاركنان اجتناب ميدرگير ش

مديران بايد بتوانند تهديدات درك شده توسط اعضاي سازمان را شناسايي كرده و به 
اس ها احســـكاهش اين تهديدات كمك كنند، روابط نزديكي با اعضـــا ايجاد كنند تا آن

ت به نجاكه كاركنان نسبكنند. ازآنكنند كه مديران از روبرو شدن مسائل مهم اجتناب مي
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شان  مسـائل مربوط به زندگي روزمره خود مانند گفتگوها و رفتارها حسـاسـيت بيشـتري ن
كاهش نگرانيدهند، اين امر ميمي به  كاركنان تواند  خدمت  ها كمك كرده و از ترك 

ـــغلي، مي ـــيد كه از طريق جلوگيري كند. براي كاهش عدم امنيت ش توان تدابيري انديش
سكه آنطوريگيري مشاركت كنند بهنان در فرايندهاي تصميمها كاركآن ازد ها را قادر 

ـــغل خود را به ـــاركت كه ش ـــازمان در نظر بگيرند. از طريق مش ـــي مهم از س عنوان بخش
صميم سازمان را گيري، آنكاركنان در فرايند ت شكلات موجود در  ها قادر خواهند بود م

هتر گيري بدي كنند. درنهايت، اين به تصميمسازماني همدردرك كرده و با هدف توسعه
ها هايي براي به اشتراك گذاشتن تجربيات قبلي غلبه بر چالشكمك خواهد كرد. فرصت

ستم مربييا انتقال دانش مربوط به عدم امنيت از دوره سي ستفاده از  شته بايد با ا  -هاي گذ
  راهنما ايجاد شود.

سطح شتيباني قدرتمند در  ستم پ سي شار كم ايجاد يك  تري هتل كه در آن كاركنان ف
ــت عملكرد و وفاداري آن ــازمان وفق دهند، ممكن اس ــاس كنند و خود را با س ها را احس

ه رســـد كافزايش داده و تمايل به ترك خدمت را كاهش دهد. ازآنجاكه، بعيد به نظر مي
شود. اقدامات كوتاهبه 19-گير كوويدبيماري همه ستفسرعت برطرف   اده ازمدت مانند ا

بدون حقوق نميكمك ـــي  يا مرخص بههزينه تعطيلات ســــالانه  هاي حلعنوان راهتواند 
ست هتلمعني شود؛ بنابراين لازم ا ستحقاقي برنامه دار در نظر گرفته  هاي مانند مرخصي ا

ان را جاي كاهش تعداد كاركناضافي، تنظيم ساعت كاري يا يك سيستم چرخش شغل به
ئه دهد. براي اين  مديران و همكاري بين آنارا نان،  كارك يل  ما تأمين منظور، ت ها براي 

وانند تمثال، مديران اجرايي ميعنوانشــغل و اطمينان از حفظ كاركنان موردنياز اســت. به
جاي ترك خدمت در منافع توانند بهداوطلبانه حقوق خود را كاهش دهند و كاركنان مي

هاي كاهش عدم نجا كه ممكن اســت روشمشــترك توافق كنند. همچنين لازم اســت تا آ
سياست شود. علاوه بر اين  شده توسط كاركنان جستجو  شغلي درك  ل بايد ها، هتامنيت 

ـــعه مهارت بر  »بدون تماس«هاي جديد بازاريابي مانند رويكردهاي تلاش كنند تا با توس
ماري همه بااين 19-گير كوويدبي به كند.  بهغل هايي نميحال، اراده هتل  ـــطح تتن ند س وا

ـــتغال را حفظ كند. دولت همچنين بايد به دنبال اقدامات حمايتي مانند ارائه وام هاي اش
سوي دولت براي حمايت از  ست قوي از  سيا شد. ارائه يك  بلندمدت و كاهش ماليات با

به اجرا درنميهتل كه تعديل نيرو را  عدم هايي  ـــي از  ناش كاهش اثرات منفي  با  آورند، 
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دار خواهد بود. در صورت تعديل نيرو نيز مديريت بايد كاركنان اصلي امنيت شغلي معني
ـــي از ترك خدمت و از دســـت دادن مهارترا حفظ كند تا هزينه ها، دانش و هاي ناش

ـــتيابي به اين هدف، مديريت بايد به قرارداد رواني با توانايي ها را كاهش دهد. براي دس
باشــــد. براي ارتقاء دره پايبند  مديريت ميكاركنان خود  ـــغلي،  بافتگي ش نم  د افراد توا

هاي التواند سيگنهاي آموزشي ميهاي شغلي و برنامهشايسته را حفظ كند. وجود فرصت
به بدهد. حفظ اين افراد  به اين افراد  يدار  پا غال  ـــت اد زياحتمالقدرتمندي را در مورد اش

  سازد سطح پايين ترك خدمت را تجربه كنند.مديران را قادر مي
ي پژوهشـــي را براي مطالعات آتي هافرصـــتي پژوهش حاضـــر برخي هاتيدودمح
از  هاهتلاين پژوهش به دليل نبود فهرســتي از كاركنان  نخســت. در درجه آورديمفراهم 
كه تعميم نتايج را محدود ريگنمونهروش  ـــتفاده كرده  ـــترس اس . براي كنديمي در دس

ي احتمالي استفاده شود و با مشخص ريگنمونهي هاروشاز  شوديممطالعات آتي پيشنهاد 
ـــه نتايج هريك از  ـــازماني كاركنان بتوان به مقايس ـــطوح س  پرداخت و هاگروهكردن س

ـــنهادات كاربردي را براي هر گروه ارائه داد. دوم،   اين در آمده دســـت به يهادادهپيش
 وليدت براي را ساختاري معادلات يسازمدل مطالعه اين. است غيرتجربي و مقطعي مطالعه
 ايدب ،حالني. باااســت كرده اتخاذ معلولي و علت روابط درك جهت ما به كمك و نتايج
ـــتفاده احتياط با مطالعه اين در تحقيق يهاداده از ـــود اس  از توانديم آينده مطالعات. ش

 اين هاگرچ ســرانجام، .كند اســتفادهتر مطمئن نتيجه آوردن دســت به براي طولي يهاداده
ديگري  ايمتغيره اما كرد، استفاده وابسته متغيرعنوان به را كاركنان خدمت ترك پژوهش

  1.است ازيموردن كاركنان رفتارهاي دقيق ارزيابي براي نيز مانند عملكرد شغلي و غيبت
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