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ترك  به لیدرك شده بر تما یشغل تیعدم امن ریتأث یبررس
 خدمت

      زادهداود قربان
دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال،  دکتري مدیریت بازرگانی، دانشجوي

  ایران تهران،
  

 استادیار ، دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال، تهران، ایران  زادهشادان وهاب
  

 الهه کاظمی
دانشگاه آزاد اسلامی واحد تهران شمال،  دکتري مدیریت بازرگانی، دانشجوي

  ایران تهران،

 چکیده
در سـراسـر جهان شـده اسـت.  يصـنعت هتلدار ژهیوبه عیدر تمام صـنا ياسـابقهیباعث بحران ب 19-دیکوو

س ضر برر شده بر تما یشغل تیعدم امن ریتأث یهدف از پژوهش حا  به ترك خدمت کارکنان هتل لیدرك 
کارکنان  ازنفر  370از  ییهابه هدف پژوهش، داده یابیمنظور دســـتاســـت. به 19-دیکوو وعیدر دوران شـــ

شنامه جمع 5و  4 يهاهتل س ستفاده از پر سترس با ا شهد به روش در د شهر م سطح  ن شد. ای يآورستاره در 
شیوه جمع سى روابط بین متغیرها، اطلاعات  يآورپژوهش از نظر هدف کاربردى،  شى و به لحاظ برر پیمای

 يافزارهانرم يریکارگبا به هاهیفرضاست. نتایج آزمون  يمعادلات ساختار يسازبر مدل دیهمبستگى با تأک
SPSS وSmart PLS 3.0  ــت که عدم امن ــغل تیحاکى از آن اس ــده تأث یش به  لیبر تما یمثبت ریدرك ش

ــغل تیعدم امن حال،نیترك خدمت کارکنان دارد. درع ــده منجر به کاهش تعلق یش خاطر و درهم درك ش
. شودیمنجر به کاهش ترك خدمت کارکنان م یخاطر شغلتعلق ن،ی. همچنشودیکارکنان با شغل م یبافتگ
 .به ترك خدمت ندارد لیبر تما يریتأث یشغل ینشان داد که درهم بافتگ جینتا ت،یدرنها

شغلتعلق ،یشغل تیدم امن واژگان کلیدي: ه ترك ب لیتما ،یشغل یدرهم بافتگ ،یخاطر 
 .ي، صنعت هتلدار19-دیخدمت، کوو

  :نویسنده مسئولDaxygh@yahoo.com 
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 مقدمه
صنعت هتلداري  ویژهبه تأثیرات مهم، مخرب و فوري بر همه صنایع 119-گیري کوویدهمه

به  ها). این تأثیرات فوري منجر به تعطیلی ناگهانی هتل2020جیانگ و ون، ( داشـــته اســـت
ـــتور دولت و  ـــتدس ـــده اس ). 2020هال و همکاران، ( به تبع آن توقف جریان نقدینگی ش

تادن باعث به خطر اف ها،واسطه تعطیلی هتلهاي تأمین بهکاهش درآمدها و فروپاشی زنجیره
). علاوه بر این، تأثیرات 2020نیکولا و همکاران، ( ها شده استوکار بسیاري از هتلکسب

کننده در حوزه خدمات هتلداري به ضــاي مصــرفباعث کاهش تقا 19 -بلندمدت کووید
). نیاز به کاهش 2020دوب و همکاران، ( توجه شــددلیل اقدامات احتیاطی و بهداشــتی قابل

گذاري اجتماعی، باعث کاهش ســودآوري ظرفیت عملیاتی جهت پیروي از قوانین فاصــله
ــعیف ماندگاري مدلبلندمدت هتل ــبها و در نتیجه تض ــنتی هاي کس ــتوکار س ــده اس  ش

ـــلینگ و همکاران، ( گیري، هایی وجود دارد که در نتیجه همه). حدس و گمان2020گاس
اندازهاي شده و همین مسئله باعث ایجاد چشمتوجهی تضعیفبخش هتلداري به میزان قابل

سرمایه شدمبهمی براي   گذاران و کارکنان فعلی و آتی جهت فعالیت در این حوزه خواهد 
 ).2020اران، فیلیموناو و همک(

ـــب 19 -زیاد یکی از پیامدهاي مهم بلندمدت و منفی کوویداحتمالبه وکار براي کس
ـــب ـــت (باومهتلداري کاهش جذابیت این کس ). الگوهاي کاري 2020هاي،  و وکار اس

فصلی و نامنظم در حضور قراردادهاي ساعت صفر همراه با دستمزد نسبتاً پایین بسیاري از 
). این 2019کورادینی،  و فیلیموناو( کنددر مشاغل هتلداري دلسرد میکارکنان را از کار 

شده که جذب و حفظ کارکنان به سئله باعث  عنوان یک چالش مهم براي مدیریت هتل م
ـــد. کووید  19-گیري کووید در جهان بعد از همه ـــدید این  19-نیز مطرح باش باعث تش

ممکن است نیروي واجد شرایط را وکار هتلداري چالش شده، چون آینده نامعلوم کسب
ستخدام در بخش شاغل دیگر و ا ستجوي م سازدترغیب به ج صادي  مائو و ( هاي دیگر اقت

ـــیاري از هتل2020همکاران،  ـــرایط همه). بس گیري به ها باید کارکنان خود را در این ش
سعه شورهاي تو سیاري از ک ستاده (در مورد ب صی فر رد ویافته) و یا تعدیل کنند (در ممرخ

شورهاي درحال سیاري از ک شاغل هتلداري بهب شده که م سعه)، همین امر باعث  ان عنوتو
یک شغل بسیار ناامن در نظر گرفته شود و موقعیت شغلی کارکنان در این بخش به هنگام 

1. Covid-19 Pandemic  
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بروز اختلالات خارجی به خطر افتد. این ناامنی و شــکنندگی ممکن اســت تأثیر منفی بر 
 ).2020اري در آینده داشته باشد (فیلیموناو و همکاران، جذب کارکنان صنعت هتلد

 محدود 19-کووید به واکنش در کشــور به خارجی گردشــگران ورود ما، کشــور در
ـــد ـــا و ش ـــفرهاي براي تقاض  جادای باعث و یافت کاهش توجهیقابل طوربه نیز داخلی س

 طهواســبه که صــنایع این در اشــتغال از اطمینان عدم. شــد هاهتل در جدي مدیریتی بحران
ـــت، یافته افزایش ویروس کرونا ـــازمانی عملکرد براي فوري تهدید اس ـــ بقاء و س  تاس

 توسط که طورهمان شغلی، امنیت عدم بررسی زمینه، این در). 2020 هاتاك، و کارنوال(
 تعیین رد توجهیقابل طوربه است ممکن آن منفی تأثیرات و شودمی درك هتل کارکنان

 .باشد مؤثر این صنعت بهبود چگونگی
ـــت بدیهی  تغییرات دلیل به مدرن کاري هايمحیط ،19-کووید از قبل حتی که اس

سانات تکنولوژیکی، صادي نو سی ناامنی و اقت  نتیجه در د،بودن روروبه اطمینان عدم با سیا
). 2020 ،کاراتپه و اتحادي( کنند تضـــمین کارکنان همه براي را شـــغلی ثبات نتوانســـتند

 را 1شــغلی امنیت عدم از کارکنان ادراك ها،مقیاس کاهش و ســازمانی ســاختار تجدید
ـــت، داده افزایش ـــعیت این 19-کووید بحران اما اس ـــت کرده بدتر را وض ـــن( اس  و نیس

ست کارکنان بین در تواندمی خاص دلیل دو به شغلی امنیت عدم). 2018 همکاران،  رشگ
شی سازمان یک در تغییرات اول،. یابد  عدیلت اخراج، مانند کمی، شغلی امنیت عدم از نا
صی هايگروه ادغام، و نیرو  عدم از ادراك که دهدمی قرار تأثیر تحت سازمان در را خا

 طورهب توانندمی که هستند زااسترس عوامل یا تهدیدها دوم، و کندمی القا را شغلی امنیت
شابه سط جمعی طوربه یا م سیر مختلف کاري واحدهاي کارکنان تو  حال،ااینب. شوند تف
ــد اینمی ترمهم همه از آنچه ــت باش ــغلی امنیت عدم که اس ــار یک عنوانبه ش  روانی فش
 با مرتبط عوامل با و ؛)2020 همکاران، و جانگ( کندمی عمل کارکنان براي توجهقابل

ـــغلی هاينگرش ـــلامت و ش ناختیروان س ـــ طه کارکنان ش یت دي( دارد منفی راب  و وا
 نانکارک که اســت خطرناکی عامل شــغلی امنیت عدم اینکه به توجه با). 2015 همکاران،

ـــخ طریق از را ناختیروان منفی هايپاس ـــ جام به ش هاي ان تار ـــر رف ندمی وادار مض  ک
 تامنی عدم منفی پیامدهاي تجربی طوربه تا دارد ســـعی پژوهش این ،)2015 چیرومبولو،(

 .کند بررسی 19 – کووید گیرهمه طی در را شغلی

1. Job insecurity  
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ـــی هتل نقش کارکنان این، بر علاوه ـــاس ـــتري مثبت تجربیات ایجاد در اس  ارندد مش
ــنگین کاري حجم اثر در هاآن اما ،)2018 الینگر، و المداگ(  مکرر محیطی تغییرات و س

ـــغل باً خدمت ترك این). 2015 همکاران، و کیم( دهندمی تغییر را خود ش  هنگامی غال
 و گوندوزآک( یابد کاهش اضطراب از ناشی اشتغال دلیل به هاآن انگیزه که افتدمی اتفاق

ـــدمی نظر به غیرممکن کهازآنجایی). 2018 اریلماز،  گیريهمه طی در کارکنان که رس
ضطراب بدون 19- کووید بیماري  تعیین دهند، انجام را خود کار شان،شغلی شرایط از ا

 ییشـــناســـا و کارکنان رفتارهاي و هاپاســـخ اســـاس بر شـــغلی امنیت عدم منفی تأثیرات
ست ممکن هاآن کاهش چگونگی شد مثمرثمر ا سیب دنبال به پژوهش این رو،ازاین. با  رر

ــغلی امنیت عدم تأثیر ــده درك ش ــط ش ــغلی خاطرتعلق میزان بر کارکنان توس درهم  ،1ش
 .است هاآن سوي از 3خدمت ترك تمایل به و 2شغلی بافتگی

 پیشینه پژوهشمبانی نظري و 

 تمایل به ترك خدمت
ـــغل ترك مورد در کارکنان تفکرات یا آگاهیعنوان به خدمت ترك تمایل به  یانب ش

 آگاهانه تمایلعنوان به را خدمت ترك تمایل به) 1993( 4مایر و تت کهی. درحالشودیم
مدي و نان ع مانی ترك براي کارک ند،یم کار آن در که ســــاز ند یم تعریف کن کن
 کارکنان تمایل طریق از توانیم را خدمت ترك رو،ینازا ).2018 اریلماز، و آکگوندوز(

 .کرد یريگاندازه جدید مشاغل برايها آن آگاهانه جستجوي و کار ترك به
سیاري عوامل که است داده نشان مختلف مطالعات  و جانگ( شغلی امنیت عدم جمله از ب

 شغلیخاطر تعلق ،)2020 همکاران، و کاراتپه ؛2019 کاراتپه، و صفوي ؛2019 همکاران،
ـــغلی درهم بافتگی و) 2020 همکاران، و کاراتپه ؛2019 همکاران، و جانگ(  و ژانگ( ش

 ترك تمایل به بر) 2020 همکاران، و هونینگ ؛2019 کاراتپه، و صفوي ؛2020 همکاران،
 .گذاردیم تأثیر کارکنان خدمت

1. Job engagement  
2. Job embeddedness 
3. Turnover intention  
4. Tett & Meyer 
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ـــه به را خدمت ترك تمایل به بر) عوامل مؤثر 1986( 1تاتل و کاتن ـــیم گروه س  تقس
 مانند ،شغل با مرتبط عوامل بیکاري؛ نرخ مانند محیطی عوامل شامل سه گروه این .کردند

 تمزد،دس از رضایت شغلی، رضایت شغل، تکرار نقش، وضوح شغلی، عملکرد دستمزد،
صت صیات و سازمانی؛ تعهد و ارتقا يهافر صو صی خ سیت تجربه، سن، مانند شخ  ،جن

 هايیشراگ و هوش ها،ییتوانا تکفل، تحت افراد تعداد تأهل، وضعیت تحصیلات، سطح
 برمؤثر  عواملها ســـازمان کهیدرصـــورت ).2018 ارییلماز، و آکگوندوز( اســـت رفتاري

ــایی را خدمت ترك ــناس  امانج را آن تحقق از جلوگیري براي را لازم اقدامات و نکنند ش
ـــرر تواندیم کارکنان خدمت ترك ندهند،  تخدم ترك نرخ. کند ایجاد یتوجهقابل ض

عات افزایش یعنی بالا، ـــوي از کار ترك دف ندیم که کارکنان س  ار مالی هايیانز توا
ـــته همراه به دیگري منفی اثرات و دهد افزایش ـــد ( داش  ).2020 همکاران، و ژانگباش

ـــی مالی هايیانز ـــامل کارکنان خدمت ترك از ناش ـــتخدام هايینههز ش  آموزش و اس
 ركت تمایل به حال،یندرعاســـت.  مشـــتریان به خدمات ارائه در تأخیر و جدید کارکنان
مت نان خد یل و کارک بد مل به آن ت ندیم نیز ع مل توا عا ماعی ت طات و اجت با  نبی ارت
 .)2019 کاراتپه، و صفوي( کند قطع یا مختل را کارکنان

ـــط کارکنان خدمت ترك تمایل به مورد متعددي در مطالعات ـــده انجام هتل توس ش
سی  ست اما در این بین تعداد معدودي به برر سط تأثا شده تو شغلی درك  یر عدم امنیت 

 امنیت عدم) 2019( 2کاراتپه و صــفوي .کارکنان بر تمایل به ترك خدمت پرداخته اســت
ـــغلی، بافتگی ش ـــغلی درهم  یل و ش ما  ممقد خط کارکنان بین در را خدمت ترك به ت

سی ترکیه يهاهتل  شغلی امنیت عدم که دریافت) 2020( 3همکاران و جانگ .کردند برر
 شــغلیخاطر تعلق کاهش باعث 19-کووید بحرانواســطه به کارکنان توســط شــده درك

 يهاهتل در شــاغل کارکنان خدمت ترك به تمایل افزایش ســبب حالیندرع و کارکنان
 ترك به تمایل که دادند نشــان) 2020( 4همکاران و کاراتپه ســرانجام، .اســت شــده چینی

وقت مامت کارکنان از بیشتر وقتیمهن کارکنان براي ترکیه جنوب در هتل یک در خدمت
ــت ــغلی امنیت عدم کهیدرحال اس  ار کارکنان خدمت ترك و غیبت همچون رفتارهاي ش

1. Cotton & Tuttle 
2. Safavi & Karatepe 
3. Jung et al 
4. Karatepe et al  
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هد،یم افزایش ـــغلیخاطر تعلق د نان ش به کارک یل  ما مت ترك ت بت و خد  راها آن غی
 .دهدیم کاهش

 عدم امنیت شغلی
ـــانی اولین) 1984(  1روزنبلات و هالگ گرین ـــغلی امنیت عدم مفهوم که بودند کس  را ش
 کهدرصورتی کار به کارکنان تمایل از شده درك ضعف عنوانبه را آن هاآن کردند. مطرح

ـــغل بقاء  گفته ). به2013همکاران، (پینار و  کردند تعریف گیرد، قرار تهدید مورد هاآن ش
 اســاس بر اطمینان ســطح تطابق میان عدم شــغلی امنیت عدم ،)1991( 2همکاران و هارتلی
ست هاآن مطلوب اطمینان سطح و کارمند تجربه  شغلی امنیت عدم به) 1999( 3ویت دي .ا

 یتامن عدم .کندمی اشــاره شــدن بیکار و شــغل دادن دســت از براي کارکنان ترس عنوانبه
ـــغلی ـــلامت بر تواندمی ش ـــناختیروان س  و گذاردب منفی تأثیر کارمند فیزیولوژیکی و ش
ـــترس منبع عنوانبه حالدرعین یده نیز اس ـــود د عث امر این .ش ـــودمی با ند که ش  کارم

 .)2013 همکاران، و پینار( دهد نشان شغل به نسبت منفی هايواکنش
عدم ) 1( بین محققان دارد. وجود شغلی امنیت عدم تعریف براي مختلفی رویکردهاي

 امنیت عدم) 3( و عاطفی و شـــناختی شـــغلی امنیت عدم) 2( ذهنی و عینی شـــغلی امنیت
ـــغلی فاوت کیفی و کمی ش ئل ت ـــوندمی قا ماز،  و گوندوز آك( ش  4پیرس ).2018اریل

ـــخص کاملاً احتمال یک« عنوانبه را عینی امنیت عدم) 1998(  دهآین در کارکنان که مش
ــغل بینیپیش قابل ــته را خود ش ــند داش ها رانیذهنی به نگ و عدم امنیت کرد؛ تعریف» باش

ـــاره دارد ـــغل اش ـــورا و همکاران، ( درباره تداوم یک ش  5همکاران و ). هلگرن2019س
 عنوانهب کیفی امنیت عدم .دادند ارائه را شغلی امنیت عدم کیفی و کمی هايجنبه) 1999(

ضعیت آینده مورد در نگرانی صیف شغلی و  عواقب هب کمی جنبه کهدرحالی شود،می تو
ست از شمند هايویژگی و شغل دادن د صت کمبود مانند آن ارز ست از شغلی، هايفر  د

؛ لی و همکاران، 2020علی،  درویش متولی و( دارد اشـــاره حقوق کاهش یا بیمه دادن
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ــورکه2018 ــناختی و هايدیدگاه از نیز آن را) 2002( 1هلگرن و ). اس ــیح ش  عاطفی توض
 از. ددار ارتباط سازمان از کارکنان درك با شناختی امنیت عدم که معتقدند هادادند. آن

شاره موقعیت فردي سطح ارزیابی به عاطفی امنیت عدم دیگر، طرف  مایزت اهمیت .دارد ا
ـــناختی هايجنبه بین ـــاره هاآن پیامدهاي به امنیت عدم عاطفی و ش  امنیت عدم .دارد اش

شار با عاطفی شتر شناختی امنیت عدم کهدرحالی دارد، ارتباط روانی ف  شغلی گرشن با بی
 پژوهش، این در ).2018بوذري و کاراتپه، ( است همراه رضایت یا تعهد خاطر،تعلق مانند

سی ما هدف ست که در ادبیات به کمی دیدگاه از شغلی امنیت عدم پیامدهاي برر   عنوانا
دي ویت و ( است شدهیفتعر» شغلشان دادن دست از احتمال از ذهنی کارکنان ادراك«

 ).2015همکاران، 
ـــیاري ـــغلی امنیت روابط میان عدم محققان از بس  مورد را خدمت ترك تمایل به و ش

 عدم پیامدهاي منفی ،)2010( 2کونیگ و اســـتافنبیل نظر اســـاس بر .اندبررســی قرار داده
 باشد، مرتبط استرس با کههنگامی و است آنپیامدهاي مثبت  از بیشتر بسیار امنیت شغلی

به یل  ما باور .دهدمی افزایش را کارکنان خدمت ترك ت ـــتیگل ) 2012(  3همکاران و اس
ـــغلی امنیت عدم که کردند اذعان  و هددمی افزایش را کارکنان خدمت ترك تمایل به ش

شان سترس مدیریت که کردند خاطرن شی ا  یاتیح آن کاهش براي شغلی امنیت عدم از نا
 امنیت عدم اســت، شــده گزارش) 4201( 4همکاران و مائونو توســط که طورهمان .اســت
 عدم شکاه در و باشند داشته قوي و ویژه رابطه توانندمی خدمت ترك تمایل به و شغلی
ـــغلی امنیت ـــند توجهقابل ش  دمع .دهد کاهش را خدمت ترك تمایل به تواندمی که باش
 را آن نانکارک زیرا کند،یم تشویق و تسریع را خدمت ترك مقاصد توسعه شغلی امنیت

 غلشــ حفظ از اطلاع عدم از ناشــی اســترس با مقابله برايمؤثر  يهاروش از یکیعنوان به
یا، ( دانندیم خود ـــغلی امنیت عدم ).2014آرتز و کا به ش  رابطه خدمت ترك و تمایل 

 احســاس دخو فعلی شــغل حفظ به نســبت کارکنان هرچه که دادند نشــان و داشــتند مثبتی
شتر کنند، ناامنی  و گوندوز آك ).2017لی و جئونگ، ( کنندیم فکر سازمان ترك به بی

 عواملی ترینيقو شغلی فرسودگی و شغلی امنیت عدم که کردند تأکید) 2018( 5اریلماز
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2. Staufenbiel & König  
3. Stiglbauer et al  
4. Mauno et al  
5. Akgunduz & Eryilmaz 

                                                            



 )1400( تابستان|  100شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 170
 

ــتند ــعه باعث که هس ــوندیم ينوازمهمان بخش در خدمت ترك تمایل به توس  یحت و ش
 افزودند) 2020( 1همکاران و در نهایت، کاراتپه .اندازندیم شغل تغییر فکر به را کارکنان

 دهد؛یم افزایش را زودهنگام ترك و کار محل به رسیدن دیر به تمایل شغلی امنیت عدم
 :شودمی مطرح زیر فرضیه بنابراین،

 د.دار: عدم امنیت شغلی تأثیر مثبتی بر تمایل کارکنان به ترك خدمت 1فرضیه 

ـــغلی عدم امنیت مورد در ـــغلی، خاطرتعلق و ش ) 1984( روزنبلات و هالگ گرین ش
 یافتهاهشک خاطرشــانتعلق احتمالاً بالاتر شــغلی امنیت عدم با کارکنان که دادند گزارش

ستیابی براي کمتري تلاش و  رژيان و وقت هاآن زیرا دهندمی انجام سازمانی اهداف به د
ستا، همین در. کنندمی صرف خود شغل براي را کمتري ستی لو را ) 2012( 2نونیس و پر

شتند اظهار  و دهدمی کاهش را احساسی تعهد بالاتر، شده درك شغلی امنیت عدم که دا
ـــازگار را آن ـــازدمی ناس  عدم ،)2015( 3همکاران و وانگ نظر طبق ترتیب، همین به. س

 شغلی خاطرقتعل با و دارد ارتباط شغلی عملکرد با منفی و توجهیقابل طوربه شغلی امنیت
ـــابه، طوربه. دارد منفی رابطه ـــفاو مش ـــتدلال نیز) 2019( 4چانگ و اس  عدم که کردند اس
 همکاران و کاراتپه. دارد مستقیم رابطه شغلی خاطرتعلق کاهش با شده درك شغلی امنیت

ـــغلی امنیت عدم که کردند اظهار) 2020( ـــتقیم طوربه ش ـــغلی خاطرتعلق از مانع مس  ش
ــودمی کارکنان ــین و ش ــغلی امنیت عدم که دریافتند زمانهم طوربه) 2020( 5هور و ش  ش

ـــلامتی بر کند،می تخلیه را کارکنان ذهنی و روانی فیزیکی، انرژي  تأثیر هاآن رفاه و س
ـــغل به هاآن خاطرتعلق کاهش باعث نتیجه در و گذاردمی منفی ـــودمی ش ـــاس بر. ش  اس

عات طال هد و م ـــوا یت عدم از ادراك که کردیم فرض موجود، تجربی ش ـــغلی، امن  ش
 :کردیم ارائه را زیر فرضیه و دهدمی کاهش را کارکنان شغلی خاطرتعلق

 خاطر شغلی دارد.: عدم امنیت شغلی تأثیر منفی بر تعلق2فرضیه 
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ـــتیم آگاه محدودي مطالعات از ما تجربی، نظر از  منیتا عدم بین منفی ارتباط که هس
 و ؛ مورفی2019 کاراتپه، و صـــفوي( اندکرده گزارش را شـــغلی درهم بافتگی و شـــغلی

 شـــوك یک عنوانبه را آینده در شـــغل دادن دســـت از کارمند وقتی). 2013 همکاران،
 سازمان در خود شغلی آینده و شغل مورد در بازنگري به شروع کند،می درك سازمانی

ندمی کاران، و مورفی( ک باط رفتن بین از به منجر همچنین امر این). 2013 هم  با ارت
سایش و مدیران سب مورد در اعتقادي فر  معد. شودمی شرکت و خود هايارزش بین تنا
 درهم بافتگی احسـاسـات سـازمانی، شـوك و زااسـترس عامل یک عنوانبه شـغلی امنیت
 کارکنان روي بر ايمطالعه در) 2019( کاراتپه و صفوي. بردمی بین از را کارکنان شغلی

 از نظر انانتظاراتش که فهمندمی وقتی هتل مقدم خط کارکنان که دریافتند هتل مقدم خط
 چه هر و کنندمی فکر ســازمان ترك به اســت، نشــده برآورده فداکاري و تناســب پیوند،
شد، بالاتر شغلی امنیت عدم سطح  ترپایین تله مقدم خط کارکنان شغلی درهم بافتگی با
 .است

 : عدم امنیت شغلی تأثیر منفی بر درهم بافتگی شغلی دارد.3فرضیه 

 شغلی خاطرتعلق
ـــط بار اولین براي کارکنان خاطرمفهوم تعلق   عنوانبه و شـــد مطرح) 2002(  1کان توس

 افراد تیشناخ و عاطفی فیزیکی، بیان و استخدام نحوه که شناختیروان تجارب و حالات«
) 9200( 2همکاران و شـوفلی بعدها، شـد. تعریف» دهدمی شـکل را نقش ایفاي هنگام در

ــغلی خاطرتعلق ــایت مثبت، ذهنی حالات« را ش  ردندک تعریف» کار با مرتبط و بخشرض
ــرزندگی، با که ــدن فدایی س ــدن مجذوب و ش ــخص ش ــود می مش  همکاران، و پارك(ش

ـــغ خاطرتعلق و کارکنان خاطرتعلق از خاطرتعلق با مرتبط هايپژوهش در ).2012  لیش
ـــتفاده یکدیگر جاي به اغلب ـــودمی اس  عنوانبه را مفهوم دو این ما پژوهش، این در .ش

ـــابه مفاهیم ـــ خاطرتعلق از هتل بخش روي بر تمرکز براي و گیریممی نظر در مش  غلیش
 .کنیممی استفاده
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ــیاري ــان مطالعات از بس  را متريک خدمت ترك تمایل به بالاتر، خاطرتعلق که اندداده نش
جاد ندمی ای گذارترین خاطرتعلق و ک ناختیروان متغیر تأثیر ـــ  متخد ترك کاهش در ش

ـــت کارکنان ـــین و جئونگ، 2019رفیق و همکاران، ( اس  1روگ و هیوز گفته به ).2019؛ ش
تارهاي ،)2008( ـــازمانی موفقیت عامل ترینمهم کارکنان رف ـــت س  اب که کارکنانی و اس

ــغول خود کار به خاطر بالاییتعلق ــتند، مش ــبی طوربه هس ــا دارند تمایل کمتر نس  فعلی زمانس
 دهدمی نشــان که دادند ارائه تجربی شــواهد) 2014( 2موکلدیلی و اردیل .کنند ترك خود را

ـــغلی خاطرتعلق  خدمت ركت تمایل کارکنان به کاهش با نزدیکی طوربه و کافی اندازهبه ش
ـــیبیادارد.  ارتباط ـــدند متذکر) 2014( 3همکاران و همچنین، س خاطر کارکنان به تعلق که ش

 4ارانهمک و تیمز طور مشابهی،به .دارد خدمت ترك تمایل به کاهش در مهمی نقش شغلشان
ـــغلی خاطرتعلق که کار محیط یک ایجاد با توانمی که دریافتند) 2015( ـــوی را ش  کند، قتش

ـــتند اظهار )2016(  5همکاران و لو داد. کاهش را خدمت ترك تمایل کارکنان به  که داش
ضایت تواندمی شغلی خاطرتعلق صی ر  از نواعیا تحت حتی نتیجه، در و داده افزایش را شخ

سی .دهد کاهش را خدمت ترك تمایل به ها،سختی ستدلال) 2016( 6سیبر و کی  که کردند ا
 کاهش را خدمت ترك تمایل به سازمانی پایداري اصلی مؤلفه یک عنوانبه شغلی خاطرتعلق

 ســـطح در خاطر شـــغلیتعلق که دریافتند) 2017( 7همکاران و باباکوس و در نهایت، دهدمی
 توانیم فرض کنیم:بنابراین می دارد؛ منفی رابطه خدمت ترك تمایل به با شخصی

 خاطر شغلی تأثیر منفی بر تمایل کارکنان به ترك خدمت دارد.: تعلق4فرضیه 

 درهم بافتگی شغلی
 پاســخیعنوان ) به2001( 8همکاران و میچل توســط بار اولین براي شــغلی درهم بافتگی

 ربوطم ادبیاتبرخلاف  .شد معرفی خدمت ترك سنتی نظریه شده درك يهانقص براي
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ـــغلی درهم بافتگی خدمت، ترك به ـــتفاده و کردن ترك يجابه ماندن بر ش  یفط از اس
ـــترده ـــازمان به کارکنان رغبت و میل که نیروها از ايگس  قرار یرتحت تأث را ماندن در س

ست ( متمرکز دهد،می  عوامل شامل شغلی درهم بافتگی ).2020 همکاران، و مارتیانديا
 یرتأث ســـازمان ترك یا ماندن براي کارکنان تصـــمیم بر که اســـت ســـازمانی و اجتماعی

ــیح در را آن حالیندرع و گذاردیم ــتمباحث مربوط  توض  نکارکنا به حفظ و نگهداش
 ).2018 همکاران، و گونزالس( کندیفرد ممنحصربه

ــازمانی ــامل درهم بافتگی س ــب، ش ــازمانی فداکاري پیوندها و تناس ــت س ــ .اس  بتناس
سته و هاییتوانا ،هامهارت کنندیم درك که کارکنان حدي به سازمانی  ابها آني هاخوا
 یسازمان همچنین، پیوندهاي .کندیم اشاره دارد، تي سازمانی مطابقاندازهاچشمنیازها و 

سمی روابط هرگونه به سمی یا ر شاره سازمان یا وي همکاران و فرد یک بین غیرر ارد. د ا
 این. اســت ســازمان و شــغل ترك براي شــده درك هزینه ســازمانی فداکاري نهایت، در

ست از شامل هزینه صادي منافع دادن د ست روانی و اقت  تدریاف سازمان از کارکنان که ا
 ).2019کنند (سوزومریت و امانکوا، یم

 شانیحلم جامعه به را کارمندان که شودیم گفته نیروهایی به اجتماعی درهم بافتگی
صل ست ممکن نیروها این .کندیم مت ص پذیرفتن براي کارکنان شود باعث ا  شغلی تفر
ـــر دیگر ـــوند خود جامعه ترك به حاض بافتگی مانند)؛ 2014نگ و فلدمن، ( نش  درهم 

ــازمانی، ــه از نیز اجتماعی درهم بافتگی س ــکیل بعُد س ــده تش ــت ش ــب .اس  ماعیاجت تناس
گاري از فرد یک دركعنوان به عه با او راحتی و ســــاز  تعریف اطراف محیط و جام
 ینب که دارد اشاره غیررسمی و رسمی ارتباطات به اجتماعی شود. همچنین، پیوندهايیم

 دارد. این وجود جامعه در اجتماعی نهادهاي یا ســازمان از خارج افراد،ســایر  و فرد یک
 دارند، فردي گیريیمتصم در اجتماعیمؤسسات  و دوستان خانواده، که را تأثیري مفهوم

ـــخیص  به مربوط اجتماعی یت، فداکاريدرنها ).2017 همکاران، و آمپوفو( دهدیم تش
 رد کار براي خود جامعه ترك به مجبور کارکنان اگر که اســت روانی و مادي خســارات

 ).2020 همکاران، و مارتیاندي( یدآیم وجود به شوند، دیگر سازمانی
 تحریک ار شغلی عملکرد بالاتر شغلی درهم بافتگی که داد نشان گذشته يهاپژوهش

به کهیدرحال کند،یم ـــعیف خدمت را ترك تمایل کارکنان  ـــفوي( کندیم تض  و ص
په، نگ ؛2019 کارات کاران، و ژا نگ ؛2019 هم کاران، و هونی عه در ).2020 هم طال  م
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 بودند، خصـــوصـــی يهاشـــرکت کارکنان آن نمونه که) 2015( 1همکاران و پلتوکورپی
 یرتأث .شد گزارش خدمت ترك به تمایل و شغلی درهم بافتگی بین شدیدي منفی ارتباط

 آن نمونه هک يهاپژوهش در خدمت ترك تمایل کارکنان به بر شغلی درهم بافتگی منفی
 ).2019 کاراتپه، و صفوي ؛2017 همکاران، و فریرا( شد تائید نیز بود هتل کارکنان شامل

یر عدم امنیت شغلی تأثي جهت بررسی امطالعه) در 2019( کاراتپه و ، صفويمثالعنوانبه
انجی یبر پیامدهاي شغلی کارکنان خط مقدم هتل دریافتند که درهم بافتگی شغلی نقش م

ا توجه رو، بینازاکند. یمرا میان عدم امنیت شغلی و تمایل کارکنان به ترك خدمت ایفا 
 کنیم:یمبه مباحث فوق ما فرض 

 .ترك خدمت دارد : درهم بافتگی شغلی تأثیر منفی بر تمایل کارکنان به5فرضیه 

 مدل مفهومی پژوهش
ـــی ـــینه تحقیق و اقتباس  از مدل جانگ و همکاران مدل مفهومی پژوهش برگرفته از پیش

یر مستقیم و مثبت عدم امنیت تأثبه بررسی  ؛ که) است2019( ) و صفوي و کاراتپه2020(
ـــتقیم و منفی آن بر تمایل  ـــغلی بر تمایل کارکنان به ترك خدمت و نیز اثرات غیرمس ش

 شود.یمکارکنان به ترك خدمت پرداخته 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 

1. Peltokorpi et al 
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 شناسی پژوهشروش
این پژوهش به بررسی  ازآنجاکهشود. پژوهش حاضر از لحاظ هدف، کاربردي محسوب می

ــیوع  ریتأث ــده بر تمایل کارکنان هتل به ترك خدمت در دوران ش ــغلی درك ش عدم امنیت ش
ــاختاري پردازدیم 19-کووید ــیفی بوده و مبتنی بر مدل معادلات س ــتگی، توص ، از نوع همبس
عدم امنیت ســازه ( 4خش توســعه یافت. بخش اول شــامل پرســشــنامه پژوهش در دو ب. اســت

ــغلی ــغلی خاطرتعلق ،ش ــغلی ، ش ــت. بخش دتمایل به ترك خدمتو درهم بافتگی ش وم ) اس
 و هااسیمق برآورد براي. باشـــدیمدهندگان شـــامل مشـــخصـــات جمعیتی شـــناختی پاســـخ

 يامحدوده و کردیم استفاده يانقطه هفت لیکرت مقیاس یک از متغیر هــــر يهايریگاندازه
ا عدم امنیت شغلی ب .شد تعیین هاپاسخ براي موافق شدتبه 7 تا مخالف شدتبه معناي به 1 از
 خاطرتعلقبراي سنجش  سؤال 5سنجیده شد.  )2020( 1علی و متُولی از کار درویش سؤال 4

شغلی نیز با 2020( همکارانششغلی کارکنان از مطالعه جانگ و  شد. درهم بافتگی  ) اقتباس 
 زمینه اســاس بر آن اصــلاح با ) اقتباس شــد و2019( که از مطالعه صــفوي و کاراتپه ســؤال 5

که از  ســـؤال 4، تمایل به ترك خدمت نیز با تیدرنهاگرفت.  قرار مورداســـتفاده موردمطالعه
 رفت.) اقتباس شد، مورد بررسی قرار گ2020( همکارانکار جانگ و 

ــاغل این پژوهش کارکنان آماري جامعۀ ــتاره 5 و 4 هايهتل در ش ــهر در س ــطح ش  س
 غیر صــورتبه گیرينمونه روش کارکنان تعداد نبودن مشــخص دلیل به. باشــدمی مشــهد

صادفی سترس در ت ستفاده با نمونه تعداد و د سبه نفر 384 کوکران فرمول از ا . گردید محا
شنامه 450 رو،ازاین س شنامه 370 بین این از که شد توزیع هاهتل این در پر س  و سالم پر
 وتحلیل قرار گرفت.مورد تجزیهو  آوريجمع نقص بدون

 SPSS افزارنرمدر این پژوهش، با استفاده از آزمون کلموگروف اسمیرنوف به وسیله 
ســـنجیده شـــد. با توجه به آماره آزمون و ســـطح معناداري متغیرها که  هادادهنرمال بودن 

ـــت، نرمال بودن  05/0متر از ک ـــد، به این معنا که  هادادهاس توزیع نرمال  هادادهتائید نش
شتند،  از  هاداده) مبنی بر اینکه زمانی 2006( 2با توجه به نظر هسو و همکاران ،رونیازاندا

ـــمتوزیع نرمال پیروي نکنند؛ در فرایند  ـــبریگمیتص  ي براي انتخاب یک رویکرد مناس

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

 هاوتحلیل دادهتجزیه
 گیريبررسی برازش مدل اندازه

مدلبه ندازهمنظور ارزیابی  عاملی، هاي ا بارهاي  یانگیگیري انعکاســـی،  یایی ترکیبی و م ن پا
دهد که تمام بارهاي عاملی از مقدار ) نشــان می1شــده ارزیابی شــد. جدول (واریانس اســتخراج

بعد از بررسی ضرایب بارهاي عاملی نوبت به محاسبه و گزارش . فراتر رفته است 6/0شده توصیه
ــرایب آلفاي کرونباخ و پایایی ترکیبی) می ــاخص (ض ــی پایایی ش ــد. بررس ــرایرس ب آلفاي ض

ـــان از وضـــعیت مطلوب همه متغیرها (بیش از  و پایایی ترکیبی کرونباخ ) دارد. بعد از 7/0نش
ی ) موردبررسAVEیا  شدهبررسی معیار پایایی، معیار روایی همگرا (میانگین واریانس استخراج

دهنده شاناست و ن 5/0ها بالاتر از براي تمامی سازه AVE) مقادیر 2مطابق جدول ( .قرار گرفت
 هاي خود دارند.هاي پژوهش همبستگی مطلوبی با شاخصاین است که سازه

 مرتبه اول گیريهاي مدل اندازهبررسی برازش سازه .1جدول 

 سؤال متغیر
بار 
 یعامل

 یبار عامل سؤال متغیر

 )JIعدم امنیت شغلی (
 87/0ضریب آلفا: 

 91/0پایایی ترکیبی: 
 72/0روایی همگرا: 

JI1 85/0  درهم بافتگی شغلی
)JEm( 

 79/0ضریب آلفا: 
 85/0پایایی ترکیبی: 
 54/0روایی همگرا: 

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

 )JEتعلق خاطر شغلی (
 92/0ضریب آلفا: 

 93/0پایایی ترکیبی: 
 75/0روایی همگرا: 

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

 84/0ضریب آلفا: 
 89/0پایایی ترکیبی: 
 68/0روایی همگرا: 

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

شد که باپردازد روایی واگرا میگیري میآخرین معیاري که به بررسی برازش مدل اندازه
نجد. سها میهایش را در مقایسه رابطه آن سازه با سایر سازهبا شاخصمیزان رابطه یک سازه 

ـــان می2جدول ( ـــر که در  AVEدهد مقدار جذر ) نش متغیرهاي مکنون در پژوهش حاض
ـــلی ماتریس قرارگرفتهخانه ـــتگی میان آنهاي موجود در قطر اص ها در اند، از مقدار همبس
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ــلی ترتیب دادهخانه ــهاي زیرین و چپ قطر اص ــت. ازایندهش ــتر اس ار توان اظهرو میاند، بیش
هاي خود قرار ها در مدل در تعامل بیشــتري با شــاخصداشــت که در پژوهش حاضــر، ســازه

 دیگر، روایی واگراي مدل در حد مناسبی است.بیانهاي دیگر. بهدارند تا با سازه

 لارکر و فورنل روش به واگرا روایی از استفاده با گیرياندازه مدل برازش . بررسی2جدول 
 4 3 2 1 سازه ها

    85/0 . عدم امنیت شغلی1
   86/0 -44/0 . تعلق خاطر شغلی2
  74/0 63/0 -46/0 . درهم بافتگی شغلی3

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

 بررسی برازش مدل ساختاري
مدل ســاختاري به روش حداقل هاي برازش هاي پژوهش، از شــاخصبراي نشــان دادن اعتبار یافته

زا را زا بر یک متغیر درونمعیاري اســت که تأثیر یک متغیر برونR2 .مربعات جزئی اســتفاده شــد
هاي گردد. در مورد سازهزاي مدل محاسبه میهاي دروندهد؛ و مقدار آن تنها براي سازهنشان می

ست. چین برون صفر ا سه مقدار 1998(زا، مقدار این معیار  عنوان مقدار را به 67/0و  33/0، 19/0) 
بینی مدل را قدرت پیش Q2اند. معیاردر نظر گرفتهR2 ملاك براي مقادیر ضعیف، متوسط و قوي

شخص می سازهم ستی تعریفها بهکند، بدین معنی اگر در یک مدل، روابط بین  شند،  شدهدر با
ها گذاشـــته و از این راه فرضـــیه هاي یکدیگرها قادر خواهند بود تا تأثیر کافی بر شـــاخصســـازه

سلر و همکارانش (به شوند. هن ستی تائید  صورتی) بیان می2009در در مورد  Q2که معیارکنند در
بینی را کسب نماید، به ترتیب نشان از قدرت پیش 35/0و  15/0، 02/0زا سه مقدار یک سازه درون

هاي ) شاخص3آن دارد. در جدول (زاي مربوط به هاي برونضعیف، متوسط و قوي سازه یا سازه
 برازش مدل معادلات ساختاري آورده شده است.

 هاي برازش مدل ساختاري. شاخص3جدول 
 𝑹𝑹𝟐𝟐> 0/33 قبولمقادیر قابل

 واریانس تبیین شده
𝐐𝐐𝟐𝟐> 0/15 

 شاخص استون گیزر
 متغیر

 128/0 198/0 تعلق خاطر شغلی
 197/0 215/0 درهم بافتگی شغلی

 512/0 796/0 خدمتنیت ترك 
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ــت؛ که از فرمول مربوط به بخش کلی مدل GOF1معیار  ــاختاري اس هاي معادلات س
 آید.) به دست می1(

 ): شاخص برازش مدل کلی1فرمول (
 

GOF =√𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐𝑐 × 𝑅𝑅2 

GOF= 48/0 

عنوان مقادیر ضعیف، را به 36/0و  25/0، 01/0) سه مقدار 2009( 2و همکاران وتزلس
ـــط و قوي براي  به GOFمتوس به مقدار  با توجه  ـــتمعرفی نمودند.  آمده براي مدل دس

مدل پژوهش اســــت (داوري و )، نشــــان48/0پژوهش ( نده برازش کلی قوي براي  ده
مانده اســتانداردشــده ، ریشــه میانگین مربعات باقیGOF). علاوه بر معیار 1397رضــازاده،

)SRMRشاخص براي  ) براي شد که مقدار این  ستفاده  سب بودن مدل کلی ا ارزیابی منا
ــر  ــوب می 063/0پژوهش حاض ــبی محس ــت که مقدار مناس ــود. هو و بنتلراس ) 1998( 3ش

 قبول در نظر گرفته شود.سطح قابل 08/0یا  10/0کنند که مقداري کمتر از توصیه می

 یافته هاي پژوهش
 هاي جمعیت شناختییافته
ــخیافته ــی اکثر کارکنان پاس ــان داد در نمونه موردبررس ــیفی پژوهش نش دهنده هاي توص

درصد آنان زن  1/48دهندگان مرد و درصد پاسخ 9/51مردان هستند؛ طوري که جنسیت 
سنی  صد کمتر از  8/16بودند. ازلحاظ گروه  صد بین  5/50سال،  25در سال  35تا  26در

شتر از  7/32و  صد بی سن  36در صیلات سال  سانس،  1/24دارند. تح صد کمتر از لی در
درصد  9/38درصد کارشناسی ارشد و بالاتر بوده است.  3/24درصد کارشناسی،  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 مفهومی مدل ها،فرضیه آزمون براي
 .است شدهداده ) نشان3و ( )2( شکل در آن نتایج که
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شکل

 3
ب معناداري

ت ضرای
ش در حال

. مدل ساختاري پژوه
 

  

 
ــیهبه ــی فرض ــرایب معناداري منظور بررس  -Tیا اعداد معناداري  Zهاي پژوهش از ض

value ها در مدل (بخش شــود. یکی از معیارهاي ســنجش رابطه بین ســازهاســتفاده می
سطوح اطمینان  tساختاري) اعداد معناداري  ست. اگر مقدار آن در   %9/99و  %99،  %95ا
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ها و در نتیجه باشد، نشان از صحت رابطه میان سازه 27/3و  57/2، 96/1به ترتیب بیشتر از 
 ).1397طوح اطمینان موردنظر است (داوري و رضازاده، هاي پژوهش در ستأیید فرضیه

پژوهش، با  فرضیه 5فرضیه از  4شده، هاي محاسبههاي پژوهش و آمارهبر اساس داده
ست، تأیید می 96/1تر از بزرگ t-valueبه اینکه مقدار توجه  به شود. همچنین با توجه ا

 ):4ضرایب استاندارد نتایج زیر به دست آمد (جدول 

 هاي پژوهش. نتایج آزمون فرضیه4جدول 
 نتیجه آزمون Value- T ضریب مسیر به سازه از سازه فرضیه

H1 عدم امنیت شغلی 
تمایل به ترك 

 خدمت
 تائید 21/13 785/0

H2 تائید 088/7 -445/0 تعلق خاطر شغلی عدم امنیت شغلی 

H3 تائید 814/8 -464/0 درهم بافتگی شغلی عدم امنیت شغلی 

H4 تعلق خاطر شغلی 
تمایل به ترك 

 خدمت
 تائید 517/2 -170/0

H5 درهم بافتگی شغلی 
تمایل به ترك 

 خدمت
 عدم تائید 895/0 -032/0

 گیريبحث و نتیجه
-وویدگیر کواسطه بیماري همهشغلی که به امنیت پژوهش به بررسی اثرات عدم این در
ــط 19 ــود برمی ادراك هتل کارکنان توس ــغلی، خاطرتعلق ش ــغ درهم بافتگی ش  و لیش

ـــی غیرمنتظره محیطی تغییرات تحت خدمت ترك تمایل کارکنان به  گیريههم از ناش
شان داد هر قدر کارکنان ادراك بالایی از عدم . ایمپرداخته 19-کووید فرضیه نخست ن

شان  شتري براي ترك خدمت از خود ن شند به همان میزان تمایل بی شته با شغلی دا امنیت 
 ) و جانگ و همکاران2020هاي کاراتپه و همکاران (. نتیجه این فرضــیه با یافتهدهندمی

 عدم ادراك کارکنان از که داد همچنین نشــان هاوتحلیل) همخوانی دارد. تجزیه2020(
ـــغلی امنیت ـــغلی خاطرتعلق بر اثر منفی ش ـــیه دوم) که ش  بلیق مطالعات با دارد (فرض

ست سازگار شان .)2020؛ کاراتپه و همکاران، 2020جانگ و همکاران، ( ا  این نتیجه ن
-کارکنان هتل در دوران شیوع کووید توسط شغلی امنیت عدم بالاتر درك که دهدمی
ایج نت. شـــودمی ذهنی منفی حالت نتیجه ایجاد در خاطر شـــغلی وتعلق کاهش باعث 19

دهد که عدم امنیت شـغلی پیشـایندي منفی براي درهم بافتگی شـغلی همچنین نشـان می
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ــوم). به این معنی که هر چقدر کارکنان ادراك بالایی از عدم امنیت  ــیه س ــت (فرض اس
ل شان با شغداشته باشند به همان میزان در هم بافتگی 19-شغلی در دوران شیوع کووید

ست از رکنانکا که یابد. زمانیکاهش می شان دادن د سطهبه شغل -ویدکو گیريهمه وا
 غلش مورد در بازنگري به شروع هاآن کنند، ادراك سازمانی شوك یک عنوانبه را 19

 همچنین امر این ).2013 همکاران، و مورفی( کنندمی ســازمان در خود شــغلی آینده و
شان و با هاارتباط آن رفتن بین از به منجر سایش مدیران سب اارتباط ب در اعتقادي فر  تنا

شغلی .شودمی شرکت و هاآن هايارزش بین سترس عامل یک عنوانبه عدم امنیت   زاا
 به یافته این .بردمی بین از را کارکنان احساسات درهم بافتگی شغلی سازمانی، شوك و

ـــ تأثیرگذار عوامل مورد در تجربی تحقیقات بودن محدود دلیل غلی بر درهم بافتگی ش
این نتیجه  .افزایدمی فعلی دانش به 19-گیر مانند کوویدهاي همهدر زمان بروز بیماري

) همخوانی دارد. نتیجه فرضیه چهارم نشان 2019هاي صفوي و کاراتپه (با نتایج پژوهش
هدمی ـــغلی خاطرتعلق د نان ش به بر کارک یل  ما مت ترك ت نان خد  نفیم تأثیر کارک
ست سازگار نیز قبلی مطالعات با که گذاردمی  و جانگ ؛2017 همکاران، و باباکوس( ا

سی ؛2020همکاران، ست ممکن نتیجه این ).2016سیبر، و کی شان ا شد این دهندهن  که با
ري براي تمایل بیشـــت ندارند، بالایی شـــغلی تمرکز و اشـــتیاق خاطر،تعلق که کارکنانی

ـــند ـــته باش ها از نقش میانجیگري درهم بافتگی علاوه بر این، تحلیل .ترك خدمت داش
 شغلی در روابط میان عدم امنیت شغلی و تمایل به ترك خدمت کارکنان پشتیبانی نکرد

صفوي و کاراتپه (( ضیه پنجم). این نتیجه مغایر با مطالعه  ) که بر روي کارکنان 2019فر
 باشد.خط مقدم هتل انجام شده است، می

شغلی  جهت که بهآن  ازاین مطالعه ظري از دیدگاه ن سی عدم امنیت  ه شدادراكبرر
ویژه پردازد، حائز اهمیت است. بهمی 19-کوویدگیري هتل در طول همه کارکنان توسط

 ایعیصن از جمله که قرار داد مورد بررسی کارکنان صنعت هتلداري را پژوهش این آنکه
سیار آسیب 19-مانند کوویدگیر هاي همهنسبت به بحران بیماري که است باشد پذیر میب

 شــغلی، عدم امنیت میان علی روابط همچنین مطالعه این .اســت دیدهآســیب شــدتو به
ــغلی، خاطرتعلق ــغلی و تمایل به ترك خدمت کارکنان ش  و کرد یدتأی را درهم بافتگی ش
 ارکنانک شــناختیروان هايپاســخ و شــغلی عدم امنیت بین ارتباط براي نظري مبناي یک
ـــغلی امنیت عدم مورد در قبلی مطالعات .کرد ایجاد هتل  یعموم رقابتی هايمحیط در ش
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 رفتارهاي و کارکنان شغلی امنیت عدم مورد در هاآن از کمی تعداد اما است داشته وجود
 در زمره پژوهش این .است شده انجام 19-سابقه کوویدبی گیريهمه طی در آن با متناظر
 در شغلی عدم امنیت توجهقابل منفی تأثیرات تأیید براي تجربی داخلی هايپژوهش اولین

 طورهب اســت ممکن نتایج و اســت کارکنان رفتارهاي و هاپاســخ بر گیرهمه بیماري طی
صل از این، بر علاوه .کند کمک نوازيمهمان صنعت ادبیات به توجهیقابل  این نتایج حا

ـــغلی عدم امنیت هايویژگی درك در ما به تواندمی مطالعه ـــغلیتعلق بر که ش ، خاطر ش
 .کند کمک گذارد،می تأثیر کارکنان نیت ترك خدمت و درهم بافتگی شغلی

 پیشنهادات
ــتبا توجه به نتایج به ــده دس ــغلی درك ش ــنهادهاي براي کاهش عدم امنیت ش آمده پیش

ـــود. این ارائه می 19-گیر کوویدکارکنان در طی بیماري همه پژوهش تأیید کرد که ش
به ـــغلی درك شـــده  قابلعدم امنیت ش به ترك خدمت و طور  توجهی بر میزان تمایل 

شغلی تأثیر میتعلق شنهاد میگذارد. ازاینخاطر   شود جوي پایدار در محیط کاريرو، پی
شغلی کمتري درك کنند تا از این طریق  شود که در آن کارکنان عدم امنیت  هتل ایجاد 

حال، از ترك خدمت نیروي کار برتر جلوگیري ارکنان افزایش یابد و درعینخاطر کتعلق
ویژه به دلیل ساعت کاري طولانی و حساس بودن شود. عدم امنیت شغلی در بخش هتل به

صلی و بحران سوي کارکنان ادراك میصنعت به تغییرات ف شتر از  شود؛ هاي محیطی، بی
ـــمیمات آگاه ـــازندهبنابراین، مدیران هتل باید تص  اي بگیرند تا اثرات منفی عدمانه و س

هاي کاري که کارکنان رو، ایجاد محیطازاین امنیت شــغلی را تا حد ممکن کاهش دهند.
شکل ضطراب کار خود را انجام دهند و  ستقل دهی فرهنگبتوانند بدون ا سازمانی م هاي 

ـــطه آن کارکنان بتوانند از طریق ارتباط متقابل توو افقی که به خود را  جه و نظراتواس
ـــت. مدیران هتل باید تلاش کنند تا روابط نزدیک با کارکنان برقرار  بیان کنند، مهم اس
کنند تا بتوانند تهدیدات درك شــده در محل کار را تشــخیص دهند و ترس کارکنان را 

ـــل کنند که کارکنان فکر نمیآن برطرف کنند. یران از کنند که مدها باید اطمینان حاص
 کنند.دن در مسائل مهم مرتبط با کارکنان اجتناب میدرگیر ش

مدیران باید بتوانند تهدیدات درك شده توسط اعضاي سازمان را شناسایی کرده و به 
اس ها احســـکاهش این تهدیدات کمک کنند، روابط نزدیکی با اعضـــا ایجاد کنند تا آن

ت به نجاکه کارکنان نسبکنند. ازآنکنند که مدیران از روبرو شدن مسائل مهم اجتناب می



 )1400( تابستان|  100شماره | 30سال | بهبود و تحول تیریمطالعات مد | 184
 

شان  شتري ن سیت بی سا سائل مربوط به زندگی روزمره خود مانند گفتگوها و رفتارها ح م
ها کمک کرده و از ترك خدمت کارکنان تواند به کاهش نگرانیدهند، این امر میمی

ـــغلی، می ـــید که از طریق جلوگیري کند. براي کاهش عدم امنیت ش توان تدابیري اندیش
ازد ها را قادر سکه آنطوريگیري مشارکت کنند بهنان در فرایندهاي تصمیمها کارکآن

ـــغل خود را به ـــارکت که ش ـــازمان در نظر بگیرند. از طریق مش ـــی مهم از س عنوان بخش
صمیم سازمان را گیري، آنکارکنان در فرایند ت شکلات موجود در  ها قادر خواهند بود م

هتر گیري بدي کنند. درنهایت، این به تصمیمسازمانی همدردرك کرده و با هدف توسعه
ها هایی براي به اشتراك گذاشتن تجربیات قبلی غلبه بر چالشکمک خواهد کرد. فرصت

ستم مربییا انتقال دانش مربوط به عدم امنیت از دوره سی ستفاده از  شته باید با ا  -هاي گذ
 راهنما ایجاد شود.

سطح شتیبانی قدرتمند در  ستم پ سی شار کم ایجاد یک  تري هتل که در آن کارکنان ف
ــت عملکرد و وفاداري آن ــازمان وفق دهند، ممکن اس ــاس کنند و خود را با س ها را احس

ه رســـد کافزایش داده و تمایل به ترك خدمت را کاهش دهد. ازآنجاکه، بعید به نظر می
شود. اقدامات کوتاهبه 19-گیر کوویدبیماري همه ستفسرعت برطرف   اده ازمدت مانند ا

ـــی بدون حقوق نمیکمک یا مرخص ـــالانه  هاي حلعنوان راهتواند بههزینه تعطیلات س
ست هتلمعنی شود؛ بنابراین لازم ا ستحقاقی برنامه دار در نظر گرفته  صی ا هاي مانند مرخ

ان را جاي کاهش تعداد کارکناضافی، تنظیم ساعت کاري یا یک سیستم چرخش شغل به
هد. براي این  ئه د کاري بین آنارا مدیران و هم نان،  کارک یل  ما تأمین منظور، ت ها براي 

ــت. به ــغل و اطمینان از حفظ کارکنان موردنیاز اس وانند تمثال، مدیران اجرایی میعنوانش
جاي ترك خدمت در منافع توانند بهداوطلبانه حقوق خود را کاهش دهند و کارکنان می

ست تا آ شترك توافق کنند. همچنین لازم ا ست روشم هاي کاهش عدم نجا که ممکن ا
ل باید ها، هتامنیت شغلی درك شده توسط کارکنان جستجو شود. علاوه بر این سیاست

ـــعه مهارت بر  »بدون تماس«هاي جدید بازاریابی مانند رویکردهاي تلاش کنند تا با توس
ماري همه بااین 19-گیر کوویدبی به کند.  بهغل هایی نمیحال، اراده هتل  ـــطح تتن ند س وا

ـــتغال را حفظ کند. دولت همچنین باید به دنبال اقدامات حمایتی مانند ارائه وام هاي اش
سوي دولت براي حمایت از  ست قوي از  سیا شد. ارائه یک  بلندمدت و کاهش مالیات با

به اجرا درنمیهتل ـــی از عدم هایی که تعدیل نیرو را  ناش با کاهش اثرات منفی  آورند، 
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دار خواهد بود. در صورت تعدیل نیرو نیز مدیریت باید کارکنان اصلی امنیت شغلی معنی
ـــت دادن مهارترا حفظ کند تا هزینه ـــی از ترك خدمت و از دس ها، دانش و هاي ناش

ـــتیابی به این هدف، مدیریت باید به قرارداد روانی با توانایی ها را کاهش دهد. براي دس
باشـــد. براي ارتقاء دره ند  پایب ـــغلی، مدیریت میکارکنان خود  بافتگی ش نم  د افراد توا

هاي التواند سیگنهاي آموزشی میهاي شغلی و برنامهشایسته را حفظ کند. وجود فرصت
به بدهد. حفظ این افراد  به این افراد  یدار  پا غال  ـــت اد زیاحتمالقدرتمندي را در مورد اش

 سازد سطح پایین ترك خدمت را تجربه کنند.مدیران را قادر می
ي پژوهشـــی را براي مطالعات آتی هافرصـــتي پژوهش حاضـــر برخی هاتیدودمح
ست. در درجه آوردیمفراهم  ستی از کارکنان  نخ از  هاهتلاین پژوهش به دلیل نبود فهر
تایج را محدود ریگنمونهروش  ـــتفاده کرده که تعمیم ن ـــترس اس . براي کندیمي در دس

ي احتمالی استفاده شود و با مشخص ریگنمونهي هاروشاز  شودیممطالعات آتی پیشنهاد 
ـــه نتایج هریک از  ـــازمانی کارکنان بتوان به مقایس ـــطوح س  پرداخت و هاگروهکردن س

ـــنهادات کاربردي را براي هر گروه ارائه داد. دوم،  ـــت به يهادادهپیش  این در آمده دس
 ولیدت براي را ساختاري معادلات يسازمدل مطالعه این. است غیرتجربی و مقطعی مطالعه

 ایدب ،حالنی. باااســت کرده اتخاذ معلولی و علت روابط درك جهت ما به کمک و نتایج
ـــتفاده احتیاط با مطالعه این در تحقیق يهاداده از ـــود اس  از تواندیم آینده مطالعات. ش

 این هاگرچ ســرانجام، .کند اســتفادهتر مطمئن نتیجه آوردن دســت به براي طولی يهاداده
دیگري  ايمتغیره اما کرد، استفاده وابسته متغیرعنوان به را کارکنان خدمت ترك پژوهش

 1.است ازیموردن کارکنان رفتارهاي دقیق ارزیابی براي نیز مانند عملکرد شغلی و غیبت
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