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 چكیده
 ریسا یورکه بهره کنندیم ادی یاهیعنوان سرمااند و از آن بهبرده یها در سازمان پنقش انسان تیامروزه همگان بر اهم

 طیه به شرامستلزم توج یانسان هیاز سرما حیدارد. استفاده صح یگر بودن آن بستگو دانش یخبرگ زانیسازمان به م یهاهیسرما

 از عوامل مهم و یکیهاست. استعداد آن ییبسترهای مناسب برای شکوفا جادیها و اانسان ودیوج یهایدگیچیو پ یروان ،یروح

هدف است.  یشغل یناامن شود،یکارکنان م یبازدارنده از سو یکه منجر به رفتارها ،یانسان هیسرما یوردر عدم بهره رگذاریتأث

آریا  یدر شرکت خدمات بندری و فنی و مهندسبازدارنده  هایو رفتار یتعهد عاطف ،یشغل ناامنی نیروابط باین پژوهش بررسی 

وهش، است. روش پژ شدهپرداخته ان نیزسرپرست تیحما یگرلیاثر تعد یپژوهش به بررس نیادر  نیهمچن است. دیزل اروند

سازی معادلات ها از مدلو برای تحلیل داده شدهیآورجمعنامه توصیفی از نوع پیمایشی بوده که اطلاعات از طریق پرسش

گیری و ساختاری به برازش های اندازهاست. بعد از برازش مدل شدهاستفاده (PLS)ساختاری و الگوریتم حداقل مربعات جزئی 

در  یعاطف و تعهد یشغل تیامن دهدمیمورد آزمون قرار گرفتند. نتایج پژوهش نشان  ،کلی مدل پژوهش پرداخته شده و فرضیات

یم لینده را تعدبازدار یبر رفتارها یتعهد عاطف ریثأسرپرستان ت تیو حما است رگذاریبازدارنده کارکنان تأث یکاهش رفتارها

. شودیمو افزایش امنیت شغلی و تعهد سازمانی  بازدارندهایجاد حس تعلق سازمانی در کارکنان موجب کاهش رفتارهای  .دینما

 کند.جهت شکوفایی کارکنان در محیط کار فراهم میرا لازم  یهافرصت ،حمایت سرپرستان
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 مقدمه

سی انداز خود به بررهای علوم اجتماعی به اقتضای دیدگاه و چشمموضوعی است که هر یک از رشته ،شغل

ریشه در رضایت از خود، سازمان و  ،نظام اجتماعی و اهداف سازمانی اند. تداوم تعهد فرد بهآن پرداخته

ر هایی است که بیشتعرضایت شغلی یکی از موضو رونیازاکند؛ ای دارد که فرد در آن زندگی میجامعه

به خود اختصاص داده است. هر فرد از طریق تحلیل شرایط  هاسازمانها را در زمینه کار در مطالعات و بررسی

تواند اوضاع فردی خویش را دریافته و به ارزیابی آن بپردازد. عواطف مثبت فرد پیرامون خود در سازمان می

 نیترمدهعیشه در شرایط عینی سازمان دارد؛ بنابراین یکی از از شرایط خود گرچه عنصری ذهنی است، اما ر

ی مدیران کارآمد در سطوح مختلف سازمانی، چگونگی ایجاد بستر مناسب برای عوامل انسانی هادغدغه

کنند  رکا خودبا حس مسئولیت و تعهد کامل به مسائل در جامعه و حرفه  هاآنتا  هاستحرفهشاغل در تمام 

در این  تنهانهکه  دهندیماما گاه کارکنان در سازمان اعمال و رفتارهایی انجام ؛ داشته باشند و عملکرد بهینه

ی بازدارنده این رفتارها، رفتارها ترینمهم. یکی از شودمیمانع دستیابی سازمان به اهدافش  جهت نیست، بلکه

ی فتارهای بازدارنده به رفتارهایروزافزون پژوهشگران را جلب کرده است. ر توجه ریاخی هاسالاست که در 

گذارد و برای سازمان و اعضای آن تهدیدآمیز است. در شود که هنجارهای سازمانی را زیر پا میاطلاق می

، به کنندیمکار اختلال ایجاد  روند در ، بلکهکنندینمبه وظایف خود عمل  تنهانهاین نوع رفتار، افراد 

کارکنان ممکن  .دهندیمی سازمان را کاهش وربهرهینکه به نحوی ، یا ارسانندیمهمکاران خود آسیب 

ه زدن راهی برای ضرب عنوانبهی واقعی یا خیالی که از سازمان دارند، این رفتارها را هاتیشکااست به دلیل 

ا در سازمان و مدیریت ر تواندمیبر آن  مؤثرشناخت این نوع رفتار و عوامل  بنابراین؛ به سازمان بروز دهند

های (، مدلی را توسعه دادند که هزینه2002تحقق هرچه بیشتر اهدافشان یاری دهد. ساجی و همکاران )

. بر ستاشود و این رفتارها شامل دیر کردن، غیبت و عدم کارایی مستقیم از رفتارهای بازدارنده را ناشی می

میلیون دلار  8/2برند و سالانه حدود د نامبرده رنج میهای کوچک و متوسط از مواراساس این مدل، شرکت

ه از شوند که برگرفتوسیله عدم اطمینان و ابهام در کار هدایت میضرر مالی دارند. رفتارهای بازدارنده به

. از دیدگاه روانشناسی، (Tian et al., 2014) و وضعیت جاری است دئالیا عدم شفافیت بین وضعیت

ین کارمند زیرا نوعی تضاد را ب ،شغلی ممکن است بر رفتارهای بازدارنده تأثیرگذار باشد نارضایتی و ناامنی

بر  نظراناحبصی، اکثر طورکلبهکند و تأثیر منفی بر سلامت و کارایی کارکنان دارد. و کارفرما ایجاد می

 محیط در شغلی ناامنیشغل خویش است.  خصوص دراین باورند که امنیت شغلی احساسات مثبت فرد 

 خصوص در کارگران از کلی سؤال جواب در .است وریبهره کاهش در مهم عوامل از یکی عنوانبه کار

دانند. می شغلی امنیت بردن بین از عامل را شغل دست دادن از ترس هاآن اتفاقبه قریب اکثر شغلی، امنیت
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 تصدی و کار گردش یک حقیقت و در است غیرواقعی شغلی ناامنی که معتقدند متفکران از ایعده

 و کارها شدن تخصصی و پیشرفت تکنولوژی با گفت توانمی ولی ،است افتاده اتفاق جدید شغلی

 ناامنی است. شده فراگیری معضل ناامنی شغلی این ناپایدار اقتصاد همچنین و جهان جدید هایرقابت

و رفتارهای  وریبهره کاهش و شغلی هایو استرس شغلی سرخوردگی قبیل از یپیامدهای دارای شغلی

 دلایل از هم ناکارآمد قوانین و قانونی هایحمایتعدم نیاز، عدم دلیل به اخراج بر بازدارنده است. علاوه

 (Hosinabadi, 2014). باشدیم کار محیط در شغلی اصلی ناامنی

رفتارهای  جهیدرنتو  ابدییمنسبت به کار کاهش  هاآنافرادی که نسبت به شغل خود ناراضی باشند، تعهد 

. تعهد، نگرشی حاکی از طرفداری کارمندان از سازمان، تمایل زیاد به عضویت ابدییمافزایش  هاآنتخریبی 

کننده رضایت شغلی  ینیبشیپشاخص  بنابراین تعهد رفتاری بیشتر ؛و تمایل بسیار کم به ترک خدمت است

یرحالدعهد آن است که رضایت شغلی بیشتر جنبه مقطعی دارد، رضایت شغلی با ت توجهقابلاست. وجه تمایز 

ی مثبت هانبهجتعهد بیشتر جنبه درازمدت و ماندگاری دارد. رضایت شغلی بیشتر پاسخی است مقطعی به  که

ی رکلطوبهسازمان است. این دو نگرش  هایارزشبنابراین در تعهد توجه به اهداف و  ؛و مفید محیط شغلی

و از  ی فرد از نحوه نگرش در رفتار خودهابرداشتی کننده رفتار فرد باشند. بر اساس نیبشیپ توانندیم

 ی قصد، نیت و رفتار وی مبادرت نمودنیبشیبه پ توانیمدیگران از آن فرد  هاینگرشبرداشت و 

(Panaccio & Vandenberghe, 2012) .ی شغلی ممکن است تعهد کارکنان به سازمان را کاهش دهد ناامن

بر  تواندمیسرپرستان نیز  تیحماعدمو موجب کاهش کارایی و اثربخش کارکنان شود. همچنین حمایت یا 

 ساعدترمباشد. حمایت سرپرستان از کارکنان محیط کاری را  رگذاریتأثکارایی و رفتارهای بازدارنده افراد 

اشی از نارضایتی شغلی را کاهش خواهد داد. اگر کارکنان این حمایت را درک کنند و استرس ن کندیم

 (Tian; Zhang & Zou, 2014). دهندیمکمتر رفتار بازدارنده از خود بروز 

رفتن تعهد  نیاز بکه منجر به  شودیمی شغلی باعث به وجود آمدن رفتارهای بازدارنده در سازمان ناامنوجود 

یم؛ لذا بررسی رابطه بین این عوامل ضروری به نظر شودیمکارکنان و به وجود آمدن مشکلات در سازمان 

عهد شغلی بر رفتارهای بازدارنده با نقش میانجی ت یناامن تأثیری هدف از این پژوهش بررسی طورکلبه. رسد

 یناامنا بال پاسخ به این سؤال هستند که آیعاطفی و نقش تعدیل گر حمایت سرپرستان است و محققان به دن

 ؟شودمی هاسازمانشغلی موجب رفتارهای بازدارنده در 
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، سپس مدل مفهومی و روش شدهپرداختهدر این مقاله، پس از مقدمه به ادبیات نظری و پیشینه پژوهش 

عادلات سازی ماز مدلهای پژوهش با استفاده داده لیوتحلهیتجزاست. پس از شرح  شدهدادهپژوهش توضیح 

 است. شدهارائهگیری و پیشنهادهایی ساختاری، نتیجه
 

 چارچوب نظری و پیشینه پژوهش
 ناامنی شغلی و رفتار بازدارنده

 ی از رفتارهای بازدارنده در مدیریت وجود ندارد، کالینز و گریفیناشدهرفتهیپذهیچ تعریف  کهیدرحال

یمیف توص هاارزشو  هااستیس(، رفتار بازدارنده را فقدان توجه به قوانین سازمانی ضمنی و صریح، 1998)

ی وسیع از امجموعهی به ااشاره(، رفتارهای بازدارنده و مخرب 2010تأکید فاین و همکاران ) بنا بر. کنند

ی کارکمسو مصرف مواد و داروها، ی نظیر دزدی، فریبکاری، رقانونیغی و راخلاقیغرفتارهای انحرافی، 

 .(Golparvar & Karami, 2011) است رمجازیغهدفمند و غیبت 

سیدن یا پنج ر تأخیرمانند پنج دقیقه با کم )ی با جدیت شکنقانونی از امحدودهدر  تواندمیرفتار بازدارنده 

)مانند آزار و اذیت کلامی،  تریجدی هایشکنقانوندر اینترنت( تا  وگذارگشتدقیقه زودتر ترک کردن، 

.  (Brimecombe; Magnusen & Bunds, 2014)یا آسیب رساندن جسمی کارکنان به یکدیگر( ادامه یابد 

ی اقتصادی ارتکاب این نوع رفتارها از طرف کارکنان در هاانیزی مربوط به هاگزارشاینکه اغلب  رغمبه

ر کشورهاست، ولی شواهدی وجود دارد که نشان ی کاری مربوط به کشور آمریکا و برخی دیگهاطیمح

                        جغرافیایی خاصی نیست، بلکه شیوعی جهانی دارد ۀگسترارتکاب این رفتارها محدود به  دهدمی

(Fine; Horowitz; Weigler & Basis, 2010) .درصد کارکنان در  75تا  33برخی برآوردها، بین  بر اساس

 ترمهم. شوندیمی کار درگیر هاطیمحمقاطعی از زمان به اشکال مختلف در برخی از این نوع رفتارها در 

درصد از مشکلات تجاری و اقتصادی پدید آمده برای  30اینکه این رفتارها مسئول چیزی حدود 

( در آمریکا، میزان ارتکاب رفتارهای مخرب و 2007) نابع اخلاقیگزارش مرکز م بر اساس. هاستسازمان

 .(Golparvar & Karami, 2011)دهد میدرصد افزایش رانشان  10، 2007تا سال  2003بازدارنده از سال 

پرخاشگری در قبال  تواندمی(، دریافتند که عوامل سرکار و عوامل فرد 1999گرینبرگ و بارلینگ )

ست پرخاشگری علیه یک سرپر تواندمیی کند؛ برای نمونه، عوامل محل کار نیبشیپ متفاوت را هایهدف

. دیمان ینیبشیپپرخاشگری علیه یک همکار را نشان و  تواندمیعوامل فردی  کهیدرحالی کند نیبشیپرا 

 & Greenberg) کندیم دیتائی رفتار کاری بازدارنده را سازمفهوماین رفتارهای مقدماتی و متنوع است که 

Barling, 1999). در سطح عمومی، تمامی اعمال و رفتارهای بازدارنده دارای ویژگی مشترک زیر  واقع در
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و منجر  هستند زابیآسطور بالقوه برای اعضا و یا کل سازمان پا نهادن علایق مشروع یک سازمان بوده و به

 . شوندیمبه ایجاد ناامنی شغلی 

های کارکنان با سطوح انتظار بالا، به دلیل ناامنی شغلی شکست رآوردن خواستهکه سازمان در بهنگامی

خورد، این فرض وجود دارد که درگذشته نگرش منفی نسبت به کار وجود داشته است؛ بنابراین ناامنی می

 کنندمی موپنجه نربینی اینکه چگونه افراد با شغلشان دستعنوان نگرشی منفی نسبت به کار و نیز پیششغلی به

(Kuhnert & Palmer, 1991) شوددرک می ،ها نسبت به سازمانو میزان تعهد آن (Davy; Kinicki & 

Scheck, 1997) ناامنی شغلی به حس ناتوانی برای حفظ و تداوم موقعیت، زمانی که وضعیت مطلوب کار .

بخش بزرگی از برداشت کارگران  (Ziaodini & Hasani, 2012) . گیرد، اشاره داردمورد تهدید قرار می

عدم نیاز و شرایط  به دلیلاز ناامنی شغلی و یا خطر و عواقب از دست دادن شغل، به خاطر ترس از اخراج 

ناامنی شغلی را  (،1997)دیوی و همکاران . (Roskies & Louise-Guerine, 1990)وخیم بازار کار است 

 ،(1994)ناتی  و کنند. بر طبق گفته کینونتوصیف میعنوان نگرانی یک شخص از وضعیت آینده خود به

، بندی شود: عوامل جمعیت شناختی )مثل سن، جنسیتتواند به سه گروه طبقهعوامل مؤثر بر ناامنی شغلی می

های موقعیت )مانند ماهیت روابط اشتغال، تصدی شغل و دسترسی وپرورش(، ویژگیهل، آموزشأوضعیت ت

ی( ای و جوسازمانهای مربوط به محیط سازمانی )مانند نرخ بیکاری منطقهیژگیو درنهایت و به اطلاعات(

(Kinnunen &  Natti, 1994).  

به بررسی رابطه بین ادراک کارکنان از ناامنی شغلی و نتایج ایمنی همانند  (،2001) رست و بروبیکبپرو

 نقص در ایمنی توسط خود فرد،گزارش بروز  ایمنی در کار، یهااستیپیروی از س ،بیرونی یهازهیانگ

ها در این مطالعه نشان دادند که رضایت شغلی یک عامل مهم صدمات و حوادث محل کار پرداختند. آن

منی ها همچنین دریافتند که ناامنی شغلی با معیارهای نتایج ایآناست. کننده انگیزه و دانش ایمنی  ینیبشیپ

رفتار شهروندی سازمانی:  (، در پژوهشی با عنوان2011فدائیان ) سلیمی و ،فرخ نژاد مرتبط است.و  داریمعن

ی نیبشیپی با رفتار کاری مخرب به بررسی میزان تأثیر دو متغیر ریپذسازشی بر رابطه وجدان کاری، تأمل

ی بر دو متغیر ملاک موسوم به رفتار شهروندی سازمانی و رفتار ریپذسازشکننده موسوم به وجدان کاری و 

هش نشان داد ی پژوهاافتهازدارنده در میان کارکنان شرکت پالایش گاز فجر جم، پرداختند. تحلیل یکاری ب

ی و وجدان ریپذسازشی کننده رفتار شهروندی سازمانی هستند. نیبشیپی و وجدان کاری، ریپذسازشکه 

(، 2012و حسنی ) ضیاءالدینی ی با رفتار کاری بازدارنده دارند.داریمعنکاری، همبستگی ساده و چندگانه 

ی ناامنی شغلی بر عوامل سازمانی ارائه کردند. هدف پژوهش بررسی هامؤلفه ریتأثپژوهشی را با عنوان بررسی 
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و ارزیابی سطوح ناامنی شغلی و تخمین پاسخ به سطوح آن )ادراک از ناامنی شغلی، عدم رضایت از ناامنی 

و تمایل به ترک سازمان و  ی کارکنانشناختروانبهزیستی  اندتویمشغلی و رفتارهای ناامنی شغلی( که 

ی به حجم امونهنمبتنی بر توزیع پرسشنامه با  هادادهاست. اساس  گرفتهانجاممربوط باشد،  ریخطرپذرفتارهای 

مامی ت بوده است. نتایج نشان داد که ناامنی شغلی بر طالبیابنفر از پرستاران و بهیاران بیمارستان علی ابن  90

در پژوهشی به بررسی ناامنی  (،2014)زهانگ و زو  ،انیت است. مؤثری مربوط به عوامل سازمانی هاشاخص

نفر از کارکنان  366از  نامهپرسشاز طریق  هادادهی آورجمعبا  هاآنی بازدارنده پرداختند. رفتارهاشغلی و 

ی با رفتارهای بازدارنده دارد. با توجه به مطالب ارائه شده، فرضیه داریمعندریافتند که ناامنی شغلی رابطه 

 :شودیماول پژوهش به صورت زیر ارائه 

 دارد. تأثیررفتارهای بازدارنده  ی شغلی برناامنفرضیه اول: 
 

 عاطفی، رفتارهای بازدارنده و ناامنی شغلی  تعهد 

پردازی کماکان از زمره موضوعات و مفاهیم ها تحقیق و نظریهمفهوم تعهد در محیط کار پس از گذشت سال

برانگیز و موردپژوهش توسط روانشناسان صنعتی و سازمانی و پژوهشگران عرصه رفتار سازمانی است چالش
Cooper-Hakim & Viswesvaran, 2005).) 

عبارت تعهد آمده است.  کندیالزامی که آزادی عمل را محدود م تعهد در فرهنگ لغت آکسفورد به معنای

. پورتر و ندکنیکل سازمان )نه شغل( که در آن فعالیت مهای مثبت یا منفی افراد نسبت بهاست از نگرش

عنوان درجه نسبی تعیین هویت فرد یا سازمان و مشارکت و درگیری در یک همکارانش تعهد سازمانی را به

 .کنندیتعریف م سازمان خاص

تمایل  ،گانه تمایل قوی افراد برای بقا عضویت در یک سازمان خاصتعهد سازمانی اغلب دارای عناصر سه

تعهد  دیگرعبارتبهاست. ها و اهداف سازمان باور قاطع در قبول ارزش و به تلاش بسیار زیاد برای سازمان

در  و یک فرایند مستمر است که از مشارکت افرادسازمانی یک نگرش درباره وفاداری کارکنان به سازمان 

تحقیقات  .شود و نتیجه آن توجه افراد به سازمان و موفقیت و رفاه سازمان استتصمیمات سازمانی حاصل می

زیادی درباره تأثیر تعهد سازمانی بر عملکرد شغلی، رفتارهای مبتنی بر تابعیت سازمانی، ترک خدمت 

سازمانی  اند که ارتباط تعهدها نشان دادهشده است. این پژوهشخیر کارکنان انجامکارکنان، غیبت از کار و تأ

با عملکرد شغلی و رفتارهای مبتنی بر تابعیت سازمانی، مستقیم است ولی ارتباط آن با ترک خدمت، غیبت 

 .(Karami, 2011)از کار و تأخیر کارکنان معکوس است 

 است: زیر تعهد سازمانی شامل سه مؤلفه (1990)آلن و می یر بخشی بر اساس مدل سه
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 تعهد عاطفی: احساس تعلق و وابستگی به سازمان و احساس داشتن هویت با آن )خواستن و میل باطنی(

ها )این تعهد تعهد هنجاری: احساس وفاداری به سازمان و الزام اخلاقی به ماندن در سازمان و ادای دین به آن

 قی دارد(نوعی الزام اخلااشاره به

 ناشی از ترک سازمان )نیاز به ماندن در سازمان( هایینهتعهد مستمر: محاسبه سود و زیان و هز

(، تعهد عاطفی است. تعهد 1990ای آلن و می یر )یکی از ابعاد مطرح برای تعهد سازمانی در مدل سه مؤلفه

یجانی، همانندسازی و درگیری بستگی ه(، عبارت است از دل1990) رعاطفی بر اساس تعریف آلن و می ی

کنند ی میبستگهیجانی کارکنان با سازمان. کارکنانی که ازنظر هیجانی به سازمان محل کار خود احساس دل

ازلحاظ نظری تعهد عاطفی، شکل  بستگی و همانندسازی بالایی با سازمان و اهداف آن برخوردارند.و از دل

که حداقل دارای سه جزء باور و پذیرش نیرومند اهداف و  هاستهیجانی تعهد و تعلق در درون سازمان

توجه برای سازمان محل کار و تمایل زیاد به ماندن صرف تلاش قابلهای سازمان محل کار، تمایل بهارزش

عامل تعهد کارکنان به سازمان بوده  ترینقویتعهد عاطفی  .((Golparvar & Nadi, 2011در سازمان است 

ها و هنجارهای مورد نظر کارکنان در نوع از تعهد در کارکنان وجود داشته باشد ارزش این کهدرصورتیو 

ر این شود و دخودکنترلی در میان کارکنان تقویت می سازوکارهای سازمان قرار گرفته و راستای ارزش

یابد یمجایی و ترک سازمان کاهش های جابههای کنترل کارکنان نیز علاوه بر کاهش هزینهصورت هزینه

(Torkestani & Jamshidi Borujerdi, 2015) .عنوان وابستگی فرد به سازمان و اگر تعهد سازمانی را به

تعیین هویت وی بدانیم، تعهد عاطفی دارای سه جنبه از وابستگی عاطفی به سازمان، تمایل فرد برای تعیین 

 ت.هویت شدن از طریق سازمان و میل به ادامه فعالیت در سازمان اس

با  یمانندسازهتعهد عاطفی یکی از ابعاد تعهد سازمانی است که به دلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان، 

. در این نوع از تعهد، فرد قویاً هویت خود را با کندیمآن، خشنودی از آن و تمایل به ماندن در آن اشاره 

به آن وابسته است. کارکنان با تعهد و  کندیمهیجانی و عاطفی  گذاریسرمایه، در آن شناسدیمسازمان 

چنین کاری را انجام  خواهندیم هاآنبه این دلیل که  دهندیمعاطفی بالا، اشتغال خود را در سازمان ادامه 

طورکلی، در سه مقوله تعهد عاطفی به بینی کننده(، عوامل پیش1990) رهای آلن و می یدهند. بر اساس گفته

تعهد عاطفی  هایشرطپیش. رندیگیمهای کاری جای های سازمانی و تجربههای شخصی، ویژگیویژگی

 یهادگاهیدشامل چالش شغل، وضوح نقش، وضوح اهداف، مشکل بودن هدف، پذیرش  توانیمرا 

نسجام همکاران، عدالت، بازخور و مشارکت در نظر گرفت. تعهد عاطفی کارکنان از جانب مدیریت، ا

جایی کمتر، کاهش غیبت، رفتارهای مشتری مدارانه بیشتر و ارتقا عملکرد کاهش قصد ترک سازمان، جابه
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تعهد عاطفی . (Torkestani & Jamshidi Borujerdi, 2015)شود در نقش و فراتر از نقش را موجب می

س هیجانی کارکنان برای وابستگی به سازمان، همانندسازی با آن و درگیری در سازمان عنوان احسابه

 .شودیمسازی شده است که باعث جلوگیری از رفتارهای بازدارنده و منجر به امنیت شغلی در سازمان مفهوم

بعد  سازمان وامنیت شغلی دارای دو بعد عینی و ذهنی است. بعد عینی به عدم وجود عوامل تهدیدکننده در 

. امنیت شغلی کندیم ذهنی به احساس و ادراک از نبودن موانعی در جهت اشتغال در حال و آینده اشاره

عبارت است از احساس داشتن یک شغل مناسب و اطمینان از تداوم آن در آینده و فقدان عوامل تهدیدکننده 

ای شغل مناسبی است و اطمینان داشته شرایط مناسب کاری در آن شغل. اگر فرد الف احساس کند که دار

باشد که تا پایان دوران خدمت در آن شغل به کار ادامه خواهد داد و از طرف شخص یا عواملی به جهت 

شود، دارای امنیت شغلی است. احساس شغلی خود مورد تهدید واقع نمی ها و وظایفایفای مناسب نقش

ین ارزیابی فرد از شرایط فردی، سازمانی و محیطی، او را به اشود که برآیند امنیت شغلی به حالتی گفته می

 تواند در حال حاضر و درکند و او میکند که عامل خاصی امنیت شغلی وی را تهدید نمینتیجه هدایت می

آینده به تداوم اشتغال خود اطمینان داشته باشد. ارزیابی فرد از عامل تهدیدکننده و احساس ضعف و 

دازه باشد؛ یعنی هرانکننده در عدم امنیت شغلی میدو عامل تعیین ،ابل عامل تهدیدکنندهدرماندگی در مق

فرد عامل تهدیدکننده و ماهیت تهدید را شدیدتر ارزیابی نماید و توان مقابله با آن را نداشته باشد و یا این 

خواهد شد.  توانایی را در خود احساس نکند، دچار درجات شدیدتری از احساس عدم امنیت شغلی

 ;Majidi)امنیت شغلی عبارت است از تضمین برقراری رابطه استخدامی فرد با سازمان  گریدعبارتبه

Ghahremani & Mahmoudabadi, 2008) . در امنیت شغلی موضوعاتی چون تغییرات شغلی، از دست دادن

ی، امنیت اسان صنعتی و سازمانشده است. بنا به اعتقاد روان شنشغل، عدم دستیابی به شغل مناسب گنجانده

شود که به حالتی گفته می احساس امنیت شغلی .شغلی ازجمله عوامل به وجود آورنده رضایت شغلی است

اص کند که عامل خبرآیند ارزیابی فرد از شرایط فردی، سازمانی و محیطی، او را به این نتیجه هدایت می

د در حال حاضر و در آینده به تداوم اشتغال خود اطمینان توانکند و او میامنیت شغلی وی را تهدید نمی

فرد در سازمان عدم امنیت شغلی را احساس کند  کهدرصورتی (Porkiyani & Hosini, 2013) . داشته باشد

تایج ن ازجملهممکن است اقدام به رفتارهای بازدارنده کند که نتایجی را برای سازمان به بار خواهد آورد. 

اره اش و بازدارنده و ... ریخطرپذ، رفتارهای تمایل به ترک سازمانبه  توانیم ط به ناامنی شغلیسازمانی مربو

 نمود.
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(، در پژوهشی به بررسی عدم امنیت شغلی در ارتباط با افزایش بیکاری 1999اسورک و ایساکسون ) ،هلگرن 

در این  هانآ رقابتی آن پرداختند.و کاهش استفاده از نیروی کار بر روی بهبود اثربخشی سازمان و توانایی 

 ،اینفبا نگرش و شادکامی کارکنان مرتبط است.  منفی طوربهکه عدم امنیت شغلی  کنندیمپژوهش بیان 

(، پژوهشی را با عنوان شخصیت خوب، کافی است؟ اثرات متغیرهای 2010ویگلر و باسیس ) ،هورویتز

ررسی به بدر این پژوهش  هاآنموقعیتی در رابطه بین صداقت و رفتارهای بازدارنده در کار ارائه کردند. 

بطه بین ر راد اثرات اصلی و اثرات تعاملی دو متغیر موقعیتی )تعهد کارکنان و هنجارهای کنترل امنیت(

دو عامل تعهد کارکنان و هنجارهای کنترل امنیت هرکدام  .پرداختندصداقت و رفتارهای بازدارنده در کار 

یولی هنگام کردیصداقت پایین بود تعدیل م کهیرابطه بین صداقت و رفتارهای بازدارنده در کار را هنگام

(، پژوهشی 2011پرور و نادی ) گل نداشت. یریثصداقت بالابود بر روی رفتارهای بازدارنده در کار تأ که

تدوین مدلی برای رابطه بین رضایت شغلی، تعهد عاطفی، تبعیض و ترک خدمت معلمان ارائه  را با عنوان

ی تعهد عاطفی و رضایت شغلی در رابطه با تبعیض اواسطهبررسی نقش  باهدفکردند. این پژوهش 

. جامعه آماری پژوهش معلمان زن و مرد شهر درآمده اجرا با تمایل به ترک خدمت به مرحل شدهادراک

 معلمان با تعهد عاطفی و رضایت شغلی دارای رابطه شدهادراکنشان داد که تبعیض  هاافتهی اصفهان بودند.

 با رضایت تیدرنهامنفی و معنادار ولی با ترک خدمت دارای رابطه مثبت و معنادار است. ترک خدمت 

ی اپارهی اواسطهنقش  توانندیمنفی معنادار بود. همچنین رضایت شغلی و تعهد عاطفی شغلی دارای رابطه م

سرهنگی و  ،یبرات ،عریضی ،با تمایل به ترک خدمت ایفا نمایند. براتی شدهادراکرا در رابطه بین تبعیض 

ی بر رفتارهای ضد تولید ارائه کردند. جوسازمان(، پژوهشی با عنوان تأثیر عدالت سازمانی و 2014رنجبر )

ی بر رفتارهای بازدارنده در کارکنان یکی از جوسازمانعدالت سازمانی و  ریتأثهدف از پژوهش بررسی 

وآورانه، ی نجوسازمانی شهر اصفهان بود. نتایج نشان داد که رفتار بازدارنده نسبت به سازمان با هاسازمان

ی رابطه منفی دارد و رفتار بازدارنده نسبت به فرد با اهیروعی و عدالت توزی عدالت ی همکارانه،جوسازمان

ی رابطه منفی دارد. همچنین جو نوآورانه، جو همکارانه و عدالت اهیروی همکارانه و عدالت جوسازمان

، هاافتهی اسبر اسغیرمستقیم بر رفتارهای بازدارنده دارد.  ریتأثو عدالت توزیعی  مستقیم ریتأثی اهیرو

ی عادلانه از رفتارهای هاعیتوزو  هاهیروبا تشویق نوآوری و همکاری و نیز توسعه  توانندیم هاسازمان

بازدارنده کارکنان جلوگیری کنند و تعهد عاطفی کارکنان به سازمان را افزایش دهند. ترکستانی و جمشیدی 

ازمان، هم به طور مستقیم و هم با ای نشان دادند که ادراک کارکنان از درستکاری س(، در مقاله2015)

-لینسگرانت و ما ،دشوونگگری نقش رفاه عاطفی، رابطه مثبت با تعهد عاطفی کارکنان دارد. میانجی
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ج نتای ی رفتارهای بازدارنده در محیط کار ارائه کردند.هامدل(، پژوهشی با عنوان مقایسه 2015) اسویت

دل برای توصیف رفتارهای بازدارنده در محیط کار آن مدلی م نیترنشان داد که بهترین برازش و باصرفه

(، 2016بشلیده، شمسی و هزاریان ) ،منتخب یگانه است که تنها عوامل توافق و باوجدان بودن را شامل گردد.

به بررسی رابطه رهبری اخلاقی با رفتارهای انحرافی در محیط کار با نقش میانجی تعهد عاطفی و جو اخلاقی 

ستقیم به صورت غیر م وها نشان داد که رهبری اخلاقی در محیط کار اثر مستقیمی دارد پرداختند. نتایج آن

ر از طریق تعهد عاطفی و جو اخلاقی تأثیر دارد. با توجه به مطالب ارائه بر رفتارهای انحرافی در محیط کا

 :شودیمشده، فرضیه دوم، سوم و چهارم پژوهش به صورت زیر ارائه 

 ی شغلی بر تعهد عاطفی تأثیر دارد.ناامنفرضیه دوم: 

 دارد. تأثیرفرضیه سوم: تعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارنده 
 .کندیم گرییانجیبازدارنده را م یبر رفتارها یشغل یناامن ریتأث یتعهد عاطففرضیه چهارم: 

 

 حمایت سرپرستان، تعهد عاطفی، ناامنی شغلی و رفتارهای بازدارنده 

باشد. از منابع مهم حمایت در سازمان برای کارکنان، ادراک حمایت از سازمان، سرپرست و همکار می

ی سازمانی کاربرد دارد. برای نخستین بار هانهیزمدهد که حمایت برای بسیاری از ها نشان میپژوهش

را مطرح و  1(POS) شدهادراک(، مفهوم حمایت سازمانی 1986آیزنبرگر، هانتینگتون، هاتچیسون و ساوا )

بازتاب باور عمومی کارکنان است در مورد اینکه سازمان  شدهادراکبه این صورت که حمایت سازمانی 

ت حمای ها ارزش قائل بوده و برای خوشبختی آنان اهمیت قائل است، تعریف کردند.محل کار برای آن

 & Kraimer; Wayne)کند کارکنان فراهم میمنابعی از حمایت اجتماعی را برای  شدهادراکسازمانی 

Jaworski, 2001).  عنوان نوعی مکانیسم کنار آمدن محسوب را به شدهادراککارکنان حمایت سازمانی

ارکنان را ک لهیوسبهشده توسط سازمان، استرس شغلی تجربه شدهفراهمدیگر حمایت عبارتکنند. بهمی

 حذفلقابشود که به دلیل ماهیت وظایف شغلی رس شغلی میحذف کرده و حتی مانع اثرات منفی است

را تجربه  شدهادراککارکنانی که میزان زیادی از حمایت سازمانی  .(Stamper & Johlke, 2003)نیست 

 ی مناسبی در سازمان ایفای نقشهانگرشباید با توجه به رفتارها و که می دارند راکنند، این احساس می

ند و حمایت سازمان را جبران نمای لهیوسنیبدها در راستای منافع سازمان متبوعشان باشد و کنند تا عمل آن

از رفتارهای بازدارنده در سازمان خودداری نمایند. بر اساس رویکرد مبادله اجتماعی، حمایت سازمانی 

________________________________________________________________ 
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ملکرد، کمک به همکاران، پیشرفت سازمان، تعهد سازمانی عاطفی ی، عوربهرهموجبات افزایش  شدهادراک

. از جهت دیگر این اعتقاد وجود دارد که (LaMastro, 2000)کند و رفتار شهروندی سازمانی را فراهم می

عنوان یکی از کارگزاران سازمانی، سازمان یک مفهوم مجرد است و ادراک حمایت از سوی سرپرست به

این تصور منجر به معرفی نوع دیگری از ادراک حمایت شد که حمایت سرپرستی مفهوم بهتری است. 

 دهشادراکی بسیار نزدیک با حمایت سازمانی ارابطهاین نوع حمایت  هرچند .نام گرفت 1(PSS)شده ادراک

ت رسشود که سرپصورت ادراک کلی کارکنان از میزانی تعریف میتواند از آن ناشی شود و بهدارد، اما می

 Barati; Oreyzi; Barati; Sarhangi)دهد و مراقب آسایش و راحتی آنان است به مشارکت آنان ارزش می

& Ranjbar, 2014).  حمایت سرپرست به لحاظ شمول مفهومی و معنایی، میزان حمایتی است که سرپرستان

به کارکنان تحت امر خود بر مینای رعایت شایستگی، انصاف و عدالت در برخورد، ترغیب روابط دوسویه 

س که کارکنان احسا شودیمو موجب  ردیگیبرمو تعاملی فعال و قدردانی از سهم و مشارکت کارکنان را در 

کند که آن شغل بودن یک شغل، تعیین می فرساطاقتی بر مقدار رگذاریتأثامنیت شغلی کنند. سرپرست با 

ن کار بی شدهحاصلهای مختلف و تعارض تواند باعث کاهش تعارض در نقش کار، ابهام در نقشچقدر می

را  در کارتواند مقدار استقلال کارمند همچنین سرپرست می .(Major & Lauzun, 2010)و خانواده شود 

 (Purcell & Hutchison, 2007). تعیین کرده و میزان احساس پیروزی ناشی از انجام کار را مشخص کند

طور تواند بهکند، میبین کار و زندگی خانوادگی سازگار می جادشدهیای هاتعارضسرپرستی که خود را با 

کنند اگر کارکنان برخی محققان بیان می .غلی و نتایج نهایی شرکت را بهبود بخشدچشمگیری رضایت ش

بتی نسبت به کار کنند، نگرش مثها به طور منصفانه، صادقانه و معتمدانه رفتار میپی ببرند سرپرستانشان با آن

 .(Neves & Story, 2015)آورند و سازمان به دست می

و عدالت  زااسترسه بررسی رفتارهای بازدارنده در پاسخ به عوامل (، ب2001) اسپکتور و میلس ،فاکس

استرس شغلی که در آن محدودیت  چارچوبآمده در این پژوهش با دستنتایج به سازمانی پرداختند.

شغلی است مطابقت دارد و رفتارهای  یزامتصور عوامل استرس یعدالتیسازمانی، تعارض بین فردی و ب

عنوان زا ها بهعواطف منفی در رابطه بین تنش و استرسنتایج نشان داد که  رفتاری است. بازدارنده پاسخ تنش

ده زا و رفتارهای بازدارنیک عامل میانجی گر است. همچنین وضعیت عاطفی در رابطه بین عوامل استرس

(، 2009رضایی و ساعتچی ) .دینمایتعدیل گری بسیار ضعیفی دارد و خودمختاری نیز این رابطه را تعدیل نم

ا تعهد ی و سبک رهبری سرپرستان بوربهرهدر  مؤثردر پژوهشی با عنوان رابطه بین نگرش به عوامل انسانی 
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در  ؤثرممخابراتی ایران به بررسی رابطه بین نگرش به عوامل انسانی  یهاکارخانهسازمانی در کارکنان 

پژوهش بین  نتایج این بر اساسانی در کارکنان پرداختند. ی و سبک رهبری سرپرستان با تعهد سازموربهره

سرپرستان  و بین سبک رهبری ردستانیزی و تعهد سازمانی وربهرهدر  مؤثرنگرش سرپرستان به عوامل انسانی 

ی وجود دارد. با توجه به مطالب ارائه شده، فرضیه پنجم و ششم معناداررابطه  ردستانیزو تعهد سازمانی 

 : شودیمت زیر ارائه پژوهش به صور

 .کندیمتعهد عاطفی را تعدیل  ی شغلی برناامن تأثیرفرضیه پنجم: حمایت سرپرستان 
 .کندیمتعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارنده را تعدیل  تأثیرفرضیه ششم: حمایت سرپرستان 

 

 مدل مفهومی پژوهش

است پیروی  شدهداده( نشان 1، پژوهش حاضر از مدل مفهومی که در شکل )شدهگفتهبا توجه به مطالب 

هایت باارزش نمطالعات در زمینه ناامنی شغلی و نقش بالقوه آن بر رفتار مخرب ممکن است بی تأثیرکند. می

ها از اهمیت بسزایی برخوردار است. درک روابط در آن هایی که نیروی انسانیخصوص درسازمانباشد؛ به

تواند برای سازمان به لحاظ ایجاد و ادامه مزیت رقابتی پایدار به وجود آورد بین این مفاهیم و ارزشی که می

 بسیار مهم و ارزشمند است.
 

  

 

 

 

 

 
 

 

 
 (: مدل مفهومی پژوهش1شکل )

 ی پژوهششناسروش

ها، شود و از حیث شیوه گردآوری دادههای کاربردی محسوب میاین پژوهش، بر اساس هدف از پژوهش

پیمایشی از نوع تحلیل همبستگی است که در آن رابطه میان متغیرها بر اساس هدف تحقیق -پژوهشی توصیفی
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است. برای گردآوری اطلاعات در زمینه  1مشخص مبتنی بر معادلات ساختاری طوربهگردد و تحلیل می

های اطلاعات و نیز از پایگاه ازیموردنهای ای، مقالات، کتابمبانی نظری و ادبیات موضوع از منابع کتابخانه

 شدهاستفادهنامه ها از روش میدانی به کمک پرسشآوری دادههای الکترونیکی و برای جمععلمی و مجله

ار افزسازی روابط میان متغیرها از معادلات ساختاری و نسخه دوم نرمو مدلاست. در پایان برای سنجش 

 است. شدهاستفاده 2اس لااسمارت پی 

عنوان مطالعه بهشرکت خدمات فنی و مهندسی آریا دیزل اروند های پژوهش، ی به هدفابیدستبرای 

دسی شرکت خدمات فنی و مهن بدین ترتیب جامعه آماری پژوهش حاضر، کلیه کارکنانموردی انتخاب شد. 

باشد. با توجه به محدود بودن جامعه موردبررسی، در پژوهش حاضر از فرمول کوکران آریا دیزل اروند می

مطابق با این فرمول در سطح اطمینان  .(Hafeznia, 2005)شده است موردنیاز استفاده برای تعیین تعداد نمونه

گونه که در رابطه تایی جامعه موردبررسی، همان 367درصد( و با توجه به تعداد  5درصد )سطح خطای  95

 Nنمایانگر حجم نمونه،  nنمونه محاسبه گردیده است. در این معادله  188شده است، تعداد ( مشخص1)

نمایانگر نسبتی  pقبول، درصد خطای معیار ضریب اطمینان قابلنمایانگر  zنمایانگر حجم جمعیت آماری، 

 باشد.نمایانگر درجه اطمینان با دقت احتمالی مطلوب می dاز جمعیت فاقد صفت معین، 

 (1رابطه )

  

  
باشد. برای گردآوری اطلاعات در این نامه میها در پژوهش حاضر، پرسشابزار اصلی گردآوری داده

ای لیکرت )از بسیار مخالفم تا بسیار موافقم( سنجه با طیف پنج گزینه 46ه حاوی پژوهش از پرسشنام

 ،هلگرنسنجه( از مطالعات  6) ناامنی شغلیاست. برای سنجش متغیرهای پژوهش، شامل  شدهاستفاده

رفتار (، 1993آلن و اسمیت ) ،سنجه( از مطالعات می یر 13) تعهد عاطفی، (1999اسورک و ایساکسون )

(، 2004سنجه( از مطالعات جانسون ) 9) و حمایت سرپرستان (2000سنجه( از مطالعات بننت ) 18بازدارنده )

 وردبررسیمپرسشنامه، ویرایش اولیه آن  محتوایی و ظاهری حصول اطمینان از روایی است. برای شدهاستفاده

________________________________________________________________ 

1. Structural Equation Modeling 
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ت لازم ها اصلاحاپیشنهادهای آندر این زمینه قرار گرفت و با توجه به نظرات و  نظرانو صاحبمتخصصان 

 .قرار گرفت مورداستفادهها انجام شد و پس از تأیید ی سنجهبر رو

و نسخه  1ی ساختاری، از روش حداقل مربعات جزئیهامدلها با استفاده از برای برازش و آزمودن فرضیه

ه روابط ل تحقیقاتی است کاین روش بهترین ابزار برای تحلیاس استفاده شد.  لاافزار اسمارت پی دوم نرم

 ;Diamantopoulos; Sarstedtباشد  نرمال ریغها داده عیو توزبین متغیرها پیچیده، حجم نمونه اندک 

Fuchs;) Wilczynski & Kaiser, 2012) .اثر تعاملی دو متغیر با توزیع نرمال در اکثر مواقع  کهییازآنجا

بررسی تحلیل اثر تعاملی استفاده شود که به توزیع نرمال برای  PLSشود بهتر است از روش دچار چولگی می

معادلات ساختاری با رویکرد حداقل مربعات جزئی  درروشها حساسیت نداشته باشد. برای تحلیل مدل

(PLS-SEM) های پژوهش پرداختابتدا باید به بررسی برازش مدل و سپس آزمودن فرضیه (Davari & 

Rezazade, 2013) گیری، برازش مدل ساختاری ی اندازههامدلمدل، در سه بخش برازش . بررسی برازش

 .شودیمبررسی و توضیح داده  هادادهشود که در بخش تحلیل و برازش مدل کلی انجام می

 

 هادادهتحلیل 
 گیریبرازش مدل اندازه

ود. برای شاستفاده میگیری سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا برای بررسی برازش مدل اندازه

( آورده 1در جدول ) جینتا .شده استی کرونباخ پرداختهو آلفا 2سنجش پایایی مدل به بررسی پایایی ترکیبی

 شده است.
 

 (: گزارش معیارهای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی1) جدول

 عنوان در مدل متغیرها
 ضریب آلفای کرونباخ

(Alpha ≥ 0/7) 

 ضریب پایایی ترکیبی

(CR ≥ 0/7) 

 JI 884/0 913/0 ناامنی شغلی

 CB 986/0 987/0 رفتار بازدارنده

 AC 951/0 957/0 تعهد عاطفی

 SS 966/0 970/0 حمایت سرپرستان

________________________________________________________________ 
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بی پایایی ترکی. مشخص است همه متغیرها از پایایی بالایی در مدل برخوردارند( 1جدول )که در  طورهمان

نتایج پژوهش حاضر در مورد این  جهیدرنتاست.  7/0و ضریب آلفای کرونباخ در مورد همه متغیرها بالاتر از 

 .کندمی دییرا تأدو معیار برازش مناسب مدل 

سازی معادلات ساختاری است، روایی پرسشنامه توسط دو معیار روایی همگرا و واگرا که مختص مدل

های شده بین هر سازه با شاخصدهنده میانگین واریانس به اشتراک گذاشتهنشان AVE1معیار . بررسی شد

دهد که هرچه های خود را نشان میمیزان همبستگی یک سازه با شاخص AVEتر خود است. به بیان ساده

 AVEمقدار  .(Barclay; Higgins & Thompson, 1995) استاین همبستگی بیشتر باشد، برازش نیز بیشتر 

 ( آمده است.2های مدل در جدول )مربوط به سازه
 

 (AVEگزارش معیار روایی همگرا ) (:2جدول )

 (AVE ≥ 0/5میانگین واریانس استخراجی ) عنوان در مدل متغیرها

 JI 640/0 ناامنی شغلی

 CB 815/0 رفتار بازدارنده

 AC 637/0 تعهد عاطفی

 SS 786/0 حمایت سرپرستان
 

 جهیدرنتهست و  (Fornell & Larcker, 1981)، 5/0ها بالاتر از همه سازه AVE(، 2با توجه به نتایج جدول )

 شود.گیری تأیید میی اندازههامدلروایی همگرای مدل و مناسب بودن برازش 

هایش در مقابل همبستگی آن سازه با سایر در قسمت روایی واگرا، میزان همبستگی یک سازه با شاخص

 ( آمده است.3جدول )شود. نتایج روایی واگرایی مدل در ها مقایسه میسازه
 

 AVEها و مقادیر های میان متغیرهمبستگی (:3جدول )

SS AC CB JI هاسازه 

   829/0 JI 

  903/0 637/0 CB 

 798/0 567/0- 436/0- AC 

886/0 220/0 205/0- 297/0- SS 
 

 AVE(، مشخص هست، مقدار جذر 1981( برگرفته از روش فورنل و لاکر )3گونه که از جدول )همان

ی اند، از مقدار همبستگهای موجود در قطر اصلی ماتریس قرارگرفتهمتغیرها در پژوهش حاضر که در خانه
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اظهار  توانمی رونیازا، بیشتر است. اندشدهدادههای زیرین و چپ قطر اصلی ترتیب ها که در خانهمیان آن

ر. های دیگتا با سازه خوددارندهای ها در مدل، تعامل بیشتری با شاخصداشت که در پژوهش حاضر، سازه

 ، روایی واگرای مدل در حد مناسبی است.گریدانیببه
 تاریبرازش مدل ساخ

 2Qو معیار  2Rیا  R Squaresدر این پژوهش از ضرایب  PLSبرای بررسی برازش مدل ساختاری با روش 

 سازیگیری و بخش ساختاری مدلی است که برای متصل کردن بخش اندازهاریمع 2R شود.استفاده می

زا یک متغیر درونزا بر رود و نشان از تأثیری دارد که یک متغیر برونمعادلات ساختاری به کار می

بینی مدل را مشخص ( معرفی شد و قدرت پیش1975معیاری است که توسط استون و گِیزر ) 2Qگذارد.می

 ( آمده است.4های مدل در جدول )برای سازه 2Qو  2R. مقادیر (Davari & Rezazade, 2013)سازد می
 

 2Qو  2Rمقادیر  (:4)جدول 

AC CB هاسازه 

369/0 544/0 2R 

226/0 433/0 2Q 

 

زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از برازش بهتر مدل است. با توجه های درونمربوط به سازه 2Rهر چه مقادیر 

های مربوط به سازه 2Qشود. هر چه مقادیر (، مناسب بودن برازش قوی مدل ساختاری تأیید می4به جدول )

( و مقادیر 4بینی بهتر مدل دارد. با توجه به جدول )زای یک مدل بیشتر باشد، نشان از قدرت پیشدرون

توان گفت که برازش قوی مدل ساختاری پژوهش بار دیگر تأیید های مدل میبرای سازه آمدهدستبه

 شود.می
 برازش کلی مدل

که  GOF1و بخش ساختاری مدل، برازش کلی مدل از طریق معیار گیری پس از بررسی برازش بخش اندازه

 ,Tenenhaus; Amato & Vinzi) شودشده است، استفاده می(، ارائه2004توسط تننهاوس و همکاران )

 گردد.( محاسبه می2. این معیار از طریق رابطه )(2004

GOF = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠          (                                                     2رابطه ) × 𝑅2 

نیز مقدار میانگین مقادیر  𝑅2نشانه میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه هست و  𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑖𝑒𝑠کهیطوربه

R Squares زای مدل است. های درونسازه 
________________________________________________________________ 

1. Goodness of Fit 
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× 0/720 √مدل عبارت است از:                                      GOFمقدار  0/456 = 0/572 =GOF 

 شدهیمعرف GOFمقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای  عنوانبهکه  36/0و  25/0، 01/0با توجه به سه مقدار 

 نشان GOF برای 572/0، حاصل شدن (Wetzels; Odekerken-Schroder & Van Oppen, 2009) است

 از برازش کلی قوی مدل پژوهش دارد.
 

 های تحقیقآزمون فرضیه

گیری، مدل ی اندازههامدلدهد که پس از بررسی برازش نشان می PLSدرروش ها الگوریتم تحلیل داده

هش رسید. های پژوهای تحقیق پرداخت و به یافتهتوان به بررسی و آزمون فرضیهساختاری و مدل کلی، می

+ باشد، بیانگر معنادار بودن پارامتر مربوطه و متعاقباً 96/1در بازه بیشتر از  ،(t)یر ضریب مسیر مقاد کهیهنگام

ضرایب معناداری و ضرایب  .(Vinzi; Trinchera & Amato, 2010)های پژوهش است تأیید فرضیه

آزمون فرضیات آمده است. همچنین نتایج ( 2در شکل ) های مدلاستانداردشده مسیرهای مربوط به فرضیه

 ( آورده شده است.5در جدول )

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 و ضرایب مسیر مدل T-values(: ضرایب معناداری 2شکل )

 
 
 
 
 
 

 تعهد عاطفی ی شغلیناامن

 حمایت سرپرستان

 رفتارهای بازدارنده

(223/6) 

(176/6 (172/4) 

(600/2) 
(956/2

430/0- 

492/0 

707/0

170/0- 
706/0 
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 ی مدل پژوهشهاهیفرض(: آزمون 5جدول )

 (گر لیتعدمدل دوم )با  (گر لیتعدمدل اول )بدون  

 نتیجه tآماره  تخمین نتیجه tآماره  تخمین متغیر وابسته  اثر متغیر مستقل فرضیه

H1 223/6 492/0 *** 927/6 509/0 رفتارهای بازدارنده ← ناامنی شغلی *** 

H2 176/6 -430/0 *** 842/6 -582/0 تعهد عاطفی ← ناامنی شغلی *** 

H3 172/4 -707/0 *** 125/7 -590/0 رفتارهای بازدارنده ← تعهد عاطفی *** 

H4 865/6 304/0 .کندیمگری تعهد عاطفی تأثیر ناامنی شغلی بر رفتارهای بازدارنده را میانجی *** 

H5  956/2 -170/0 .کندیمحمایت سرپرستان تأثیر ناامنی شغلی بر تعهد عاطفی را تعدیل ** 

H6  600/2 706/0 .کندیمحمایت سرپرستان تأثیر تعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارنده را تعدیل ** 

(ns = no significant, *p < .05, **p < .01, ***p < .001) 

 

 دشدهییأتهای پژوهش برای مسیرهای بین متغیرها، همه فرضیه آمدهدستبهبا توجه به مقدار ضریب معناداری 

د. با تأیید شدن شواست. با توجه به تأیید شدن فرضیه دوم و سوم پژوهش، فرضیه چهارم پژوهش نیز تأیید می

 304/0گری تعهد عاطفی، ناامنی شغلی دارای اثر غیرمستقیم و معناداری برابر با نقش میانجی

 ( بر روی رفتارهای بازدارنده است.  430/0×707/0)

ل که برای معناداری تأثیر میانجی یک متغیر در رابطه میان دو متغیر دیگر در این تحقیق از آزمون سوب

آید ( به دست می3از طریق رابطه )  value–Z، یک مقدار 1کنیم. در آزمون سوبلاستفاده می رودیمبه کار 

درصد معنادار بودن تأثیر میانجی  95توان در سطح اطمینان ، می96/1که در صورت بیشتر شدن این مقدار از 

 یک متغیر را تأیید نمود. 

Z-value = 
𝑎×𝑏

√(𝑏2×𝑠𝑎
2)+(𝑎2×𝑠𝑏

2)+(𝑠𝑎
2×𝑠𝑏

2) 
                (                                         3رابطه )     

 

، مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه 

خطای استاندارد مربوط به  bSخطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی و  aSو وابسته، 

 مسیر میان متغیر میانجی و وابسته هست. 

Z-value = 
0/430×0/707

√(0/707
2

×0/046
2

)+(0/430
2

×0/072
2

)+(0/046
2

×0/072
2

) 

  

Z-value = 865/6   

، 96/1شده است که به دلیل بیشتر بودن از  مقدار  865/6حاصل از آزمون سوبل برابر با  Z–valueمقدار 

درصد تأثیر متغیر میانجی تعهد عاطفی در رابطه میان ناامنی  95توان اظهار داشت که در سطح اطمینان می

________________________________________________________________ 

1. Sobel Test  
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نجی، از آماره یر میاشغلی و رفتارهای بازدارنده معنادار است. برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغ

 VAF 1 باشد،  ترکینزد 1کند و هر چه این مقدار به را اختیار می 1و  0شود که مقداری بین استفاده می

. سنجدیمتر بودن تأثیر متغیر میانجی دارد. در واقع این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل را نشان از قوی

VAF ( به دست 4از طریق رابطه )آید.می 

VAF = 
𝑎×𝑏

(𝑎×𝑏)+𝑐
(                                                                                                 4رابطه )   

مقدار ضریب مسیر میان متغیر میانجی و  bمقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی،  aدر این رابطه 

 ر میان متغیر مستقل و وابسته هست. مقدار ضریب مسی cوابسته و 

VAF = 
0/430×0/707

(0/430×0/707)+ 0/492
 = 381/0   

بدین معنی است که تقریباً بیش از یک سوم از اثر ناامنی شغلی بر رفتارهای بازدارنده  VAFبرای  381/0مقدار 

 شود.از طریق غیرمستقیم توسط متغیر میانجی تعهد عاطفی تبیین می

رابطه بین  بودن حمایت سرپرستان در گر لیتعدهمچنین با تأیید شدن فرضیه چهارم و پنجم پژوهش مبنی بر 

ناامنی شغلی و تعهد عاطفی )فرضیه چهارم( و همچنین در رابطه بین تعهد عاطفی و رفتارهای بازدارنده 

رت معنادار ش شود که در صوباید گزار گریدعبارتبه)فرضیه پنجم(، باید شدت تأثیرات آن بررسی شود. 

 در پژوهش، میزان تعدیل به چه اندازه قوی و یا متوسط بوده است. هنسلر و فاسوت گر لیتعدبودن اثر 

 (:(Henseler & Fassott, 2010اند (، فرمول زیر را برای تعیین شدت اثر تعدیلی معرفی نموده2010)

 

f 2 = 
𝑅2 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑒𝑡𝑜𝑟 − 𝑅2 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ𝑜𝑢𝑡 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑎𝑡𝑜𝑟

1− 𝑅2 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑎𝑡𝑜𝑟 
  رابطه )5(                                        

 

𝑅2 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ𝑜𝑢𝑡 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑎𝑡𝑜𝑟  مقدار𝑅2 در مدل  گر لیتعدی مدل بدون دخالت متغیر زامتغیر درون

 است.

 𝑅2 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑙 𝑤𝑖𝑡ℎ 𝑚𝑜𝑑𝑒𝑟𝑒𝑡𝑜𝑟  مقدار R2 در مدل است. گر لیتعدزای مدل با دخالت متغیر متغیر درون 

در فرضیه  گر لیتعد(، مقدار اندازه تأثیر متغیر 5ها در رابطه )و جایگذاری آن ادشدهبا داشتن دو مقدار ی

 شود. چهارم و پنجم پژوهش مشخص می

 f 2 = 
0/369− 0/338

1−0/369
         )شدت اثر تعدیلی در فرضیه چهارم(                0/049  =

________________________________________________________________ 

1. Variance Accounted for 
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 f 2 = 
0/544− 0/348

1−0/544
     )شدت اثر تعدیلی در فرضیه پنجم(                    0/429=

به ترتیب نشان از شدت اثر تعدیلی ضعیف،  f 2 برای 35/0و  15/0، 02/0(، مقادیر 1998مطابق با کوهن )

 آمدهدستبه. با توجه به فرضیه چهارم پژوهش و مقدار (Davari & Rezazade, 2013)متوسط و قوی دارد 

این مقدار نشان از شدت تعدیلی ضعیف در رابطه دارد. همچنین با توجه به فرضیه پنجم  ،f 2 برای 049/0

 ، این مقدار نشان از شدت تعدیلی قوی در رابطه دارد.f 2 برای 429/0 آمدهدستبهپژوهش و مقدار 
 

 یریگجهینتبحث و 

 یو فن یشرکت خدمات بندرهدف اصلی این پژوهش بررسی تأثیر ناامنی شغلی بر رفتارهای بازدارنده در 

 نشان داد که: هاهیپژوهش در مورد فرض یهاافتهبوده است. ی زلید ایآر یمهندس

 دارد. تأثیررفتارهای بازدارنده  ی شغلی برناامن فرضیه اول:
( و در مدل دوم با ضریب 927/6در مدل اول با ضریب معناداری ) ناامنی شغلی بر رفتارهای بازدارندهتأثیر 

( در 509/0. همچنین ضریب مسیر )1باشددرصد معنادار می 999/99( در سطح اطمینان 223/6معناداری )

دهنده این امر است که ناامنی شغلی به ترتیب در مدل ( در مدل دوم نشان492/0مدل اول و ضریب مسیر )

های آمده با پژوهشدستنتیجه به. نمایددرصد از رفتارهای بازدارنده را تبیین می 49و  50اول و دوم به میزان 

( 2014زهانگ و زو ) ،( و تیان2014سرهنگی و رنجبر ) ،براتی ،عریضی ،(، براتی2012و حسنی ) ضیاءالدینی

راستا است. مدیران سازمان بایستی در جهت تأمین امنیت شغلی کارکنان خود در جهت جلوگیری از هم

ازمان بایستی این نیاز و احساس را داشته باشند که سازمان به رفتارهای بازدارنده قدم بردارند. کارکنان س

ها نیازمند است و اضطراب و خطر از دست دادن شغل خود را نداشته باشند تا اقدام به تخصص و توانایی آن

 رفتارهای بازدارنده در سازمان ننمایند.

 ی شغلی بر تعهد عاطفی تأثیر دارد.ناامنفرضیه دوم: 
( و در مدل دوم با ضریب معناداری 842/6در مدل اول با ضریب معناداری ) لی بر تعهد عاطفیناامنی شغتأثیر 

( در مدل اول و 582/0باشد. همچنین ضریب مسیر )درصد معنادار می 999/99( در سطح اطمینان 176/6)

اول و دوم به دهنده این امر است که ناامنی شغلی به ترتیب در مدل ( در مدل دوم نشان430/0ضریب مسیر )

 آمده از آزمون فرضیه دوم، با نتایجدستنتیجه به. نمایددرصد از تعهد عاطفی را تبیین می 43و  58میزان 

راستا است. سازمان با ایجاد حس ( هم2014زهانگ و زو ) ،صورت گرفته توسط تیان حاصل از پژوهش
________________________________________________________________ 

 .باشدیممدل اول بدون ورود متغیرهای تعدیل گر و مدل دوم با ورود متغیرهای تعدیل گر  .1
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که کارکنان مشکلات سازمان را حس تعلق سازمانی را به وجود آورده طوری تواندیمرضایت در کارکنان 

 ها گام بردارند.مشکلات خود بدانند و در راستای حل آن

 دارد. تأثیرفرضیه سوم: تعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارنده 
دل دوم با ضریب ( و در م125/7در مدل اول با ضریب معناداری ) تعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارندهتأثیر 

( در مدل 590/0باشد. همچنین ضریب مسیر )درصد معنادار می 999/99( در سطح اطمینان 172/4معناداری )

دهنده این امر است که تعهد عاطفی به ترتیب در مدل اول و ( در مدل دوم نشان707/0اول و ضریب مسیر )

ای هآمده با پژوهشدستنتیجه به. نمایدین میدرصد از رفتارهای بازدارنده را تبی 70و  59دوم به میزان 

راستا است. ایجاد حس تعلق ( هم2010ویگلر و باسیس ) ،هورویتز ،فاین( و 2001اسپکتور و میلس ) ،فاکس

در سازمان و خود را بخشی از خانواده سازمان دانستن به جلوگیری از رفتارهای بازدارنده همچون خرابکاری، 

 نماید.در محیط سازمان کمک میتأخیر، درگیری و ... 

 .کندیم گرییانجیبازدارنده را م یبر رفتارها یشغل یناامن ریتأث یتعهد عاطف فرضیه چهارم:
ی شغلی و نناامبین  ۀگر بودن تعهد عاطفی در رابطدر ارتباط با فرضیه چهارم که در آن به بررسی میانجی

آزمون  در این فرضیه با توجه بهشده، نتایج حاصل از تأیید این فرضیه است. رفتارهای بازدارنده پرداخته

ناامنی تعهد عاطفی اثر  ،001/0در سطح خطای  (865/6سوبل مشخص شد که با توجه به ضریب معناداری )

تانی و های ترکسآمده با پژوهشدستهکند. نتیجه بگری میشغلی بر روی رفتارهای بازدارنده را میانجی

راستا است. هنگامی که کارکنان ( هم2015بشلیده، شمسی و هزاریان ) ،( و منتخب یگانه2015جمشیدی )

-یابد و از رفتارهای بازدارنده دوری میاحساس امنیت شغلی داشته باشند، تعهدشان به سازمان افزایش می

ده آورد که افراد بسته به نوع نگرش کسب شکارکنان به وجود می هایی را درکنند. شرایط سازمانی نگرش

کنند. هنجارها، طرز برخوردهای مثبت و دلسوزانه باعث ایجاد نگرش مثبت و رفتار خود را تنظیم می

ها شده آن کنند برخورد مطلوبی باشود و کارکنانی که تصور میدلبستگی عاطفی کارکنان به سازمان می

 متری دارد که مرتکب رفتارهایی شوند که به سازمان آسیب برساند. است، احتمال ک

 .کندیمتعهد عاطفی را تعدیل  ی شغلی برناامن تأثیرفرضیه پنجم: حمایت سرپرستان 
ی شغلی ناامنین ب ۀدر ارتباط با فرضیه چهارم که در آن به بررسی تعدیل گر بودن حمایت سرپرستان بر رابط

ر این ددهنده تأیید این فرضیه است. شده، نتایج حاصل از تحلیل همبستگی نشانپرداختهو تعهد عاطفی 

حمایت سرپرستان اثر  ،01/0در سطح خطای  (956/2فرضیه مشخص شد که با توجه به ضریب معناداری )

( 2009) یرضایی و ساعتچ آمده با پژوهشدستکند. نتیجه بهناامنی شغلی بر روی تعهد عاطفی را تعدیل می
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های آموزشی، پرورش دادن راستا است. سرپرستان با دادن بازخورد مناسب، کمک به اجرای دورههم

یابی به اهداف و ... ناامنی شغلی را کاهش و حس های جدید در کارکنان، کمک در جهت دستمهارت

 شود.به سازمان میدهند که موجب افزایش تعهد کارکنان نسبت تعلق کارکنان به سازمان را افزایش می

 .کندیمتعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارنده را تعدیل  تأثیرفرضیه ششم: حمایت سرپرستان 
بین تعهد عاطفی و  ۀدر ارتباط با فرضیه پنجم که در آن به بررسی تعدیل گر بودن حمایت سرپرستان بر رابط

در این ت. دهنده تأیید این فرضیه اسشده، نتایج حاصل از تحلیل همبستگی نشانرفتارهای بازدارنده پرداخته

حمایت سرپرستان اثر  ،01/0در سطح خطای  (600/2فرضیه مشخص شد که با توجه به ضریب معناداری )

رور و های گل پآمده با پژوهشدست. نتیجه بهکندتعهد عاطفی بر روی رفتارهای بازدارنده را تعدیل می

راستا است. تلاش برای یادگیری، با اهمیت بودن دست یابی به ( هم2014زهانگ و زو ) ،(، تیان2011نادی )

 شودیمهای شغلی در سازمان، رفتار متواضع و صادقانه و ... موجب آن اهداف، مطلع کردن افراد از فرصت

 قویت شود.ها تتا کارکنان هویت خود را با هویت شغلشان بشناسند و پایبندی و حس تعلق به سازمان در آن

ازمانی داشتن عملکرد عالی س منظوربه زلید ایآر یمهندس یو فن یشرکت خدمات بندرگردد که پیشنهاد می

با توجه به  ها وآمده از آزمون فرضیهدستسازی کارکنان خود توجه نماید؛ با استناد به نتایج بهبه توانمند

نهاد قصد انجام رفتارهای بازدارنده توسط کارکنان دارد، پیش شیبرافزاتأثیر مستقیمی  اینکه ناامنی شغلی

هایی جهت افزایش تضمین موقعیت شغلی کارکنان و کاهش ها و فعالیتشود که شرکت از استراتژیمی

شغلشان، استفاده کند. با توجه به اثر تعهد عاطفی بر رفتارهای بازدارنده  ها درزمینه ی از دست دادننگرانی آن

، شدیندیبشود که شرکت تمهیدات لازم را برای ایجاد حس خرسندی در کارکنان پیشنهاد می ،کارکنان

ه شود کبرانگیزاند. پیشنهاد می هاآنسازمان و موقعیت شغلی کارکنان حس غرور و افتخار را در  کهطوریبه

ردن هر چه مدار کپذیری و همچنین قانونسرپرستان تمهیدات لازم را جهت افزایش انگیزه کاری، مسئولیت

ای شود شرکت به اقداماتی جهت ایجاد فضبیشتر کارکنان در سازمان اجرا کنند. از طرف دیگر توصیه می

وجه رستان با بازخورد خوب و تدهد که سرپنشان می هاهیفرضدوستانه و اخلاقی دست زند. نتایج حاصله از 

 ای بر تعهد عاطفی دارند؛ لذا سبب کاهش قصد انجام رفتارهای بازدارنده توسطکنندهتعدیل به کارکنان تأثیر

که محققان آینده رفتارهای بازدارنده را در سطح مدیران و سرپرستان  گرددیمشوند. پیشنهاد کارکنان می

ی هاژوهشپهند و نتایج حاصله را با پژوهش حاضر مقایسه نمایند. در ی قرار دموردبررسی تولیدی هاشرکت

ی و نه طول صورتبهآینده در این زمینه از ابزارهای دیگر همانند مصاحبه با افراد سود برده شود و پژوهش 

همچون محدودیت  هاییمحدودیتپژوهش نیز از  نیا مقطعی صورت گیرد. همانند هر پژوهش دیگری،
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 )پرسشنامه( برخوردار بوده هادادهی آورجمعمکانی )تمرکز بر روی یک سازمان(، قابلیت تعمیم و ابزار 

به نحوه سنجش متغیر رفتارهای ناکارآمد اشاره کرد که از خود  توانیماین تحقیق  یهاتیمحدوداست. از 

د کارکنان را به وسیله همکاران، رفتارهای ناکارآم توانیم یندهکارکنان نظرسنجی شده است. در تحقیقات آ

 سرپرستان و سایر افراد آشنا با رفتارهای فرد در سازمان سنجید.
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