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Abstract 

One of the most important issues in management is the problem of intention to stay in 
organizational workplace. Organizations spend a lot on hiring, training, and maintaining of 
specialized human resources, but in case of lack of suitable circumstances they face with the 

problem of leaving organization by their human resources and these valuable resources leave 
their organizations so hard or with dissatisfaction. So, this research is an applied research in 

terms of objective and descriptive- survey in terms of data collection. 210 out of 466 
employees of a public organization were subjected to select as  the research sample size using 
convenience sampling method. Moreover, data were analyzed using structural equation 

modeling via Amos software. Furthermore, the research conceptual model was tested using 
statistical techniques and structural equation modeling. The results indicated that employed 

structural equation modeling, provides a powerful theoretical model for predicting intention 
to stay through internal brand management, career anchors, and job satisfaction. Also, the 
significant impact of career anchors and job satisfaction on intention to stay were confirmed. 

However, the impact of internal brand management on job satisfaction and intention to stay 
were not confirmed. On the other hand, the significant impact of career anchors on job 

satisfaction and intention to stay, and also job satisfaction on intention to stay as well as the 
indirect impact of career anchors on intention to stay through job satisfaction were confirmed.  
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، به ماندن لیتما بر یشغل یو لنگرها یبرند داخل تیریمدتأثیر در  یشغل تینقش واسط رضا یبررس

 مورد مطالعه: یک سازمان دولتی در شهر مشهد
 

 2فرشته صادقی، *1فریبرز رحیم نیا

 دانشگاه فردوسی مشهد یاقتصاد و یادار علوم دانشکده استاد -5

 دانشجوی مدیریت بازرگانی دانشگاه فردوسی مشهد -3

 

 چکیده

هدا  وضوعات مطرح در مدیریت، مانددگاری و تمایدب بده مانددن در محدب  ادار سدازمانی اسدت  سدازمان         از مهمترین م

نبدودن  انندد، ویدی در صدورت فدراهم    های زیادی صرف جذب، آموزش و نگهداری نیدروی انسدانی متّص دص مدی     هزینه

و یا نارضایتی سازمان خدود را   سّتی شرایط مناسب با مشکب ترک سازمانی مواجه خواهند شد و این نیروهای ارزشمند با

 بدا به مانددن   بیبر تما یشغل یو ینگرها یبرند داخل تیریمد ی تأثیربررس پژوهش حاضر، هدفرو، از این  انند ترک می

 -هدا، توصدی ی  آوری دادهایدن مطایهده از ن در هددف، اداربردی و از ن در شدیو  جمد           است یشغل تیرضا یانجیم ری متغ

را پرسشدنامه  اارشناسان سدازمان مدورد مطایهده،    ن ر از  277از  ن ر 352گیری تصادفی ساده، نمونه پیمایشی است  با روش

-انجام شده  Amosافزار ( و نرمSEM) یمهادلات ساختار یسازروش مدل با نیز لاعاتاط  بیتحل و هی  تجزتکمیب اردند

به  بیتما ینیبیشپ یبرا ای یقو یشده، مدل ن رگرفتهاار به یاه مهادلات ساختار دهدمیآمده نشان دستبه جی  نتااست

بدر   یشدغل  یدار ینگرهدا یمهند  ریثأتد  نیاست  همچند  یشغل تیو رضا یشغل یینگرها ،یبرند داخل تیریمد قیماندن از طر

 نیبد  ةدر رابطد  یشدغل  تیرضدا  یانجید بده مانددن و اثدر م    بید بدر تما  یشدغل  تیرضاتأثیر به ماندن و  بیو تما یشغل تیرضا

 نیو همچند  یشدغل  تیبر رضدا  یداخل دبرن تیریمد میمستق تأثیرات یوی است،تأیید شده به ماندن  بیو تما یشغل یگرهاین

 است  أیید نشده به ماندن ت بیبر تما

  تمایب به ماندن، رضایت شغلی، ینگرهای شغلی، مدیریت برند داخلی ها:واژه کلید
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 مقدّمه

هدا،  بسیاری از سازماندر دنیای امروز، سرمایة اصلی 

(  5235برند آن سدازمان اسدت )دهدشدتی و همکداران،     

 زیدادی  ناگهدانی  و سدری   ها با تغییرات سازمان امروزه،»

 توسهه جهانی، رقابت فزایند  شوند محیط مواجه می در

 هدای  ویژگدی  تغییدرات  و اط لاعدات  فنداوری  گسترش و

 رادز در م را مشدتریان  و انسانی شناختی، نیرویجمهیت

 مددیران  شدرایطی،  چندین  در اسدت   هداد قدرار  تغییرات

 بایدد  و ندارندد  ااراندان، فرصدت چنددانی    انترل برای

 محدیط  بدرای شناسدایی   را خدود  نیروی و وقت بیشترین

 وظدای   سدایر  و انند سازمان صرف خارجی و داخلی

رو، از ایدن   ااراندان بگذارندد     عهدد   بدر  را روزمدره 

 ادارگیری  بده  هدا  سدازمان  در رقدابتی  راهکدار  مهمتدرین 

  .اسددت شددنا  وظی دده و متهه ددد، برانگیّتدده اارانددان

 نبدود دق دت    و سازمان به اارانان نداشتنتهل ق احسا 

-سدازمان  بدزر   از مهضلات وظای  انجام برای اافی

 تدأخیر،  غیبدت،  خددمت،  اسدت  تدرک   هدای دویتدی  

 سدط   و ادار  نیدروی  فه ال و درگیری نداشتنمشارات

ایدن   هدای  نمونه بارزترین از انسانی نیروی کردعمل پایین

 انسدانی  نیروی بین نامطلوب، تأثیر با اه است مشکلات

 بده  توج ه میان، اند  در این می ایجاد فاصله هاسازمان و

خدود   دوران شدغلی  در افدراد  تمایلات و شغلی ینگرهای

« اسدت  ااراندان  ریدزی  برنامه برای اقدامات مهمترین از

تدددوج هی    بدددی(572 ،5231 زاده،طانسدددل و یقلاوندددد)

مدیران به این موضوع به اار اجباری در سدازمان منجدر   

گددرفتن  ن در  شدود  بده بیدان دیگددر، مددیران بددون در      مدی 

هددای افددراد، آنهددا را بدده اددار   مهددارت، علایددق و انگیددزه

شود اه بین اهدداف فدردی و    گمارند و این سبب می می

راد در شددغب خددود سددازمانی فاصددله بی تددد و احتمددالا  افدد 

(  5232رغبتددی نشددان دهنددد )امیرتدداش و همکدداران،   بددی

( مهتقد است اه رضایت شدغلی یکدی از   5217علیزاده )

متغی رهای اساسی در بررسی میب به ماندن در ادار اسدت   

و احتمال بیشتری وجود دارد اه شداغلانی اده رضدایت    

 انندد  از طدرف   شغلی پایینی دارند، شغب خود را تدرک 

اندد   ها به این باور رسیده امروزه بسیاری از سازمان دیگر،

یشدان، برندد محصدولات و     ها اه از ارزشمندترین دارایی

خدمات آنهاست  پژوهشگران زیادی نیز به این موضوع 

برندد قدرتمندد یکدی از عوامدب      اند اه ایجاد  اشاره ارده

یدابی بده مزیدت رقدابتی و مانددگاری      الیدی برای دست

انگیدزی    بنابراین به طور شدگ ت ازار استبلندمد ت در ب

ها و افراد تمایب دارند اه بده صدورت    تمام انواع سازمان

(  3251 ،5کسدن یبند و زید )پریک برند، مددیریت شدوند   

اده   اندد گ تده خدود   مطایهة در( 5232) همکاران و ضیف

سدازمان   یبدرا  یهرم تجدار  کی جادیا ،به برند یوفادار

شدددد   خواهددددرا موجدددب  یرقدددابت یهدددادر حرادددت

مهتقدند اده ااراندان    زی( ن3252) همکارانو 3پوریسلی

در صنهت خدمات جایگاه مهمی در ایجاد یدک برندد و   

موفقیت احتمایی آن دارند  همچنین ادراک مشدتریان از  

شد ت به اارانان بستگی دارد  بنابراین  دماتی به  برند خ

تصویر مشتریان و تجربة آنهدا نسدبت بده برندد اغلدب در      

گیدرد    تأثیر رفتار اارانان و عملکرد شغلی آنها قرار می

رو پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر مددیریت   از این

برند داخلدی و ینگرهدای شدغلی بدر تمایدب بده مانددن بدا         

در شدهر   2شغلی در یک سازمان دویتدی  میانجی رضایت

مشهد انجام شده است و بده دنبدال پاسدخ بده ایدن سدؤال       

است اه آیا مددیریت برندد داخلدی، ینگرهدای شدغلی و      

رضایت شغلی بر تمایب بده مانددن ااراندان در سدازمان     

 تأثیر گذار است یا خیر؟  

                                                           
1 Preez & Bendixen 

2 Porricelli 
با توجه به تههد اخلاقدی پژوهشدگر بده سدازمان دویتدی مربوطده، از بدردن ندام           2

 سازمان مهذور هستیم



 
 

 73/   ماندن به بیتما بر یشغل یینگرها و یداخل برند تیریمد ریتأث در یشغل تیرضا واسط نقش یبررس

 

 مبانی نظری و پیشینة پژوهش

 تمایل به ماندن

هدای اسدتّدام و   بدر هزینده   ترک ااراندان، عدلاوه  »

آموزش اارانان جدیدد، پیامددهای من دی دیگدری نیدز      

(  اخیرا  برای 3252 ،و همکاران 5برای سازمان دارد )آین

این مسأیة مدیریتی و ح ظ ااراندان ارزشدمند سدازمان    

 قدات یتحقدر زمینة تمایب به ماندن اارانان در سازمان، 

(« 3253 ان،همکدار  و3)هدوم   اسدت  گرفتده  انجام یاریبس

در  (5273) حسدنی  تددری   ( 3252و همکداران،   2)جان

اده میدب بده مانددن در شدغب،      اسدت  گ ته پژوهش خود 

-نی بایقوه در فرد برای باقیونوعی حایت انگیزشی و در

ن اشتغال دارد  ایدن تمایدب   ه آماندن در شغلی است اه ب

تأثیر عوامب مّتلد    دراست در شرایط خاص و  ممکن

جایی و ترک   میزان جابهترک شغب بینجامد به تمایببه 

خدمت بالا مهمدولا  مهدر ف مشدکلات داخلدی سدازمانی      

(  دلایب ترک خدمت، 5217است )شهبازی و دیگران، 

اط لاعدی از نتیجدة   ، بدی  عبارت است از نارضایتی از شغب

بودن توسهة های آموزش، ناممکنعملکرد، نبود فرصت

 ددارات غیرواقهددی،  شددغلی، نبددود انسددجام گروهددی، انت  

عهدی و نارضایتی از مدیران )فرهنگی و حسین زاده،  بی

( در مطایهددة خددود  5233(  مهدددوی و همکدداران )5212

برای بررسی تمایدب بده مانددن، مقیدا  میدر و همکداران       

اندد  ایدن مقیدا ، احتمدال تدرک      ( را به اار برده5313)

سازمان به هدر دییدب، میدزان تدلاش بدرای یدافتن ادار در        

زمان دیگری، میزان موافقت با تصمیم همکاران بدرای  سا

ترک سازمان و احتمال ماندن در سازمان تدا پایدان دور    

( در 3251شود  اندوی و همکداران )  خدمت را شامب می

مطایهة خود برای بررسی این متغی ر، مقیا  ادامة فه اییدت  

در سددازمان فهلددی، ادامددة فه اییددت در سددازمان فهلددی تددا   

                                                           
1 Allen 

2 Hom 
3 Guan 

موقهیت ااری بهتر و امکان تدرک سدازمان    نشدنفراهم

اندد  ادامی مالا دب و     در آیند  نزدیک را است اده ادرده 

( نیز در مطایهة خدود از مقیدا  انجدی و    3252گاراوان )

( اه دربردارند  یک مدورد یهندی تمایدب بده     3223بات )

اندد    سال آینده است، به اار بردهماندن در سازمان تا سه

پدژوهش بدرای سدنجش تمایدب بده      اده در ایدن    در حایی

( شدامب تمایدب   3251ماندن از مقیا  پریز و بندیکسدن ) 

به جستجوی اار جدید داشدتن، مانددن در سدازمان طدی     

چندسال آیندده و بده دنبدال ادار جدیدد نبدودن در حدال        

است  از طرفی، بررسی مبانی ن ری حاضر، است اده شده 

ت، تدأثیر  دهد اه در برخی مطایهدا در این زمینه نشان می

-مدیریت برند داخلی بر تمایب بده مانددن بررسدی شدده     

ای  ( در مطایهده 3251است  برای مثال پریز و بندیکسدن ) 

بررسی تأثیر مدیریت برند داخلدی بدر رضدایت    »با عنوان 

ن در   571اه روی « شغلی، تهه د به برند و تمایب به ماندن

از اارانددان بّددش خدددمات مددایی در آفریقددای شددمایی 

دهند اه مدیریت برند داخلی بدا  اند، نشان میداده انجام

میانجی رضایت شغلی بر تمایب بده مانددن تدأثیر دارد  بدا     

هدای گذشدته، بررسدی تدأثیر      توج ه به اینکده در پدژوهش  

مستقیم مدیریت برند داخلی بر تمایدب بده مانددن، امتدر     

شدود    پژوهش شده است، در این پدژوهش، مطایهده مدی   

 ق به صورت ذیب است:پ  فرضیة اول تحقی

: مدیریت برند داخلدی بدر تمایدب بده     5فرضیة شماره 

 ماندن تأثیر دارد 

 

 مدیریت برند داخلی

شدد ت رقدابتی امدروز اده ااثدر صدنای        در دنیای به »

درگیر آن هستند، برای اسب مزیدت رقدابتی و ح دظ و    

بقای سازمان، آشدنایی بدا م داهیم بازاریدابی لازم اسدت       

تازگی، علم بازاریدابی را بده خدود     اه بهیکی از مباحثی 

« مشغول داشدته اسدت، م هدوم برندسدازی داخلدی اسدت      



 
 

 5231 زمستان( 32شماره پیاپی )، چهارم، شماره ششمسال / تحقیقات بازاریابی نوین،  72

 

هددای  (  از ت دداوت522، ص 5231)سددلطانی  همکدداران، 

اساسی میان برندسدازی داخلدی محصدولات و خددمات     

این است اه در بّش خددمات، ندام سدازمان تبددیب بده      

 اننددگان،  شدود  زیدرا اغلدب مصدرف    برند سدازمان مدی  

بداش  )ملکی مین« بینند دهند  خدمات می سازمان را ارا ه

( مدیریت برند داخلدی،  533،  5232رزگاه و همکاران، 

ابزار قدرتمندی بدرای ایجداد و ح دظ برنددهای بدزر       

است  این منب  مهم، مزیدت رقدابتی پایدداری اسدت اده      

های یک سازمان برای اطمینان از انهکا  ارزش  فه اییت

شدود  ااراندان در فرایندد     ن را شدامب مدی  برند به مشتریا

مدیریت برند داخلی و در ارتقدای داخلدی برندد جایگداه     

 تیریمد(  »317 ،3257و همکاران،  5مهمی دارند )بویب

سدازمان   برندد  میتحکد  و تید تقو توسدهه،  بر یداخل برند

تأاید دارد  مطایهات زیدادی در ایدن زمینده انجدام شدده      

اندد    یادی را مطرح ادرده های ز است و محق قان، دیدگاه

م هوم بازاریابی داخلی و مدیریت برند داخلی از دیربداز  

مطرح بوده است و اانون ماهیت چند بهدی یافته اسدت   

در مندداب  موضددوع، ایددن دو اصددطلاح اغلددب بدده جددای    

ایدن بدرای توصدی     بدر  اندد  عدلاوه   اار رفته یکدیگر به

ی از م هوم مددیریت برندد داخلدی، اصدطلاحات متهدد د     

 بده  2برند قتیحقیا  اصایتو   3جمله بازاریابی محب  اار

 زید پر) (5333 ،2راندو یه و جانسون) است شده گرفته اار

( بددا 3221) 1(   بددرمن و زپلددین 12، 3251 کسددن،یبند و

بازبینی تهاری  پیشین در زمیندة مددیریت برندد داخلدی،     

م هوم نوین آن را به صورت مجموعة سه اهرم تهه دد بده   

محور، ارتباطات برندد   های مناب  انسانی برند ، فه اییتبرند

ادده بویددب و   انددد  در حددایی و رهبددری برنددد ارا دده داده 

در مطایهة خود، اجزای مدیریت برندد  ( 3257)همکاران 

                                                           
1 Buil 

2 Workplace marketing 
3 Brand reality 
4 Johansson and Hirano 
5 Burmann & Zeplin 

داخلی را ارتباطات داخلی برندد، آمدوزش برنددمحور و    

نیز  (3252)اند  پوریسلی گرا در ن ر گرفتهرهبری تحو ل

صورت مجموعة هویت برند، ارتباطات برندد و   آن را به

است  در ایدن پدژوهش بدرای     رهبری برند تهری  ارده

سنجش مدیریت برند داخلی از مقیا  پریز و بندیکسدن  

اسدت  ایدن مقیدا ، هویدت برندد       ( است اده شدده 3251)

سازبودن برندد(،  بودن، در ذهن ماندن و قان )قابب درک 

ولان و مدیر مستقیم نسبت مسئ ارتباطات داخلی )آگاهی

بدده سددازمان( و ارتباطددات خددارجی برنددد )صددحبت بددا     

همکدداران در مددورد سددازمان، احسددا  غددرور بدده هنگددام 

شنیدن ندام سدازمان، افدزایش انگیدزه هنگدام شدنیدن ندام        

دهندد   هدای نشدان  هدا و حکایدت   نسازمان و وجود داستا

شود  از طرفی، برخی  چرایی ایجاد سازمان( را شامب می

مطایهات به سمت بررسی تأثیر مدیریت برند داخلدی بدر   

اند  برای مثال پریز و بندیکسن  رضایت شغلی سوق یافته

دهند اه مدیریت برندد  ( در مطایهة خود نشان می3251)

داری بددر رضددایت شددغلی  داخلددی تددأثیر مثبددت و مهنددی 

( در مطایهدة خدود نشدان    3252اارانان دارد  پوریسلی )

یت برندد داخلدی بدر رضدایت شدغلی      است اه مدیرداده 

( دریافتنددد ادده  3252و همکدداران ) 7تددأثیر دارد  تسددای 

هدای  بازاریابی داخلدی بدر رضدایت شدغلی در بیمارسدتان     

گددری  و تددایوان، تددأثیر  مهنددی دار و مثبتددی دارد  آنهددا  

همچنین مهتقدند اده مددیریت برندد داخلدی مناسدب بده       

نجدر  افزایش رضایت، تهه دد و اداهش تدرک سدازمان م    

ای اده  نیز با مطایهده  (3252)و همکاران  7شود  پلتایرمی

-های ایالات متحده انجدام داده  روی پرستاران بیمارستان

اند اه بازاریابی، رابطة داخلی رضایت شغلی اند، دریافته

رو، فرضددیة دوم بّشددد  از ایددن پرسددتاران را بهبددود مددی

 پژوهش به صورت ذیب  است:

                                                           
6 Tsai 

7 Peltier 
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برندد داخلدی بدر رضدایت      : مددیریت 3فرضیة شماره 

 شغلی تأثیر دارد 

 

 رضایت شغلی

هدای مّتل دی    تدوان بده شدکب   رضایت شدغلی را مدی  

 (72، 3251) 5تهریددد  ادددرد  سدددایتای و پاپددداداپویو 

رضایت شغلی را بیان احساسات مثبت یک فرد نسبت به 

انددد  سددوییوان و  موقهیددت ادداری خددود تهریدد  اددرده  

ملی مانندد حقدوق   در مطایهة خود، عوا( 3251)همکاران 

هدا و عوامدب دیگدری     پایین و بورواراسی را ناامیداننده

بّدش  مانند تنو ع وظی ه و استقلال ااری را عوامب فدرح 

هرزبر  در ن ریة خود مجموعده عدواملی را   »دانند  می

شدود، عوامدب    اه به رضایت شدغلی و انگیدزه منجدر مدی    

انگیزاننددده و مجموعدده عددواملی ادده امبددود آنهددا بدده      

شددود، عوامددب بهداشددتی یددا  ایتی شددغلی منجددر مددینارضدد

نگهدارنده نامیده اسدت  عوامدب نگهدارندده پاسدّگوی     

هدای من دی در   نیازهای اساسی هستند و از بروز احسدا  

انندد، امدا بده افدزایش رضدایت       اارانان جلوگیری مدی 

شدوند  عوامدب انگیزانندده بده افدزایش       شغلی منجدر نمدی  

ز بروز احسا  من دی  شوند، اما ارضایت شغلی منجر می

-217، 3257 ،3)گددر « اننددددر فددرد جلددوگیری نمددی

در مطایهدة خدود نشدان    ( 3252)اسمیت و شایلدز   ( 217

هدا،   اند اه برخدی عوامدب سدازمانی مانندد پرداختدی     داده

مزایدا، انگیدزش و ن ددارت بدا نارضددایتی و تندو ع ادداری،     

شدددن بددا اسددتقلال، خودمّتدداری و بدده رسددمیت شددناخته 

اده در ایدن   غلی در ارتبدا  هسدتند  در حدایی    رضایت ش

پژوهش برای بررسی رضدایت شدغلی از مقیدا  پریدز و     

( اسددت اده شددده اسددت  ایددن مقیددا ،   3251بندیکسددن )

هدای   نقدی حاصب از شغب، دریدافتی  مزایای نقدی و غیر

                                                           
1 Saiti & Papadopoulos 
2 Greg 

هنگدام انجدام درسدت    شددن  نقدی، بده رسدمیت شدناخته   

جددود  اارهددا، اسددتقلال در انجددام وظددای  ادداری، و    

شدود    های پیشرفت شغلی و نوع اار را شامب می فرصت

هدای شدغلی یدا ابهداد مسدیر پیشدرفت        ینگرگداه از طرفی، 

هایی  ها و نگرشها، ارزش استهدادها، انگیزه شغلی شامب

دهددد   فددرد ثبدات و جهددت اداری مددی   اسدت ادده بده هددر  

بدرای  اندد اده    افدراد را قدادر مدی    تشّیص ایدن ینگرهدا  

  بشناسدند هدا را   اویویدت خود  بهای خاصی در شغحوزه

 اده  اندد  امدک مدی   هدا بده افدراد    شناسایی این اویویدت 

رضددایت را  ی خددود را بدده طریقددی ادده بیشددترین ااارهدد

و یدافتن   د  شناخت ینگرهدا اننریزی حاصب انند، برنامه

دنبدال   شغب متناسب با آن، رضایت بیشتر اارانان را بده 

 2وکتدن و چواید   (  هدون 5217)مقیمدی،  خواهد داشت 

داری بدین  اندد اده رابطدة مثبدت و مهندی     ( دریافتده 3225)

-رضددایت اارانددان بددا عددواملی ماننددد شایسددتگی فنددی  

اسدددتقلال، خل اقیدددت، سدددبک -تکنیکدددی، خودمّتددداری

زندددگی، امنیددت و ثبددات، چددایش محددض، شایسددتگی    

( 3221) 2و واینسی عمومی مدیریت وجود دارد  دنزیگر

ینگرهدای مسدیر    اندد اده بدین   نیز در پژوهشی نشدان داده 

شددغلی بددر پایددة مدددل شدداین و رضددایت شددغلی افددراد،     

 1داری وجدود دارد  ایوسدنبری  همبستگی مثبت و مهندی 

است اه ینگرهای شغلی، تأثیر مثبتدی  ( نشان داده 3227)

بدر رضدایت شدغلی دارندد  همچندین ینگرهدای شددغلی از       

شدود    ها و انگیزش ااری ناشدی مدی   خودادراای، ارزش

( نیددز در مطایهددة خددود نشددان 3252) 7ایکددر  و پلسددی 

اند اده ینگرهدای شدغلی و مایکیدت رواندی، ارتبدا        داده

متقابب دارند و هر دو بر رضایت شغلی و تهه د سدازمانی  

                                                           
3 Hoon Tan & Choo Quek 

4 Danziger & Valency 

5 Quesenberry 

6 Olckers & Plessis 
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تأثیر مستقیم دارند  پ  فرضیة سوم پژوهش به صدورت  

 ذیب است:

: ینگرهای شدغلی بدر رضدایت شدغلی     2فرضیة شماره 

 تأثیر دارند 

 

 شغلیلنگرهای  -2-4

 و ها سازمان میان پیوند حلقة شغلی، ینگرهای م هوم

 پیوند حلقة این انند  اار می آنها برای اه است افرادی

 نیدروی  و گیدرد  می شکب فرد ای حرفه زندگی اسا  بر

 هدای انتّداب  مسدیر  در را فدرد  اه ای است انندهتثبیت

 تغییدر  بده  تصدمیم  برد  مسدیری اده  شغلی خود پیش می

 شغلی آیند  ن ر او را دربار  و اار محب  ادنه یا سازمان

 زنددگی  اده  گ ت توان اند  بنابراین میتهیین می خود

 حرفة مورد در فرد آمال و آرزوها بر مبتنی فرد ای حرفه

، بدده نقددب از 3221اسددت )دانزیگددر و همکدداران،  خددود

یدددک مددددل  (  571 ،5231 زاده، سدددلطان و یقلاوندددد

اارانان به سدازمان،   های ای برای درک وابستگی وظی ه

ن ریة ینگرهای شغلی شاین است  او ینگرهدای شدغلی را   

هدا   ها، انگیزه ای از استهدادها، قابلیت به صورت مجموعه

اندد  او نشدان    های تصو رشد  فرد مشدّ ص مدی   و ارزش

یافتة افدراد در پدنج مقویدة    دهد اه خودپنداری تکامبمی

شدود  ک  مدی ها و نیازهای اساسدی مدنه  ها، انگیزهارزش

  شایسدددتگی 5اددده عبدددارت از ایدددن مدددوارد هسدددتند:   

  2، 3عمدددومی مددددیریت شایسدددتگی  3، 5تکنیکدددیفنی/

   ایبته بده 1  استقلال ااری1و  2 اقیت  خل 2، 2/ثباتامنیت

سده مقویدة    5312دنبال مطایهات وسدی  مشداغب در دهدة    

  5اسدت:  دیگر از ینگرهای شغلی را شاین آشکار ارده 

                                                           
1 technical/ functional competence 

2 general managerial competence 

3 security/ stability 

4 creativity 
5 autonomy / independence 

 1  سدبک زنددگی  2، 7هدای محدض  یشچدا   3،  7خددمت 

هدای   در ینگدر شایسدتگی   ( 3 ،3257 همکاران، و 3اوبو)

تکنیکی، فرد اصولا  با محتوای خودادار برانگیّتده   -فن ی

هدا و مشداغب فن دی و     شود و برای استّدام به موقهیت می

هدای مددیریت    تّصصی تمایب دارد  در ینگر شایسدتگی 

و حدب   عمومی، شّص از طریدق فرصدت بدرای تحلیدب     

مسددا ب م هددومی پیچیددده در شددرایط نددامهی ن و وجددود    

هدا و   شدود و بده موقهیدت    اط لاعات ناقص، برانگیّته مدی 

های بزر  تمایدب دارد   در   مشاغب مدیریتی در سازمان

ینگددر خل اقیددت، فددرد بددا نیدداز بددرای سدداخت یددا ایجدداد     

شدود    هایی اه متهل ق به خود اوست، برانگیّته می پروژه

های  در ینگر استقلال، جویای آن موقهیتاصولا  شّص 

ااری است اه حدااثر آزادی از یحدا  قیدد و بنددهای    

شدود  در   طریدق برانگیّتده مدی   سازمانی را دارد و از این 

توان گ ت اه برخدی افدراد    مورد ینگر امنیت و ثبات می

مندد بده ثبدات خددمت و امنیدت شدغلی درازمدد ت        علاقه

هدر ادار لازم را بدرای ح دظ     هستند  این افراد مایلند اه 

امنیت شغلی، درآمد مک ی، آیند  مطمئن به شکب یدک  

طددرح بازنشسددتگی و مسددتمر ی مناسددب انجددام دهنددد  در 

ادردن آرمدان   ینگر خدمت، فدرد بدرای خددمت و دنبدال    

شدود  در  مقد   و نیز رف  نیازهای دیگران برانگیّته می

 شددن بدر مواند    های محض، فرد برای چیدره  ینگر چایش

عمده، حب مسا ب دشوار با برد از رقیبان بسیار سرسّت 

زنددگی، افدراد بده     شدود و در ینگدر سدبک     برانگیّته می

ایجاد تهادل میان مسیر شغلی و خانوادگی فردی خویش 

، بدده نقددب از امیرتدداش و 3227، 52گددرایش دارنددد )شدداین

(   در ایددن پددژوهش بددرای  552-552، 5232همکدداران، 

 -هدای فن دی  دو ینگدر شایسدتگی  بررسی ینگرهای شدغلی  

                                                           
6 service and dedication 
7 pure challenges 
8 lifestyle 

9 Kubo 

10 Schein 
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-( انتّداب شدده   5337تکنیکی و سبک زندگی شداین ) 

اسددت  عل ددت انتّدداب ایددن دو ینگددر ایددن اسددت ادده در   

های بسیاری اثرات این دو مورد همزمان بررسی  پژوهش

( تناسدب  5337اند  برای مثال بر اسا  ن ریة شاین )شده

 هدای اداری افدراد، احتمدال     بین ینگدر شدغلی و موقهیدت   

 5دهد  ورا و هوکموف قیت در مسیر شغلی را افزایش می

-ای دریافتند اه گرایش به مسدئوییت  ( در مطایهه3223)

های مدیریتی در بین پزشکان، ارتبا  مثبتدی بدا افدزایش    

 3موفقیت در مسیر شغلی آنان دارد  میگنوندا  و هربدا   

مهندد  فرانسدوی    522ای اده  روی  ( در مطایهه3222)

، دریافتنددد ادده ینگددر مدددیریتی بهتددرین     انجددام دادنددد 

انندد  تمدایلات دروندی افدراد اسدت  همچندین       بینی پیش

گرایش شدید به ینگدر سدبک زنددگی بدا تمایدب امتدر       

هدای مددیریتی ارتبدا  مسدتقیمی دارد      نسبت به موقهیت

-نماینده از بّدش  321ای با ( در مطایهه3221) 2مایهایب

ارده است اده   های مّتل  اقتصادی در یونان مشاهده

افراد با ینگر سبک زندگی به ح ظ اوقات فراغدت خدود   

تمایب بیشتری دارند )برای مثال آنها از پدذیرش ادار یدا    

-وظای ی اه در زندگی شّصی آنها تداخب ایجداد مدی  

ورزندد(  در تأییدد ایدن نتدایج، مطایهدات      اند، امتناع مدی 

دیگددری نیددز ارتبددا  من ددی بددین نتیجددة ات ّدداذ ینگرهددای  

اند )بدرای مثدال،    ریت و سبک زندگی را تأیید اردهمدی

(  از طرفددی، نتددایج اددار   3221و همکدداران،  2دنزیگددر

بسدددیاری از محق قدددان )بدددرای مثدددال، ایگباریدددا و مدددک 

، 7و سداتاری و تاادا   3222، 7  ندایوتون 5337، 1الاسکی

یکدی از   ،هدای مددیریتی   اه قابلیتدهد  ( نشان می3222

تمایددب  بددا زیددادیزان یددینگرهددای شددغلی اسددت ادده بدده م

                                                           
1 Vera  & Hucke 

2 Mignonac  & Herrbach 

3 Mihail 
4 Danziger 

55 Igbaria & McCloskey 

6 Kniveton 

7 Suutari &  Taka 

 نتدایج  اارانان بده مانددن در سدازمان در ارتبدا  اسدت      

( و سدامنر و  3252و همکداران )  1های ااندابیران  پژوهش

 هددای دهددد ادده شایسددتگی  نشددان مددی( 3222) 3نیدددرمن

اارانان به طور مستقیم تأثیر  ماندن تمایب به برمدیریتی 

ا در پژوهشددی بدد  (3252)ندددارد  اانددابیران و همکدداران  

ن در   212بررسی تأثیر ینگرهای شغلی بر تمایب به مانددن  

های فناوری اط لاعات در اشور هند از اارانان شرات

نشان دادندد اده ینگرهدای خددمت، خل اقیدت، اسدتقلال،       

های محض بر تمایدب بده مانددن    سبک زندگی و  چایش

-هدای فن دی  تأثیر دارند، ویی ینگرهای امنیت، شایسدتگی 

بر تمایب به ماندن تأثیر ندارندد  پد     تکنیکی و مدیریتی

 فرضیة چهارم پژوهش به این صورت بیان می شود:

: ینگرهای شغلی بر تمایدب بده مانددن    2فرضیة شماره 

 تأثیر دارند 

، داخلدی  برندسدازی اه قبلا  نیز بیدان شدد،   گونههمان

 ااراندان  رفتارهای اردنهماهنگ برای الیدی دفراین

 ( 3225، 52ارناتونیدی ست )ا مطرح برند هایشارز با

 بدین  اده  دهدمی نشان مطایهات خود در (5315) 55بری

 مشدتریان ارتبدا    رضدایت  و ااراندان  رضدایتمندی 

دارد  او همچندین   وجدو  وادار اسب محیط مستقیمی در

بده   مشدتریان خددمات را مسدتقیما     چدون  مهتقد است اده 

 و انتّداب، آمدوزش   دهندد، بندابراین  ارا ه مدی  اارانان

 در مهمی بسیار جایگاه بّش این در اارانان شانگیز

داشدت )پانجایسدری،    خواهدد  رضدایت مشدتری   جلدب 

در  ای ( مطایهه3251پریز و بندیکسن )(  از طرفی، 3227

روی اارانددان بّددش خدددمات مددایی در     ایددن زمیندده 

اده   دهندد مدی ند  آنهدا نشدان   اهآفریقای شمایی انجام داد

ة رابطد  ،شدغلی  رضدایت  بدا میدانجی  مدیریت برند داخلی 

                                                           
8 Kannabiran 

9 Sumner & Niederman 

10 De Chernatony 

11 Berry 
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رو، از ایدن   داری بر تمایدب بده مانددن دارد     مثبت و مهنی

 شود:   فرضیة پنجم تحقیق به صورت ذیب مطرح می

: مددیریت برندد داخلدی بدا میدانجی      1فرضیة شدماره  

 رضایت شغلی بر تمایب به ماندن اارانان تأثیر دارد   

( در رابطه با ینگرهای شدغلی گ تده   5337فایرستون )

هدای شدغلی اشدّاص و     ناسدب بدین گدرایش   است اده ت 

شود،  محیط ااری، افزایش رضایت شغلی را موجب می

بودن آن، نارضایتی و تغییدر شدغب   اه نامتناسبحایی در 

آورد  برخی محق قان از جمله ااندابیران و   را به وجود می

(، 5337الااسددی ) (، ایگباریددا و مددک3252همکدداران )

(در ارتبددا  3222تون )( و نددایو3222سددانتاروی و تااددا )

با رابطة ینگرهای شغلی و تمایب به مانددن نیدز تحقیقداتی    

اند  امدا در امتدر پژوهشدی تدأثیر مددیریت      را انجام د،ده

برند داخلدی و ینگرهدای شدغلی بدر تمایدب بده مانددن بده         

اسدت  پد  فرضدیة    واسطة رضایت شغلی بررسدی شدده   

 شود: ششم تحقیق به صورت ذیب بیان می

: ینگرهای شغلی بده واسدطة رضدایت    7ر  فرضیة شما

 شغلی بر تمایب به ماندن تأثیر دارد 

در نهایت با توج ه بده ارتبدا  میدان متغی رهدا و پیشدینة      

شده، مدل م هومی پژوهش برگرفته از پریز  تجربی گ ته

( در 3252( و ایکددر  و پلسددی  )  3251و بندیکسددن ) 

 آمده است  5قایب شکب 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 (2114( و الکرس و پلسیس )2112شده از پریز و بندیکسن )فهومی پژوهش برگرفته. مدل م1شکل 

 

 شناسی پژوهش روش

این پژوهش از ن ر هدف، ااربردی و از ن در شدیو    

هدا، توصدی ی و پیمایشدی اسدت  جامهدة      آوری دادهجم 

آماری این پژوهش را اارشناسان یدک سدازمان دویتدی    

ن در   277، 5231ال در شهر  مشهد اه تهدداد آنهدا در سد   

( حدداقب  5337دهند  با توج ه به مدویر ) بودند تشکیب می

حجم نمونه باید پنج برابر تهداد متغی رهای آشدکار باشدد   

(  بنابراین با توج ه به اینکه تهداد متغی رهای 3252)هومن، 

عددد اسدت، حدداقب حجدم      31آشکار در این پژوهش، 

و مورگدان  باشد  بر اسا  جدول جرسدی  می 522نمونه 

ن ر است  پ  از همداهنگی   321نیز حداقب حجم نمونه 

ای بدرای  با حراست سدازمان مدورد مطایهده، مهر فدی نامده     

هددای مّتلدد  سددازمان صددادر شددد و مراجهدده بدده بّددش

هدا مراجهده   ها به بّشپژوهشگران برای گردآوری داده

گیدری  من دور بدا اسدت اده از روش نمونده     اردند  بده ایدن  

میدان،  پرسشنامه توزی  شد و از ایدن   322تصادفی ساده، 

پرسشددنامة صددحی  بددرای تجزیدده و تحلیددب انتّدداب  352

داخلی مدیریت برند  

 رضایت شغلی

 هویت برند

H1 

 

ارتباطات داخلی 

 برند

 تمایل به ماندن

H2 

 
H5 

 

ارتباطات خارجی 

 برند
تکنیکی-فنی  شایستگی های  

H3 

 

دگیسبک زن  

 H4 لنگرهای شغلی
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شددددند  پرسشدددنامة مدددورد اسدددت اده در ایدددن پدددژوهش  

دربردارند  چهار سؤال عمومی در مورد جنسدیت، سدن،   

سؤال مرتبط با متغی رهای  31تحصیلات و سابقة ااری و 

ال از اداملا   بندی هدر سدؤ  اند  مقیا  درجهپژوهش بوده

-تهی ده شدده   1تا  5موافق تا ااملا  مّای  بر اسا  نمر  

اند  پرسشنامه، ترایبدی اسدت و هدر یدک از متغی رهدا در      

اسدت، بندابراین روایدی    های قبلی اسدت اده شدده   پژوهش

اسدت  در ایدن پدژوهش از  دو    محتوایی آن تأییده شدده  

ند است  برای سنجش مدیریت بر پرسشنامه است اده شده

گویده،   1گویه، ارتباطات داخلدی   2داخلی )هویت برند 

گویده( و   7گویه(، رضایت شدغلی )  3ارتباطات خارجی 

گویده( از مقیدا  پریدز و بندیکسدون     2تمایب به مانددن ) 

( و بددرای سددنجش ینگرهددای شددغلی از دو بهددد    3251)

هدای  گویده و شایسدتگی  2تکنیکدی  ˚های فن دی شایستگی

( 5332امة شدداین )گویدده در پرسشددن  1سددبک زندددگی  

ها از نوع بستة پاسدخ بدا   است اده شده است  این پرسشنامه

اندد   زیداد بدوده  ادم تدا خیلدی   ای از خیلیگزینهطی  پنج

ای پرسشددنامه بددا تکنیددک تحلیددب  همچنددین روایددی سددازه

اسدت   سنجش شدده  AMOSافزار عاملی تأییدی و با نرم

ای هد  هدای مربدو  بده سدازه     و مهناداری با ردشدن گویده 

اند  نتایج تحلیب عداملی تأییددی در   مورد ن ر، تأیید شده

است  همچنین انسدجام دروندی ابزارهدای    آمده  5جدول 

مورد است اده نیز با ضریب آی ای ارونباخ ارزیابی شدده  

-است  همدان  گزارش شده 3است اه در جدول شمار  

اسدت   7/2طور اه مشاهده می شود تمام مقدادیر بدالای   

نتیجه گرفت اه ابدزار، پایدایی لازم را دارد     تواناه می

هدای مّتلد  تحلیدب     ها روش برای تجزیه و تحلیب داده

آماری، ن یر تحلیدب همبسدتگی پیرسدون بدرای محاسدبة      

یددابی مهادیددة   ضددرایب همبسددتگی مرتبددة صدد ر، مدددل   

ساختاری برای بررسی برازش ایگوی مهادیة ساختاری با 

گدری بدارون و   انجیشده، آزمون می آوری های جم  داده

گر به ادار  ( برای بررسی نقش متغی ر میانجی5317انی )

افزارهای تحلیب  های مورد ن ر با نرم اند  تحلیببسته شده

و بسدتة آمداری    (AMOSv.18) 5ساختارهای گشدتاوری 

انجام شده اسدت  بدا    (SPSS v.19)3برای علوم اجتماعی

ر و همواره بین صد   KMOتوج ه به اینکه ضریب آزمون 

باشد،  21/2یک در نوسان است، اگر مقدار آن امتر از 

ها برای تحلیب عداملی مناسدب نّواهندد بدود و اگدر      داده

تدوان بدا احتیدا      باشدد، مدی   73/2تدا   1/2مقدار آن بدین  

بیشددتر بدده تحلیددب عدداملی پرداخددت، امددا اگددر مقدددار آن  

هدا  باشد، همبستگی موجود در بدین داده  72/2بزرگتر از 

ب عاملی مناسب هسدتند  از آن جدا اده مقددار     برای تحلی

است، تهداد نمونده بدرای    721/2برابر با   KMOشاخص 

آزمدون   sigتحلیب عاملی ادافی اسدت  همچندین مقددار     

دهد تحلیدب  است اه نشان می 21/2بارتلت اوچکتر از  

عاملی برای شناسایی ساختار مدل عاملی مناسب است و 

شدود    بسدتگی رد مدی  بودن ماتری  همشدهفرض شناخته

هددا بددرای تحلیددب عدداملی در نتیجددة آزمددون ا ایددت داده

 است    آورده شده 2جدول 

 

 های پژوهش یافته

 های توصیفییافته

دهندگان در این مطایهده بدا اسدت اده     مشّ صات پاسخ

شددناختی جنسددیت، سددن، میددزان     متغی ددر جمهیددت  2از  

تحصیلات و سابقة ااری و صرفا  برای گدزارش سدیمای   

درصدددد از  2/22اسدددت  هدددا بررسدددی شدددده  آزمدددودنی

درصدد از آنهدا مدرد بودندد       7/17دهندگان، زن و  پاسخ

 2/3سددال،  32دهندددگان، امتددر از درصددد از پاسددخ 1/2

 2/27سال، 22تا 22بین   1/21سال،  22تا  32درصد بین 

سال سدن داشدتند     12بیشتر از  7/52سال و  12تا  22بین 

                                                           
1 Analysis of Moment Structures-AMOS 

2 Statistical Package for Social Sciences-SPSS 
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گان با سط  تحصیلات دیپلم و دهند درصد از پاسخ 2/1

 1/27درصددد بددا تحصددیلات فددوق دیددپلم،  5/52پددایینتر، 

درصددد بددا مدددرک  21درصددد بددا مدددرک اارشناسددی و

درصدد بدا    7بدالاتر بودندد  همچندین     اارشناسی ارشد و

 52تدا   1درصدد بدا سدابقة بدین      52سال،  1سابقة امتر از 

صد در 1/31سال،  51تا  52درصد با سابقة بین  32سال، 

درصد با سابقة اداری   1/33سال و  32تا  51با سابقة بین 

  اند سال و بالاتر بوده 32

 

 های استنباطییافته

ادارگیری  هدای بده   شدر   از آن جا اه یکدی از پدیش  

یدابی مهادیدة    رویکرد متغی رهای مکندون در ایگدوی مددل   

سدداختاری، وجددود همبسددتگی میددان متغی رهددای پددژوهش 

یددب همبسددتگی پیرسددون بدده  اسددت، بدده ایددن من ددور تحل 

، میزان همبسدتگی هدر   3شد  در جدول شمار  اارگرفته 

متغی ر با سایر متغیرهدا، آی دای ارونبداخ هدر متغی در و نیدز       

های توصی ی آنها شامب میانگین و انحدراف مهیدار    آماره

ضرایب این جدول نشان از آن دارد اه است   ارا ه شده

 ن متغی رهددایبددی ةبزرگتددرین ضددریب همبسددتگی بدده رابطدد

بده  شدودو   رضایت شغلی و تمایب بده مانددن مربدو  مدی    

 بدین  طدة است اوچکترین ضریب نیز به راب 773/2میزان 

شدود و   مدیریت برند داخلی و رضایت شغلی مربو  می

  تمددام ادده ایبتدده مهنددادار اسددت  تاسدد 211/2بدده میددزان 

قبددول  آمددده مثبددت و قابددبدسددتضددرایب همبسددتگی بدده

                  هستند 

 

 های پرسشنامهبرای گویه (CFA): نتایج تحلیل عاملی تأییدی 1جدول 

 نتیجه سطح معناداری وزن رگرسیونی گویه ابعاد نام متغیر

ی
خل

دا
د 

رن
ت ب

ری
دی

م
 

 مهنادار BID1 752/2 222/2 هویت برند

BID2 732/2 222/2 مهنادار 

BID3 731/2 222/2 مهنادار 

ارتباطات داخلی 

ندبر  

BIC1 777/2 222/2 مهنادار 

BIC2 735/2 222/2 مهنادار 

BIC3 723/2 222/2 مهنادار 

BIC4 777/2 222/2 مهنادار 

BIC5 721/2 222/2 مهنادار 

ارتباطات خارجی 

 برند

BEC1 771/2 222/2 مهنادار 

BEC2 733/2 222/2 مهنادار 

ی
شغل

ی 
ها

گر
لن

 

های فن ی شایستگی

 تکنیکی

TF1 775/2 222/2 مهنادار 

TF2 712/2 222/2 مهنادار 

TF3 721/2 222/2 مهنادار 



 
 

 77/   ماندن به بیتما بر یشغل یینگرها و یداخل برند تیریمد ریتأث در یشغل تیرضا واسط نقش یبررس

 

TF4 777/2 222/2 مهنادار 

TF5 122/2 222/2 مهنادار 

 سبک زندگی

LS1 737/2 222/2 مهنادار 

LS2 737/2 222/2 مهنادار 

LS3 752/2 222/2 مهنادار 

LS4 722/2 222/2 مهنادار 

شغل
ت 

ضای
ر

 ی

-- 

JS1 772/2 222/2 مهنادار 

JS2 711/2 222/2 مهنادار 

JS3 731/2 222/2 مهنادار 

JS4 771/2 222/2 مهنادار 

JS5 771/2 222/2 مهنادار 

JS6 711/2 222/2 مهنادار 

ن
د

مان
ه 

ل ب
مای

 ت

--- 

IS1 772/2 222/2 مهنادار 

IS2 722/2 222/2 مهنادار 

IS3 717/2 222/2 نادارمه 

�2 = 640.097; df = 338; �2/df = 1.894, CFI= 0.919; TLI= 0.909; IFI= 0.920; RMR= 0.035;GFI=0.909;RMSEA= .065 

 

 : میانگین، انحراف معیار، پایایی و  همبستگی متغیّرها2جدول 

 داخلی برند مدیریت معیار انحراف میانگین متغیرها
لنگرهای 

 شغلی

رضایت 

 شغلی
 اندنم به تمایل

مدیریت برند 

 داخلی
32/2 75/2 (132/2)    

   (327/2) 127/2** 72/2 31/2 لنگرهای شغلی

  (172/2) 713/2** 211/2** 73/2 12/2 رضایت شغلی

 (721/2) 773/2** 723/2** 273/2** 71/2 32/2 تمایل به ماندن

 باشند  ز نشانگر ضریب آی ای ارونباخ می، مقادیر درون پرانت >p  2025داری  همبستگی در سط  مهنا **توضی : 
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 ها. آزمون کفایت داده3جدول 

 721/2 (KMO)اکلین  -می یر-آزمون کفایت حجم نمونه کیزر

 127/52321 آزمون کرویت بارتلت و تقریب کای اسکونر

 Sig 2 2121 درجة آزادی

 

 رهدا بدالاتر از حدد    متغی  تمدام هدا بدرای    میانگین پاسدخ 

  ینگرهدای و بزرگترین مقدار نیز بده متغی در   متوس ط است 

همچنددین پددیش از ارزیددابی مدددل    تهل ددق دارد شددغلی 

شدددده، لازم اسدددت مهنددداداری وزن   سددداختاری ارا ددده 

نامه در شد هدای مّتلد  پرس   رگرسیونی ]بار عاملی[ سازه

تدا از برازنددگی    ودهای مربو  بررسی ش بینی گویه پیش

ن نشانگرهای آنها گیری و قابب قبول بود های اندازه مدل

بدا    ادار ها اطمینان حاصب شود  این  گیری سازه در اندازه

افددزار  و نددرم 5(CFAتکنیددک تحلیددب عدداملی تأییدددی )  

Amos  ه بدده اینکدده در مدددل   بددا توج ددانجددام شدددCFA 

بینی  در پیش هارمتغی تمامی یافته، وزن رگرسیونی  برازش

ت / ، ت دداو33نامه، در سددط  اطمینددان شددرسپهددای  گویدده

یندد  اهدا از فر  گویده هدی  یدک از    داشت،دار با ص ر  مهنا

شددند  مبندای مهنداداری    نتجزیه و تحلیب اندار گذاشدته   

 ها این اسدت اده سدط  مهنداداری بدرای آنهدا زیدر         گویه

امه نگویدده از پرسشدد 31در نهایددت،  بنددابراین /  باشددد 21

ی بدرازش مددل در ایدن    هدا    شداخص شد تجزیه و تحلیب

گیدری   هدای انددازه   برازش مطلوب مددل نشان از تحقیق، 

بدده متغی ددر آشددکار داری بارشدددن هددر متغی ددر  و مهنددا رددا

، نشدانگر  3شکب شدمار     است تأیید شدهمکنون مربو  

یافته است و شد ت روابط بین متغی رها برازش SEMمدل 

انددد  بددر اسددا  مندداب  موجددود )قاسددمی،  را روشددن مددی

مطلدوب، لازم   ( در یک ایگوی مهادیدة سداختاری  5213

است اای اِسکو ر غیرمهنادار، نسدبت ادای اِسدکو ر بده     

                                                           
1. Confirmatory Factor Analysis-CFA 

هدددای بدددرازش   ، شددداخص2درجدددة آزادی امتدددر از  

/ ، 32، بزرگتدر از  3هنجارشده، تطبیقی و نیکویی بدرازش 

/  و 23اددوچکتر از  2ریشددة میددانگین مرب هددات باقیمانددده 

/  21ادوچکتر از   ،2ریشة میانگین مرب هات خطای برآورد

یافتده، ادای    ی ایگوی مهادیة سداختاری بدرازش  باشد  برا

، نسبت اای اِسکو ر بده درجدة   273/523اِسکو ر برابر با 

های بدرازش هنجارشدده،    ، شاخص521/3آزادی برابر با 

/ ، 32/  و 35/ ، 31تطبیقی و نیکویی بدرازش بده ترتیدب    

/  و ریشدة میدانگین   272ریشة میانگین مرب هات باقیماندده  

است  تمدام  آمده /  به دست 212ورد مرب هات خطای برآ

-های برازش ایگوی نهایی از نقدا  بدرش  پدیش    شاخص

بّدش مددل   ترند اه برازش ااملا  رضایت گ ته مطلوب

 دهد   را نشان می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                           
2. Normed Fit Index-NFI, Comparative Fit Index-CFI, 

Goodness-of-Fit Index-GFI 

3. Root Mean Squared Residual-RMR 

4. Root Mean Squared Error of Approximation-RMSEA 
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 گیری[ های اندازهساختاری و مدل  : الگوی معادلة ساختاری ]مدل2شکل 

 

بدین متغی رهدای    یافته تأثیرات مسدتقیم  در مدل برازش

ینگرهای شغلی بدر رضدایت شدغلی، رضدایت شدغلی بدر       

تمایب به برند و ینگرهدای شدغلی بدر تمایدب بده مانددن از       

  (p<.05, t >1.64)یحدا  آمداری مهندادار بدوده اسدت      

هدای  پژوهش تایید و فرضیه 1و  2، 3های  بنابراین فرضیه

بددودن سددط  مهندداداری و عدددد    بدده دییددب پددایین   2و  5

یتدرین   ی تأیید نشدند  همچنین در ایدن مددل، قدو   مهنادار

ضریب اثر به ضدریب اثدر ینگرهدای شدغلی بدر رضدایت       

مربدو  اسدت و ضدهی ترین     �= 77/2شغلی و بده میدزان   

ضریب نیز به ضریب اثر مدیریت برند داخلی بر رضایت 

   (�=21/2)شود  شغلی مربو  می

دهدد اده مددیریت    همچنین ضرایب مدل نشدان مدی  

حددود   ی، رضایت شدغلی و ینگرهدای شدغلی،   برند داخل

درصددد از واریددان  متغی رتمایددب بدده ماندددن را تبیددین   77

 درصد از تغییرات متغی ر رضایت  12انند  همچنین  می

شغلی نیز با مدیریت برند داخلی و ینگرهدای شدغلی،   

هدای پدژوهش    شدنی است  نتیجة آزمون فرضیهبینی پیش

 است  ه شده ، ارا2اجمال در جدول شمار  به 
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 های پژوهش : خلاصة نتایج آزمون فرضیه4جدول 

 نتیجة آزمون سطح معناداری عدد معناداری ضریب استاندارد نتایج روابط

 عدم تأیید 322/2 571/5 21/2 رضایت شغلی�مدیریت برند داخلی

 تأیید 222/2 221/7 77/2 رضایت شغلی �ینگرهای شغلی

 تأیید 222/2 217/1 17/2 تمایب به برند  �رضایت شغلی

 عدم تأیید 211/2 712/5 53/2 تمایب به ماندن �مدیریت برند داخلی

 تأیید 223/2 212/2 25/2 تمایب به ماندن �ینگرهای شغلی
 

 گریتحلیل میانجی

گری در واق  انجام مرحلده بده مرحلدة     تحلیب میانجی

گدر در   میدانجی تحلیب رگرسیون برای تأیید نقدش متغی در   

رابطددة بددین متغی رهددای مسددتقب و وابسددته اسددت )بددارون و 

(  گذراندن چهار گام برای تأیید نقش یدک  5317انی، 

گر، ضدروری اسدت  گدام     متغی ر در جایگاه متغی ر میانجی

او ل این است اده متغی در مسدتقب بدا متغی در وابسدته رابطدة        

بدین  مهنادار داشدته باشدد  در گدام دوم مهنداداری رابطدة      

گر و در گام سدو م مهنداداری    متغی رهای مستقب و میانجی

شدود    گر و وابسته بررسی می رابطة بین متغی رهای میانجی

گدر وارد  گام چهارم این  است اده وقتدی متغی در میدانجی    

شود، رابطة بین متغی در مسدتقب و    مهادلات رگرسیونی می

 وابسته، غیرمهنادار شود اده در ایدن حایدت متغی در مدورد     

گدر اامدب اسدت، یدا اینکده ایدن رابطده در        ن ر، میدانجی 

/ [ ویدی  52گر ااهش یابد ]حداقب حضور متغی ر میانجی

همچنان مهنادار باقی بماند اه در این حایت، نقش متغی ر 

، نتدایج تحلیدب   1گر، جز ی خواهد بدود  جددول   میانجی

دهدد   گری برای متغی ر رضایت شغلی را نشان میمیانجی

 دهد   مدل نهایی تحقیق را نشان می 2 شکب شمار 
 

 گری برای متغیّر رضایت شغلی : تحلیل میانجی2جدول 

 β C.R Sig متغیر وابسته متغیر مستقل گام

 227/2 337/5 572/2 تمایب به ماندن مدیریت برند داخلی 5

 231/2 712/5 532/2 رضایت شغلی مدیریت برند داخلی 3

 222/2 217/1 175/2 نتمایب به ماند رضایت شغلی 2

2 
 مدیریت برند داخلی

 رضایت شغلی
 تمایب به ماندن

252/2 

751/2 
571/5 

322/2 

222/2 

 222/2 327/7 713/2 تمایب به ماندن ینگرهای شغلی 5

 222/2 221/7 772/2 رضایت شغلی ینگرهای شغلی 3

 222/2 217/1 175/2 تمایب به ماندن رضایت شغلی 2

2 
 ینگرهای شغلی

 ایت شغلیرض
 223/2 212/2 252/2 تمایب به ماندن
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آمده است، نتایج گویدای   1طور اه در جدول همان

مهناداری ضرایب در گام دوم، مهندادار نیسدتند، بندابراین    

رضایت شغلی رابطة بین متغی در مددیریت برندد داخلدی و     

اندد  پد  رابطدة    گدری نمدی  تمایب به مانددن را میدانجی  

شود  اما غلی در این رابطه رد میگری رضایت شمیانجی

گددری رضددایت شددغلی در رابطددة بددین  در مددورد میددانجی

طدور اده نشدان     ینگرهای شغلی و تمایب به مانددن همدان  

 2دهند  مهناداری ضرایب در  است، نتایج نشانداده شده

گام نّست است و شرایط اویی برقرار است  اما در گام 

بدده مهددادلات چهددارم و ورود متغی ددر بددا رضددایت شددغلی  

رگرسیونی، اثر ینگرهدای شدغلی بدر تمایدب بده مانددن از       

ادداهش یافتدده اسددت، ویددی همچنددان    252/2بدده  713/2

اسدت  بندابراین نقدش متغی در رضدایت      مهنادار باقی مانده 

 گری جز ی است شغلی میانجی

 

 بحث و نتیجه گیری
در این پژوهش تأثیر مستقیم و غیرمسدتقیم مددیریت   

گرهای شغلی بر تمایب به ماندن بررسدی  برند داخلی و ین

 است   شده 

فرضیة اول پژوهش یهنی تأثیر مدیریت برند داخلدی  

است  ممکدن اسدت تمایدب    بر تمایب به ماندن تأیید نشده 

به ماندن اارانان از طریدق حقدوق بیشدتر افدزایش یابدد       

چون  امروزه ااثر اارانان از ن ر مایی تدأمین نیسدتند و   

دییدب ارتباطدات داخلدی یدا     تند اده بده   افراد امتری هسد 

شّصددیت برنددد سددازمان یددا حقددوق اددم آن، بّواهنددد   

تواندد تدأثیر   اارانند  بندابراین دییدب رد  ایدن فرضدیه مدی     

-عوامب مت اوت از آنچه در این پدژوهش بررسدی شدده    

است، باشدد، مانندد شدرایط اقتصدادی و محیطدی، میدزان       

توج ه به اینکده  ها و عوامب شّصیتی  از طرفی با  دریافتی

های بسدیاری   امروزه برخورداری از برند قوی از اویویت

هاسددت و اارانددان نیددز از عوامددب مددؤث ر در    از سددازمان

گیددری برنددد سددازمان هسددتند، سددازمان مددذاور     شددکب

تواند با ایجاد تیم قوی برندسدازی، همدواره عملکدرد     می

هدای افدزایش   صدورت زمینده   خود را دنبال اند و به این

ز  ااراندان را نسدبت بده مانددن در سدازمان فدراهم       انگی

 اند   

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش یی. مدل نها3شکل 

 

دهدد اده مددیریت    تأییدنشدن فرضیة دوم نشدان مدی  

اده  برند داخلی بر رضایت شغلی تأثیر نددارد  در حدایی   

( 3251( و پریددز و بندیکسددون )3252تسددیا و همکدداران )

به افزایش رضدایت،  نشان دادند اه مدیریت برند داخلی 

 رضایت شغلی

داخلی مدیریت برند  

 هویت برند

H1 

 

ارتباطات داخلی 

 برند

 تمایل به ماندن

H2 

 
H5 

 

ارتباطات خارجی 

 برند
تکنیکی-فنی  شایستگی های  

H3 

 H4 لنگرهای شغلی 

 سبک زندگی 

 



 
 

 5231 زمستان( 32شماره پیاپی )، چهارم، شماره ششمسال / تحقیقات بازاریابی نوین،  13

 

شدود  یکدی از   تهه د و ااهش تدرک سدازمان منجدر مدی    

تواندد ایدن باشدد اده ااراندان،       دلایب این موضدوع مدی  

حقوق خود را با اارشناسدان و مددیران سدازمان مقایسده     

شدود   انند و این نارضایتی آنها از شغب را باعث مدی می

تدوان بدرای آن در   هر چند دلایب مت اوت دیگری نیز می

 ر گرفت  برای مثدال ممکدن اسدت ارزش برندد بدرای      ن

دییب اه آنها مددام از  این اارانان تحکیم نیافته باشد  به 

اند و سازمان مورد ن ر، ادراک ااراندان  آن آگاه نشده

را نسبت به آن ح دظ نکدرده اسدت و مددیریت سدازمان      

اسدت   اردن آن تشدویقی انجدام ندداده    نسبت به جاودانه

  سددؤالات بدداز پرسشددنامه، ارتباطددات همچنددین بددر اسددا

داخلددی در ایددن سددازمان تددا حددد ی ضددهی  اسددت و      

 های دیگراارانان، رضایت شغلی خود را در زمینه

انند  بنابراین ااراندان از برندسدازی   وجو می جست

اندد  چدون   یابی بدا برندد داخلدی، فاصدله گرفتده     و هویت

دهدد، رضدایت شدغلی را    سازمان امتر به آن اهمیت مدی 

 انند وجو میدر موارد دیگری جست

در فرضیة سدوم، تدأثیر ینگرهدای شدغلی بدر رضدایت       

هدای هدون تدن و    شغلی تأیید شد اه این یافته با پژوهش

( و 3221(، دنزیگددددر و واینسددددی )3225چوایددددوک )

مهنی اده متغی در   این ( یکسان است  به 3227ایوسنبری )

ینگرهددای شددغلی نسددبت بدده مدددیریت برنددد داخلددی       

انند  بهتری برای رضایت شغلی است   ایدن نشدان    ینتبی

دهد اه اگر سازمان برای هدایت مسدیر شدغلی افدراد     می

ادارگیرد، ااراندان نسدبت بده     حدااثر تلاش خود را به

شددوند و رغبددت بیشددتری ارتقددای شددغلی، برانگیّتدده مددی

انندد  بدرای مثدال    نسبت به انجام وظای  خود پیددا مدی  

هدای  راد به سازمان از آنها آزمونتوان قبب از ورود افمی

شناسایی ینگرهای شغلی گرفت تا در جایگاهی متناسب 

 با انت اراتی اه از شغب خود دارند قرار بگیرند  از طرف

دیگر با توج ه به اینکه اارانان سازمان مورد مطایهده بده   

ایجاد تهادل میان مسیر شدغلی و شّصدی خدود گدرایش     

هدایی اده بده صدورت     شیوه دارند، سازمان باید از طریق

دنبال راهی برای  بایقوه در بیشتر اارانان وجود دارد، به

هدای  ریدزی  وری باشد  بندابراین بایدد برنامده   افزایش بهره

ای باشدد ادده برخدورد من ددی بددین   مسدیر شددغلی بده گوندده  

-بدی اهداف سازمان و اهداف افراد به وجود نیایدد و بده   

و تحق دق اهدداف   تمایلی آنهدا نسدبت بده انجدام وظدای       

سامان منجرنشود  زیرا در برخی موارد اهداف سدازمانی  

آنچنان با اهداف افدراد مغدایر اسدت اده هدی  پیشدرفت       

گیرد  در نتیجه مهمولا  خسارت هنگ ت نمیمثبتی شکب 

همدین  شدود و در واقد  بده     ها دیده میو یا اتلاف سرمایه

 روند  یهایی از میدان اار انار مدلایب، هر روز سازمان

دهدد  بر این، ضرایب حاصب از مدل نشان مدی افزون 

اه ضریب استاندارد مربو  به اثر مدیریت برند داخلدی  

و ضدریب اثدر مربدو  بده اثدر       21/2بر رضدایت شدغلی،   

اسدت  بده ایدن     77/2ینگرهای شغلی بر رضدایت شدغلی،   

مهنا اه ینگرهای شغلی نسبت به مدیریت برندد داخلدی،   

انند  بهتری رضایت شغلی دارند و تبیینتأثیر بیشتری بر 

رو در سازمان مربدو ، توج ده بده    این برای آن هستند  از 

ینگرهای شغلی، تدأثیر بسدزایی بدر رضدایت شدغلی و بده       

دنبال آن بر تمایب به ماندن دارد  در فرضیة چهارم، تأثیر 

اسدت اده   ینگرهای شغلی بر تمایب به ماندن تأییدد شدده   

(، 3252هدای ااندابیران و همکداران )   هشاین یافته با پژو

(، سددانتاروی و تااددا 5337ایگباریددا و مددک الااسددی )

( مطابقدت دارد  سدازمان بایدد    3222( و نایوتون )3222)

هدای ااراندان توج ده لازم    هدا و انگیدزه  نسبت به مهارت

-داشددته باشددد تددا اارانددان بددا ینگرگدداه شایسددتگی فن ددی 

هددا و موقهیددتتکنیکددی گددرایش بیشددتری بدده ماندددن در  

مشاغب فن ی و تّص صی در سازمان پیددا انندد  همچندین    

اارانان با ینگرگاه سبک زندگی، ماندن در سدازمان را  

زدن تهادل بین اار و زندگی شّصدی  عاملی برای برهم
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خددویش در ن ددر نگیرنددد و همددواره نسددبت بدده سددازمان   

خویش و موف قیت آن احسا  مسئوییت داشته باشدند  از  

از آنجدا اده ااراندان جایگداه اساسدی در       دیگدر طرف 

هددا نیددز بایددد بددا تحق ددق اهددداف سددازمان دارنددد، سددازمان

برآوردن نیازهای مادی و مهندوی آندان و ایجداد محدیط     

هددای ادداری مناسددب، آنهددا را برانگیّتدده اننددد، زمیندده  

رضایت آنان را فراهم انند و در آنها حد  وابسدتگی و   

ن زمینده بده سدازمان    پذیری ایجداد انندد  در اید    مسئوییت

شدود اده افدراد را بدا توج ده بده       مورد مطایهه پیشنهاد مدی 

بندددی اننددد و بددا توج دده بدده آن،   ینگرهددای شددغلی دسددته

های آموزشی، ارزیابی عملکدرد، توسدهة   برگزاری دوره

شغلی و یا ارا ة پاداش را سریوحة اار خود قدرار دهندد    

مایدب بده   تأیید فرضیة پنجم یهنی تأثیر رضایت شغلی بر ت

 جدونز اسدلون  های بسیاری از جملده  ماندن نیز با پژوهش

( 5331(، هدددرن و گدددری   )5211، )علیدددزاده، (3222)

بدر ایدن نشدان داده شدد اده متغی در        مطابقت دارد  عدلاوه 

جنسیت، تأثیر رضایت شغلی بر تمایب به ماندن را تهدیب 

اند  همچنین ضریب مسیر تدأثیر رضدایت شدغلی بدر     می

هدا  ماندن و همچندین تهدداد مردهدا بیشدتر از زن    تمایب به 

است  شاید عل ت، ایدن باشدد اده مردهدا اغلدب مّدار        

انند و انگیز  بیشتری برای پیشدرفت  می زندگی را تأمین

دارند، پ  تمایب به ماندن آنها در سازمان بیشدتر اسدت    

هدا  از طرفی با توج ه به اینکه تدرک شدغب بدرای سدازمان    

دارد و تدرک ارادی ااراندانی اده     هزینة زیدادی در بدر  

برای سازمان ارزشمند هستند، مشکلاتی را برای سازمان 

هایی انتّاب شود اه ااراندان  به همراه دارد، باید شیوه

باشند و  میدب   از اار در سازمان، احسا  رضایت داشته

به ماندن در سازمان را داشته باشند  ایبته مشّ صدا  هرچده   

ضایت بیشتری داشته باشدند، تمایدب   افراد از ن ر شغلی، ر

انند در سازمان بمانند  به ماندن بیشتری دارند و سهی می

توان بدا ایجداد فضدایی بدرای     و اار انند  برای مثال، می

ابراز ن رات و انتقادات اارانان و شناسایی عوامب موث ر 

بر رضایت شغلی و تلاش بدرای رفد  عوامدب نارضدایتی،     

ن را فدراهم آورد و از تدرک   های رضدایت ااراندا  زمینه

خدمت اارانان جلوگیری ارد  در فرضیة ششم، تدأثیر  

مددیریت برندد داخلددی بدر تمایدب بدده مانددن  بدا میددانجی       

اه در پژوهش است  در حایی رضایت شغلی تأیید نشده

( نشدان داده شدد اده مددیریت     3251پریز و بندیکسون )

 برندد داخلددی بده واسددطة رضددایت شدغلی، تددأثیر مثبددت و   

داری بر تمایب بده مانددن دارد  دییدب ایدن موضدوع      مهنی

گدری  شاید این باشد اه مدیریت برند داخلی با میدانجی 

اسدت   متغی ر دیگری اه در ایدن پدژوهش بررسدی نشدده    

تواند بر تمایدب بده مانددن تدأثیر داشدته باشدد  در ایدن         می

شود با تداعی تصویر برند در ذهدن   خصوص پیشنهاد می

اطات احساسی بین اارانان و برند ایجداد  اارانان، ارتب

تددوان بددا درگیراددردن مندداف    بددر ایددن مددیشددود  عددلاوه 

اارانان با برند و مزایای پیشدنهادی مدؤث ر و ایجداد ایدن     

ح  در آنها اده برندد، جز دی از زنددگی آندان اسدت،       

نسبت به افزایش رضایت اارانان و و تمایدب بده مانددن    

آخدرین فرضدیه، نقدش    آنها در سدازمان اقددام ادرد  در    

گری رضایت شغلی در تأثیر بین ینگرهای شدغلی  میانجی

دهدد اده    است  این نشان میو تمایب به ماندن تأیید شده 

ینگرهددای شددغلی، عامددب مهددم و تأثیرگددذار بددر رضددایت 

شغلی و تمایب به ماندن است  زیرا هم مسدتقیم و هدم بده    

 واسطة رضایت شغلی بدر تمایدب بده مانددن ااراندان در     

شود سازمان مورد سازمان تأثیر دارد  بنابراین پیشنهاد می

هدای مشدابه موف دق    مطایهه با مطایهات موردی از سدازمان 

تدری بدرای ااراندان در    دنیا، ابزارهای انگیزشی مناسدب 

های اداربردی در ایدن   گیرد و ضمن ارا ة آموزش  پیش

زمینه، نقش ااراندان را در بهبدود عملکدرد ارتقدا دهدد       

هدای شدغلی   تدوان بدا شناسدایی ینگرگداه    بر این می علاوه

های رضدایت و تمایدب بده    اارانان، ترتیبی داد اه زمینه
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تدوان بده جدای     ماندن اارانان فراهم شود  برای مثال می

سدالاری را مهیدار ارتقدای ااراندان      گرایی، شایسته رابطه

در ن ددر گرفددت تددا اارانددانی ادده بدده دنبددال افددزایش     

یکی خدود هسدتند، انگیدز  بیشدتری     تکن-های فن ی مهارت

برای بهبود عملکرد خود و تمایب بده مانددن در سدازمان    

دهدد اده بدین سده     داشته باشند  همچنین نتایج نشدان مدی  

متغی ر مدیریت برند داخلی، ینگرهدای شدغلی و رضدایت    

انندد   ، تبیدین 17/2شغلی، رضایت شغلی با ضدریب اثدر   

و اثدر بیشدتری بدر    است  بهتری برای تمایب به ماندن بوده

آن دارد  بنابراین برای ااهش تدرک خددمت ااراندان    

باید به عوامب ایجادانندد  رضدایت شدغلی توج ده شدود       

ایجاد فضا و فرصت مناسب برای  یکی از این راهکارها،

هددی  انسددانی   زیددرا اارانددان اسددت یپددرورش و ارتقددا

دوست ندارد در یک سدط  بداقی بماندد  هدر انسدانی از      

 مناب  مدیران ، بنابراینشودخسته می یاتحر بی سکون و

اده در   توج ه داشته باشدند  استّدام فرایند در باید انسانی

 تجربده،  و مناسدب  هدای مهدارت  با اارانان تنها به آن نه

شوند  بهتر می و بهتر اه با یادگیری،  مشتاق به افراد بلکه

توج ه انند  بنابراین مدیریت سازمان مذاور باید نسدبت  

ای داشته باشد  چدرا اده   ه آموزش اارانان توج ه ویژهب

 سدازمان  هدر  در ارزشمند دارایی یک اارانان، آموزش

هدای خدود   است اه به آنها برای بهبود مستمر شایسدتگی 

 آن اندد  اه سودرسان به سازمان هم باشد، امدک مدی  

 جدید هایتکنیک یادگیری توانایی با اارمندان از دسته

 در شدرات  بده  باید جدید های هارتم  آوردندستبه و

تشویق شوند  سدازمان مدورد    سازمان آموزشی هایدوره

 محیطی را باید فردی یادگیری مندی ازبهره مطایهه برای

 اندد، از آن پشدتیبانی مدی   و شودیادگیری ترویج می اه

طدورال ی یدادگیری هرگدز نبایدد متوق د        اند  به ایجاد

از ااراندان و اربداب   بدار بایدد   شود و هر چند مداه یدک  

رجوع دربار  عملکرد سازمان ن رخواهی و نقا  ضه  

و قو ت هر فرد به او اعلام شود  در مواردی اه فرد نیداز  

هایی اه به ارتقدای  ها و یا الا به آموزش دارد، اتاب

هدای  اند به او مهر فی شدود تدا زمینده   اار فرد امک می

مانددن در   اش نسدبت بده  رضایت او فراهم شود و انگیدزه 

 سازمان و پیشرفت و ارتقای شغلی افزایش یابد  

هددای دیگددر  ایددن پددژوهش نیددز همچددون پددژوهش    

هدای ایدن   هدایی داشدت  یکدی از محددودیت    محدودیت

پژوهش این بود اه جامهدة آمداری ایدن پدژوهش، یدک      

شددد و عل ددت آن هددم درخواسددت  سددازمان را شددامب مددی

بددود   مدددیریت و اهم یددت نتددایج تحقیددق بددرای سددازمان  

بنددابراین نتددایج ایددن تحقیددق در همددین جامهددة آمدداری    

اددارگیری آن در شدددنی اسددت و در صددورت بدده  تهمددیم

های مشابه باید بافدت فرهنگدی، اجتمداعی آن در    سازمان

ادار گرفتده    ن ر قرار گیرد و نتایج با احتیا  بیشدتری بده  

ایددن  اگددر فددردی ادده پرسشددنامه را پددر بددر شددود  عددلاوه 

د خود را فردی موج ه نشان دهد، ممکدن  اند، بّواه می

گویی بده سدؤالات، آن چیدزی را بگویدد     است در پاسخ

اده بده آن اعتقداد نددارد  همچندین افدراد گداهی اوقدات         

انندد بده    زنند اده احسدا  مدی   هایی را علامت میپاسخ

انندد اگدر بگویندد اده     ن   خودشان است  مثلا  فکر مدی 

ین پژوهش نتدایج  همکارانم از اارشان ناراضی هستند، ا

بهتری برای آنها یدا سازمانشدان خواهدد داشدت  در ایدن      

  تحقیق، تأثیرات چندد م هدوم بدا یکددیگر بررسدی شدده      

است  از آنجا اه این تحقیق، یک تحقیق میدانی اسدت،  

ممکن است متغی رهای دیگری فراتر از این چندد م هدوم   

نیددز بددر متغی ددر مسددتقب وارد شددده باشددند و حت ددی برخددی   

رهای مزاحم و خار  از انترل محق قدان از راه شدیو    متغی 

پراردن پرسشنامه در نتایج تحقیق، تأثیر گذاشته باشدند   

تددوان زیدرا بدا وجدود تمدام تددبیرهای لازم بداز هدم نمدی        

 دهنده را انترل ارد  ملاح ات پاسخ
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در این پژوهش برای سنجش ینگرهای شغلی فقط از 

ک زندگی اسدت اده  تکنیکی و سب˚دو بهد شایستگی فن ی

توانند ابهاد دیگدر آن را در  است  محق قان بهدی میشده 

 ارتبا  بین متغی رهای پژوهش در ن ر بگیرند 

 

 منابع

امیرتدداش، ع  م ، م  ددری،    ا  ا ، مهددری، ک ، و  -5

(  مقایسه ینگرهای شغلی و تههدد  5232جناتی، ح  )

سازمانی بین اعضای هیات علمی تربیت بدنی و غیر 

یددت بدددنی دانشددگاه هددای آزاد اسددلامی ایددران،   ترب

    555-522(، 57)1، فراسوی مدیریت

(  بررسددی رابطددة بددین  5273تدددری  حسددنی، د  )  -3

خشنودی شغلی، دیبستگی و تههد سدازمانی بدا میدب    

بددده مانددددن در شدددغب و عملکدددرد شدددغلی در بدددین 

نامدده دانشددجومهلمان ضددمن خدددمت گددیلان، پایددان 

ربیتددی: دانشددگاه  اارشناسددی ارشددد روانشناسددی ت  

 چمران اهواز   

دهدشددتی شدداهرخ،  ز ، جه ددرزاده اندداری، م ، و     -2

(  بررسددی دیدددگاه هویددت  5235بّشددی زاده، ع  )

اجتماعی برند و تأثیر آن در توسهة وفاداری به برند 

)مورد مطایهه: شرات توییداننده محصولات یبندی  

(، 1)3اایدده(، فصددلنامه تحقیقددات بازاریددابی نددوین،  

527-17   

  5  5سلطانی، م ، نبدی زاده مامدانی، ا ، و مزیندانی،      -2

(  طراحی و تبیین مددل مکدانیزم هدا،  اثدار و     5231)

پیامد برندسازی داخلی )مورد مطایهه: گروه صنهتی 

پژوهشدددی تحقیقدددات  -سددددید(، فصدددلنامة علمدددی

   522-513(، 3)7بازاریابی نوین، 

شدددهبازی، م ، علدددی اابدددری، ا ، اسدددهدی، ع ، و    -1

(  تأثیر رضدایت شدغلی و   5217ی اامب، م  )جواهر

تههد سدازمانی بدر قصدد تدرک خددمت ااراندان،       

 (  53) 1، دوماهنامه توسهه انسانی پلی 

 تدرک  به تمایب بر مؤثر عوامب. (1386). ا علیزاده، -7

پلدی ،   انسدانی  توسدهه  دوماهنامده  ااراندان،  شدغب 

   72-13صص  ،(55)2

  دیدددگاه (5212فرهنگددی، ع  ا ، حسددین زاده، ع  )  -7

، ماهنامده تددبیر  های ندوین دربداره تههدد سدازمانی،     

(517 ،)35-57   

فیض، د ، فارسی زاده، ح ، دهقدانی سدلطانی، م ، و    -1

(  طراحددی ایگددوی 5232قهددری شددیرین آبددادی، ا  )

وفاداری برند در صدنهت لاسدتیک: نقدش تهددیلگر     

ارزش درک شددده، فصددلنامه تحقیقددات بازاریددابی   

   512-322(، 5)1نوین، 

(  ایگددوی 5231قلاوندددی، ح ، و سددلطان زاده، و  ) -3

پذیری سازمانی عل ی ارتبا  آرزوهای شغلی، جامهه

و تههددد سددازمانی در میددان اعضددای هیئددت علمددی   

(، 5)53، هدای ندوین تربیتدی   اندیشده دانشگاه ارومیه، 

517-572  

(  سددددازمان و مدددددیریت: 5217مقیمددددی،    م  ) -52

 ه رویکردی پژوهشی، تهران: نشر ترم

ملکی مین باش رزگداه، م ، دهقدانی سدلطانی، م ، و     -55

(  بررسی تأثیر 5232فارسی زاده، ح ، و باغانی، ع  )

ابهاد برند خدمات بر وفداداری بده برندد در صدنهت     

بانکددداری، فصددلنامة علمددی پزوهشددی تحقیقددات     

   553-521(، 2)1بازاریابی نوین، 

مهدوی، م ، عرب، م ، محمودی، م ، فیاض بّدش،   -53

(  مقایسدده تههددد  5233و اابددری حقیقددی، ف  )  ا ،

سازمانی و تمایب به ترک خدمت نیروی انسدانی در  



 
 

 5231 زمستان( 32شماره پیاپی )، چهارم، شماره ششمسال / تحقیقات بازاریابی نوین،  17

 

، فصددلنامة بیمارسددتانهددای شددهر تهددران، بیمارسددتان

53(2 ،)33-53  
13- Berry, L. L. (1981). The employee as 

customer, Journal of Retail Banking, 3(1), 

33-40. 

14- Bhattacharya, I., Ramachandran, A. 

(2015). A path analysis study of retention 

of healthcare professionals in urban India 

using health information technology, 

Journal of Human Resources for Health, 

13(1), DOI: 10.1186/s12960-015-0055-x. 

15- Buil, I., Martínez, E., & Matute, J. (2016). 

From internal brand management to 

organizational citizenship behaviors: 

Evidence from frontline employees in the 

hotel industry, Tourism Management 57, 

256-271. 

http://dx.doi.org/10.1016/j.tourman. 

2016.06.009. 

16- Burmann, C. & Zeplin, S. (2004). Building 

brand commitment: A behavioral approach 

to internal brand management, Journal of 

Brand Management, 12(4), 279 ˚  300. 

17- Chami Malaeb, R., & Garavan, T. (2014). 

Talent and leadership development 

practices as drivers of intention to stay in 

Lebanese organizations: the mediating role 

of affective commitment, The 

International Journal of Human Resource 

Management, 24(21), 4046-4062, DOI: 

10.1080/09585192.2013.789445. 

18- Danziger, N. & Valency, R. (2005). Career 

Anchors� Distribution and Impact on Job 

Satisfaction, the England Case, and 

Career Development International, 11(4), 

293-303. 
19- Danziger, N., Rachman-Moore, D. & 

Valency, R. (2008). The construct validity 

of Schein�s career anchors orientation 
inventory, Career Development 

International, 13(1), 7-19. 
20- De Chernatony, L. (2001).From Brand 

Vision to Brand Evaluation - Strategically 

Building and Sustaining Brands. 

Butterworth Heinemann, Oxford. 

21- Firestone, WA. (1996). Image of teaching 

and proposed for reform: A comparison of 

ideas from cognitive and organizational 

research. Educational Administration 

Quarterly, 32, 229-235. 

22- Gilles, I.  , Burnand, B., Peytremann-

bridevaux, I. (2014). Factors associated 

with healthcare professionals' intent to stay 

in hospital: A comparison across five 

occupational categories, International 

Journal for Quality in Health Care, 26(2), 

158-166.  

23- Godshalk, V.M., Fender, C.M. (2015). 

External and Internal Reasons for Career 

Plateauing: Relationships with Work 

Outcomes, Journal of Group and 

Organization Management, 40(4), 529-

559. 

24- Greg L. P. (2016) Job satisfaction and 

turnover intent among hospital social 

workers in the United States, Social Work 

in Health Care, 55(7), 485-502, DOI: 
10.1080/00981389 .2016.1186133 

25- Guan, Y., Wen, Y., Xiaohua Chen, S., Liu, 

H., Si, W., Liu, Y., Wang, Y., Fu, R., 

Zhang, Y., & Dong, Z. (2014). When do 

salary and job level predict career 

satisfaction and turnover intention among 

Chinese managers? The role of perceived 

organizational career management and 

career anchor, European Journal of Work 

and Organizational Psychology, 23(4), 

596-607, DOI: 

10.1080/1359432X.2013.763403. 

26- Hoon Tan, H. & Choo Quek, B., (2001). 

An Exploratory Study on the Career 

Anchors of Educators in Singapore, the 

Journal of Psychology, 135 (5), 527-545. 

http://journals.ut.ac.ir/page/download 

�JGYDJ5Jmft.artd. 

27- Igbaria, M., McCloskey, D.W. (1996). 

Career orientations of MIS employees in 

Taiwan, ACM SIGCPR Computer 

Personnel, 3(24). 

28- Kannabiran, G., Dominic, P. D. D., & 

Sarata, A. V. (2014). Career anchors and 

employee retention-an empirical study of 

Indian IT industry. Paper presented at the 

Computer and Information Sciences 

(ICCOINS). 

29- Klapwijk R, Rommes E. (2009). Career 

Orientation of Secondary School Students 

(M/F) in the Netherlands. International 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=14024110800&amp;eid=2-s2.0-84938065870
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=55234952300&amp;eid=2-s2.0-84938065870
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=14026&origin=recordpage
http://dx.doi.org/10.1016/j.tourman.%202016.06.009
http://dx.doi.org/10.1016/j.tourman.%202016.06.009
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57188545554&amp;eid=2-s2.0-84898658006
mailto:ingrid.gilles@chuv.ch
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=55342662200&amp;eid=2-s2.0-84898658006
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=22036395300&amp;eid=2-s2.0-84898658006
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=22036395300&amp;eid=2-s2.0-84898658006
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=14734&origin=recordpage
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=14734&origin=recordpage
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=6602224745&amp;eid=2-s2.0-84936866394
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=56717669300&amp;eid=2-s2.0-84936866394
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=29412&origin=recordpage
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=29412&origin=recordpage


 
 

 17/   ماندن به بیتما بر یشغل یینگرها و یداخل برند تیریمد ریتأث در یشغل تیرضا واسط نقش یبررس

 
Journal of Technology and Design 

Educatio, 19(4): 403-18. 

30- Kniveton, B.H. (2004). Managerial career 

anchors in a changing business 

environment. Journal of European 

industrial training, 28 (7), 564 ˚  573. 

31- Kubo, Y., Hatono, Y., Kubo, T., 

Shimamoto, S., Nakatani, J., & Burgel, B. 

j. (2016). Exploring career anchors among 

occupational health nurses in Japan: A 

qualitative study, Japan Journal of 

Nursing Science, doi:10.1111/jjns.12137.  

32- Mignonac, K. & Herrbach, O. (2003), 

�Managing individual career aspirations 
and corporate needs: a study of software 

engineers in France�, Journal of 

Engineering and Technology Management, 

20 (3), 205-230. 

33- Mihail, D.M. (2008), �Graduates� career 
orientations and strategies in corporate 

Greece�, Personnel Review, 37(4), 393-

411. 

34- Nancarrow, S., Bradbury, J., Pit, 

S.W., Ariss, S. (2014). Intention to stay 

and intention to leave: Are they two sides 

of the same coin? A cross-sectional 

structural equation modelling study among 

health and social care workers, Journal of 

Occupational Health, 56(4), 292-300. 

35- Ndoye, A., Limig, S. R., & Parker, M. A. 

(2015). Empowerment, Leadership, and 

Teachers' Intentions to Stay in or Leave the 

Profession or Their Schools in North 

Carolina Charter Schools, Journal of 

School Choice: International Research and 

Reform, 4(2), 174-190, DOI: 

10.1080/15582159.2010.483920.  

36- Olckers, C., & Plessis, Y. D. (2014). 

Exploring the Theoretical Relationship 
between Psychological Ownership and 

Career Anchors, Springer International 

Publishing Switzerl, University of Pretoria, 

Pretoria, South Africa. 

37- Orhan, M.A., Rijsman, J.B., Van Dijk, 

G.M. (2016). Invisible, therefore isolated: 

Comparative effects of team virtuality with 

task virtuality on workplace isolation and 

work outcomes, Journal of Revista de 

Psicologia Del Trabajo y de las 

Organizaciones, 32(2), 109-122. 

38- Peltier, J.W., Schibrowsky, J.A. & Nill, A. 

(2013). A hierarchical model of the 

internal relationship marketing approach to 

nurse satisfaction and loyalty, European 

Journal of Marketing, 47(5/6), 899-916. 

39- Porricelli, M. S., Yurova, Y., Abratt, R., & 

Bendixen, M. (2014). Antecedents of 

brand citizenship behavior in retailing, 

Journal of Retailing and Consumer 

Services, 21, 745˚ 752.  

40- Preez, R. D., & Bendixen, M. T. (2015). 

The impact of internal brand management 

on employee job satisfaction, brand 

commitment and intention to stay", 

International Journal of Bank Marketing, 

33(1), 78-91. 

41- Punjaisri, K. (2007). The role of internal 

branding in the delivery of employee brand 

promise� Brand Management, 15(1), 57˚
70 

42- Quesenberry, J.L. (2006). Career Anchors 

and Organizational Culture: A Study of 

Women in the IT Workforce, Sigmis 

Cpro6 Proceeding of the ACM Sigmis 

CPR Conference, 342-344. 
43- Saiti, A., & Papadopoulos, Y. (2015). 

School teachers� job satisfaction and 
personal characteristics, International 

Journal of Educational Management, 

29(1), 73-97.  

44- Schein EH. (1996). Career anchors 

revisited: Implications for career 

development in the 21st century. Academic 

Journal, 10(4): 1-90. 

45- Smith, D., & Shields, J. (2013). Factors 

related to social service workers� job 
satisfaction: Revisiting Herzberg�s 
motivation to work. Administration in 

Social Work, 37(2), 189˚ 198. 
doi:10.1080/03643107.2012.673217 

46- Sullivan, W., Kondrat, D., & Floyd, D. 

(2015). The pleasures and pain of mental 

health case management. Social Work in 

Mental Health, 13(4), 349˚ 364. Doi: 

10.1080/ 15332985. 2014.955942 

47- Sumner, M. and Niederman, F. (2004). 

�The Impact of Gender Differences on Job 
Satisfaction, Job Turnover, and Career 

Experiences of Information Systems 

Professionals�, Journal of Computer 

Information Systems, 44(2), 29-39. 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=10043818700&amp;eid=2-s2.0-84905675847
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=7201390924&amp;eid=2-s2.0-84905675847
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=6603495286&amp;eid=2-s2.0-84905675847
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=6603495286&amp;eid=2-s2.0-84905675847
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=24553753900&amp;eid=2-s2.0-84905675847
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=29280&origin=recordpage
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=29280&origin=recordpage
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57188862590&amp;eid=2-s2.0-84963976360
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=6508194981&amp;eid=2-s2.0-84963976360
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57188864344&amp;eid=2-s2.0-84963976360
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=57188864344&amp;eid=2-s2.0-84963976360
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=19900193855&origin=recordpage
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=19900193855&origin=recordpage
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=19900193855&origin=recordpage


 
 

 5231 زمستان( 32شماره پیاپی )، چهارم، شماره ششمسال / تحقیقات بازاریابی نوین،  11

 
48- Suutari, V. and Taka, M. (2004). Career 

anchors of managers with global careers, 

Journal of Management Development, 

23(9) 833 - 847. 

49- Tsai, M.C., Chenge, C.C. & Chang, Y. Y. 

(2010). Drivers of hospitality industry 

employees job satisfaction, organizational 

commitment and job performance. African 

Journal of Business Management, 4 (18), 

4118-4134. 

50- Vera, A. & Hucke, D. (2009), Managerial 

orientation and career success of 

physicians in hospitals, Journal of Health 

Organization and Management, 23 (1), 70-

84. 

51- Zeytinoglu, I.U., Denton, M.., Brookman, 

C., Plenderleith, J. (2014). Task shifting 

policy in Ontario, Canada: Does it help 

personal support workers' intention to 

stay?, Journal of Health Policy, 117(2), 

179-186. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=35925512500&amp;eid=2-s2.0-84905011699
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=36150450600&amp;eid=2-s2.0-84905011699
https://www.scopus.com/authid/detail.uri?authorId=36150450600&amp;eid=2-s2.0-84905011699
https://www.scopus.com/source/sourceInfo.uri?sourceId=18500158400&origin=recordpage

