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  چكيده
دهندة تصوير سازماني يا همان شهرت سازمان از منظـر كاركنـان    ها و محيط اطراف، شكل درك كاركنان از چگونگي رفتار سازمان با آن

كاركنان خواهد گذاشت. از اين رو، در پژوهش حاضر رابطة بين شهرت سـازماني  است و اين تصوير تأثير قابل توجهي بر رضايت و رفتار 
شده توسط كاركنان و تمايل به ترك خدمت با توجه به متغير ميانجي رضايت شغلي بررسـي شـده اسـت. تحقيـق حاضـر از نـوع        ادراك

كار گرفته شد. اين پژوهش در سطح كاركنان  بهها پرسشنامه  همبستگي انجام گرفت. براي گردآوري داده -كاربردي و به روش توصيفي 
نفر بود كه با روش تصادفي سـاده انتخـاب    202هاي فعال در صنعت نفت ايران انجام گرفت. حجم نمونة پژوهش حاضر  يكي از شركت

ش زيادي از تمايـل بـه   افزار ليزرل نشان داد شهرت سازماني و رضايت شغلي بخ شده با نرم آوري هاي جمع وتحليل داده شد. نتايج تجزيه
  .كند. همچنين، اثر متغير ميانجي رضايت مشتري تأييد شد ترك خدمت كاركنان را تبيين مي
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  مقدمه
دليل حفظ مزيت رقابتي كه كاركنان باتجربـه و   هاي گذشته نگهداري كاركنان در سازمان، به در دهه

بـوده  كنند، موضوع مورد علاقة مـديران   بااستعداد براي سازمان در شرايط پيچيدة امروزي ايجاد مي
زيني ترك خدمت كاركنان كليدي سازمان، براي سازمان هزينة جـايگ . (Medina, 2012, p.4)است 

) معتقدند 2001لو و همكاران ( ).Addae et al., 2006, p.30(و اختلال جريان كار را به دنبال دارد 
توانـد هـم بـراي سـازمان و هـم بـراي كارمنـد         دليل اينكه تصميم كارمند براي ترك سازمان مي به

يـن رفتـار   كـردن نتـايج منفـي ا    بيني رفتار ترك خدمت كاركنان براي حداقل ساز باشد، پيش مشكل
كنند هنگامي كه ترك خدمت كاركنان را  ) نيز بيان مي2014و همكاران ( بسيار مهم است. هوفيوس

هـوم   .كنيم، بايد به تفاوت بين ترك خدمت اختياري و ترك خدمت اجباري توجه كنيم بررسي مي
د در نظـر  كنند در زمان بررسي ترك خدمت داوطلبانه تمايز ديگري باي ) بيان مي2001( و كينيكچي

هاي متفاوت شغل است. در بسياري مـوارد افـراد از شـغل خـود      گرفته شود و آن هم مربوط جنبه
تواننـد پيـدا كننـد. تـرك      كنند شغل بهتري را بيرون از سازمان مـي  ناراضي نيستند، اما احساس مي

نـدة  كن بينـي  ترين عامـل پـيش   شود، اما رضايت شغلي اصلي خدمت توسط عوامل بسياري تبيين مي
) معتقـد اسـت   2010( كوئنن ).Hom & Kinicki, 2001, p.980(شود  ترك شغل در نظر گرفته مي

نامي و  ها درك كاركنان از خوش آيد كه يكي از آن وجود مي رضايت شغلي بر اثر عوامل متعددي به
هـا و عملكـرد سـازمان     هـاي گذشـته، سياسـت    با توجه به پـژوهش  .شهرت مطلوب سازمان است

سازند. همچنين، تمايل به ترك خدمت زمـاني رخ خواهـد داد كـه كاركنـان      شهرت سازمان را مي
 ,Joo(هاي سازمان ناراضي باشند و تعهد كمي به سازمان داشـته باشـند    طور گسترده از سياست به

2010, p.75.( شده توسـط كاركنـان و    ش رابطة بين شهرت سازماني ادراكاز اين رو، در اين پژوه
  تمايل به ترك خدمت آنان با توجه به متغير رضايت شغلي بررسي شده است.

  بيان مسئله

المللـي اسـت.    هاي فعال در عرصة بين هاي اصلي شركت امروزه پديدة ترك خدمت يكي از چالش
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از تمايل به ترك خدمت در ميان كاركنـان   يابد كه بخش زيادي اين مسئله وقتي اهميت بيشتري مي
آورد، زيرا  وجود مي ها به ترك خدمت كاركنان باتجربه مشكل بزرگي را براي سازمان باسابقه باشد.
كه كارمندان در طول ساليان متمـادي بـا فعاليـت در سـازمان و      رفتن تجربه و دانشي باعث ازدست

شـود.   هزينة دوبـارة كارمنـديابي و اسـتخدام مـي    اند و  گرفتن با جو كاري سازمان كسب كرده انس
دهد يكـي از عـواملي كـه باعـث تـرك       بررسي تحقيقات مختلف و سوابق نظري موجود نشان مي

آيد، بايد توجه كـرد   شود، نارضايتي است كه از شرايط مديريتي و سازماني به وجود مي خدمت مي
شـود، تـا عـلاوه بـر خـروج       نان منجر مياند كه به نارضايتي كارك ها موظف به حل مسائلي سازمان

توانند بر عملكـرد سـاير كاركنـان تـأثير منفـي بگـذارد،        كاركنان، از حضور كاركنان ناراضي كه مي
اند، شهرت سازماني است كـه   جلوگيري كنند. از جمله عوامل ديگري كه محققان به آن اشاره كرده

كاركنان شده است. كاركنان خواستار  باعث جلب نظر مديران براي حل مسئلة ميل به ترك خدمت
ها، از جمله محيط كاري و محيط بيرون سازمان،  همكاري با سازماني هستند كه نسبت به مسائل آن

مانند آلودگي هوا و محيط زيست حساس باشد. مشخص است ماندگاري افراد در سازماني كه بـه  
د و حـل مشـكلات آنـان    حسن شهرت نسبت به ايجاد فضاي مطلوب براي فعاليـت اعضـاي خـو   

ها توجه  كنند مديران به آن هاي ديگر باشد. كاركناني كه احساس مي معروف است، بيشتر از سازمان
كنند، رضايتمندي بيشتري دارند. در واقع، با ارضاي نيازهاي مادي و معنوي كاركنان، تمايل بـه   مي

نتيجـه، رضـايتمندي از   شـدن بـا سـازمان و در     يابد. احساس هويت، يكـي  ترك خدمت كاهش مي
همكاري با سازمان يكي از نتايج حسن شهرت سازماني اسـت كـه ميـل بـه خـروج از سـازمان را       

  دهد.  كاهش مي
دهد اغلب تحقيقات نگاهي خطـي و علـي بـه موضـوع      بررسي تحقيقات در دسترس نشان مي

ن عامل تأثيرگذار عنوا كنند يك متغير مشخص را به تمايل به ترك خدمت كاركنان دارند و سعي مي
دهد پـژوهش مشخصـي بـه تبيـين رابطـة ميـان        ها نشان مي معرفي كنند. همچنين، بررسي پژوهش

شهرت سازمان و ترك خدمت كاركنان با توجه به رضايت شغلي نپرداختـه اسـت. از ايـن رو، بـا     
  باشد. دادن پژوهشي در اين حوزه ضروري آيد كه انجام نظر مي توجه به خلأ تحقيقاتي موجود به

شدت رقـابتي حـاكم بـر بـازار نيـروي كـار صـنعت نفـت و گـاز در           از سوي ديگر، فضاي به
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اي در بخش نفت و گاز كشـورهاي عـراق و قطـر نيازمنـد      هاي توسعه خاورميانه (براي مثال، طرح
حجم بالاي نيروي كار متخصص است، در صورتي كه اين دو كشور نظام پرورش نيـروي انسـاني   

عنوان اولويتي اصـلي بـراي    نعت را ندارند) باعث شده است حفظ نيروي انساني بهاي اين ص حرفه
هاي فعال در اين صنعت قلمداد شود. از اين رو، شناسايي عوامل مؤثر بر حفظ نيروي كـار   شركت

هاي فعال در صنعت نفت و گـاز اهميـت    و كاهش تمايل به ترك كاركنان در سازمان براي شركت
توجه به وجود تأثير احتمالي ميان شهرت سازمان و رضايت شغلي بر تمايـل بـه   يابد. با  زيادي مي

  ترك خدمت كاركنان، در اين پژوهش تلاش خواهيم كرد رابطة اين متغيرها را بررسي كنيم.

  چارچوب نظري تحقيق

  تمايل به ترك خدمت

گفتـه   1تـرك سـازمان  گيري براي خروج از سازمان تمايل بـه   ريزي و تصميم به فرايند تفكر، برنامه
معتقـد اسـت فشـارهاي ناشـي از عوامـل       )2001لـين (  ).Mobley et al., 1979, p.409(شـود   مي

) هنگـامي كـه افـراد    2009هـا (  شود. بـه گفتـة جـي    متفاوت باعث تمايل افراد به ترك خدمت مي
آنان يـك   تري دارد، ترك سازمان براي احساس كنند خروج آنان از سازمان براي آنان نتايج مطلوب

شده، به قصد خـروج از سـازمان منجـر     كند كه در نهايت، اين مطلوبيت درك مطلوبيت را ايجاد مي
ترك خدمت از آنجـا كـه شـامل افـراد مفيـد و       گويند. شود، كه به آن تمايل به ترك خدمت مي مي

، 1388 نـژاد و همكـاران،   ابراهيمـي (هاي عجيب سازمان اسـت    شود، جزء پديده نامفيد سازمان مي
نكتة شايان توجه دربارة ترك خدمت كاركنان ايـن اسـت كـه غالبـاً كاركنـاني كـه سـطح         ).38ص

هاي بالايي دارند، در صورت نارضايتي سازمان را ترك خواهند كرد، امـا كاركنـاني كـه در     مهارت
 ـ ).Tanova & Holtom, 2008, p.1553(مانند توانايي يافتن شغل بهتـري را ندارنـد    سازمان مي ه ب

سـري عوامـل سـازماني،     ) تمايـل بـه تـرك خـدمت توسـط يـك      1979اعتقاد موبلي و همكاران (
هـاي فـرد    هاي فردي، انتظارات مربوط به شغل، بازار كار موجود براي شـغل بهتـر و ارزش   ويژگي

                                                        
1. Turnover intention 
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گيرد. محققان ديگري نيز عوامل مؤثر بر تمايل به ترك خـدمت را بـه صـورت     تحت تأثير قرار مي
امكـان پيشـرفت، شـرايط فنـي كـار) و فـردي       دستة سازماني (حقوق، اعتبار سازمان، جامع به دو 

 ). مـؤثرترين Jha, 2009, p.29انـد (  (مهارت، دانش، انگيزه و ثبات تفكر و شخصيت) تقسيم كـرده 
دادن آن است و به عقيدة شور  گيري تمايل فرد براي انجام بيني رفتارهاي يك فرد اندازه روش پيش
مايل به ترك خدمت با ترك خدمت واقعي رابطـة مسـتقيم دارد (دعـايي، و همكـاران،     ت 1و مارتين

) به نيت يك كارگر براي ترك سـازمان كـه   2007). به اعتقاد گرئوري و همكاران (130، ص1389
شامل فكركردن به ترك خدمت يا اظهاركردن از اينكه قصد ترك سازمان را دارد، تمايـل بـه تـرك    

ترين علل تمايل به ترك  ) شايع2001در حالي كه به بيان ميتچل و همكاران ( شود. خدمت گفته مي
خدمت نارضايتي شغلي است، دانشمندان دلايل ديگري مانند پيشـنهادهاي شـغلي بهتـر، تغييـرات     

هنگـامي كـه يـك فـرد      گويند ) مي2007اند. براون و همكاران ( زندگي و آموزش را شناسايي كرده
يابد كه سـازمان را تـرك    توانايي رفع نيازهاي خاص او را ندارد، تمايل ميكند سازمان  احساس مي

) تمايل به تـرك خـدمت يعنـي    2001( وجوي شغل جديد باشد. به اعتقاد شوپكر كند و در جست
كارمند قصد خروج از سازمان براي پيداكردن يك شغل بهتر و همكاري با يك كارفرماي بهتري را 

) فرهنگ سازماني يكي از عوامل مهم تأثيرگذار بـر تمايـل بـه    2005الي (داشته باشد. به گفتة كارم
شود و افراد باتوجـه بـه    ترك خدمت است. در فرهنگ سازماني نوآور و خلاق به افراد بها داده مي

شكوفاشدن استعدادهاي خود و احساس رضايت و تعالي، كمتر افكار خروج از سازمان را در ذهن 
  پرورانند. خود مي
  شغلي كاركنان رضايت

كنند شغل و محيط كاري آنان در راستاي تـأمين   )، هنگامي كه افراد مشاهده مي2006به بيان تزينر (
نيازهاي مادي و معنوي كاركنان است، احساس مطلوب و مثبتـي از شـغل خـود دارنـد كـه بـه آن       

توانـد حاصـل    ) اين رضايت مـي 2004گويند. در نتيجه، به گفتة پورتر و كرامر ( رضايت شغلي مي
هاي بيروني مانند احساس موفقيت و رشد باشد. از  پاداش بيروني مانند حقوق و دستمزد، و پاداش

                                                        
1. Shore & Martin 
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گذراند، بايد از شغلش راضـي باشـد و    آنجا كه يك كارمند نيمي از وقت خود را درون سازمان مي
، 1387ران، شود يك كارمند خوشحال،كارمندي تواناست (شهبازي و همكا به خاطر همين گفته مي

) رضايت شغلي نوعي نگرش است كـه از مقايسـة بـين    1388پرور ( ). به بيان عريضي و گل26ص
يكـديگر   اين دو عامـل بـا  بودن  گيرد و در اثر متناسب هاي شغلي منشأ مي نيازهاي كارمند و ارزش
 & Falahzadeh)دارد  عـاطفي  رفتاري ماهيتي شغلي رضايت آيد. بنابراين، رضايت شغلي پديد مي

Oswari, 2008, p.60)) هـاي كـار و انتظـارات     ) كاركنان ويژگـي 2007. به گفتة توتونكو و كوزاك
ضـايت  كنند و به ميزاني كـه بـين آنـان تناسـب برقـرار باشـد احسـاس ر        خود را از آن ارزيابي مي

اصـل تعامـل   هاي موقعيتي رضايت شغلي را ح كنند نظريه بيان مي )1996هوي و ميسكل ( كنند. مي
) رضايت شـغلي را تـابعي از آنچـه    1976دانند. لاك ( هاي فردي مي هاي سازماني و ويژگي ويژگي

) 2014كنـد. بـه گفتـة تومازويـك (     كننـد تعريـف مـي    افتد و آنچه كاركنان درك مي واقعاً اتفاق مي
كيفـي  تر، عوامل مانند تجربة شخصـي، و در بـازخورد    تواند در چارچوب وسيع رضايت شغلي مي

توان از طريق عوامل ديگري مانند عدم  گرفته كاركنان ديده شود. رضايت شغلي را مي خدمت انجام
كاري مطلوب مشاهده كرد. بنابراين، بـه گفتـة اسـميت و همكـاران     -استرس شغلي، روابط زندگي

كنـان  تواند به مديران دربارة بسياري از رفتارهـاي كار  ) آگاهي از رضايت شغلي كاركنان مي2011(
  مانند بازنشستگي زودهنگام كاركنان و ترك خدمت آنان كمك كند

هاي مثبت كاركنان و تمايل آنان نسبت بـه شـغل خـود رضـايت شـغلي       طور كلي، به ديدگاه به
شود افراد تمايل كمتري به ترك خدمت داشت باشند، بنابراين،  شود كه موجب مي كاركنان گفته مي
را فراهم كنند كه كاركنـان خـود را در سـطوح مختلـف سـازمان و       ها بايد شرايطي مديران سازمان

 هاي مختلف راضي نگه دارند.  زمينه

  شده توسط كاركنان شهرت ادراك

گيـري شـهرت    وجـود دارد. اولـين انـدازه    1يري شـهرت سـازماني  گ اندازههاي متفاوتي براي  روش
                                                        
1. Organizational reputation 
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AMACاي قابل قبول واقع شد، مقياس  طور گسترده سازماني كه به
بود كه شهرت سـازماني را از   1

براساس اين شاخص ). Sarstedt et al., 2013, p.330(كرد  گيري مي نگاه سهامداران شركت اندازه
) مقياس ضريب شهرت سازمان را از ديدگاه سهامداران تهيه كردند كـه  2000فوبمرن و همكاران (
مـداري و اقـدامات    گيري مشتري ) نيز روش اندازه2007( 3و بيتي 2شد. والش شامل بعد عاطفي مي

نفعـان اظهـار كـرد     ) با توجـه بـه نظريـة ذي   2005سازمان در زمينة خاص را پيشنهاد كردند. بيلي (
 4نفعـان داخلـي   نفعـان را بـه دو قسـمت ذي    نفعان درك متفاوتي از اعتبار سازمان دارند، او ذي ذي

(سهامداران) تقسيم كـرد و در حـالي كـه بـراي سـنجش رضـايت        5نفعان خارجي (كاركنان) و ذي
و مسـئوليت   6گيري سه بعد مزاياي كارمند نفعان خارجي ميزان عملكرد مالي مد نظر بود، اندازه ذي

تـر   شدة كاركنان از سـازمان مهـم   اجتماعي و عملكرد سازماني را براي سنجش ميزان شهرت ادراك
  دانست.
 يـا  يبازنشسـتگ  يمـة ب پرداخـت،  يـزان م مانند يمال يايمزا واند از نظرت كارمند مي يايمزا يزانم
 ,Bailly, 2005باشـد (  يتطابق شغل با سـبك زنـدگ   يا يكار ةمانند انعطاف برنام يماليرغ يايمزا

p.16و رفـاه   ديتوسـعه اقتصـا   ينحفظ تعادل ب يكه كاركنان از عملكرد سازمان برا ي). به احساس
 ,.Homburg et al( ينـد گو مـي  ياجتمـاع  يتدارند مسـئول  يستز طيمح يبو عدم تخر ياجتماع

2013, p.56.( ياخلاق ـ ي،حقوق ،يانتظارات اقتصاد ةدر كسب و كار شامل هم ياجتماع يتمسئول 
دانشـمندان   ).Carrol, 1979, p.499(زمـان اسـت    يـك و انتظارات دلخواه از سـازمان بـا هـم در    

واحـد   يـف تعر يـك و بـر   انـد  مطرح كردهها  سازمان ياجتماع يتولئمس يبرا يمتعدد هاي ريفتع
هـا   سـازمان  يفوظـا  ةدهند مشترك دارند كه نشان يژگيو يك ها همة تعريفاما  ،اتفاق نظر ندارند

انـداز مناسـب    چشـم  يزان). م4، ص1392، ي و همكارانصالح است (عرب نفعان يذ همةنسبت به 
                                                        
1. America’s Most Admired Companies 
2. Walsh 
3. Beatty 
4. Internal stakeholder 
5. External stakeholder 
6. Employee benefit 
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اشـتراك كاركنـان    و كند، مي يتعنوان رهبر سازمان فعال كه در بازار به يدر سازمان تغالسازمان، اش
  ).Bailly, 2005, p.16(است  يبعد عملكرد سازمان ةدهند نشان يسود اكتساب يزاندر م

سازمان توسـط كاركنـان از    ةشد شهرت ادراك يرمتغ يريگ اندازه يپژوهش برا يندر ا بنابراين،
  شده است. كار گرفته بهرد سازمان و عملك كاركنان مزاياي ي،اجتماع يتسه بعد مسئول

  پيشينة تجربي تحقيق
با توجه به نقش مهم كاركنان در رشد و تعالي سازمان، پژوهشگران تحقيقـات گونـاگوني پيرامـون    

  اند كه در ادامه به برخي از آنان اشاره شده است. رفتار آنان در سازمان انجام داده
كارگيري معيارهاي جامعي كه بتوانند رضايت شغلي  محققان معتقدند ترك خدمت كاركنان با به

عبارتي، ديگر كاركناني كه رضايت شغلي بالايي دارنـد،   بيني است. به گيري كنند، قابل پيش را اندازه
، عـلاوه بـر ايـن    .)Lambert et.al, 2001, p.246(احتمـال كمتـري دارد، سـازمان را تـرك كننـد      

شـود   تعـديل مـي   1دهد رابطة بين نارضايتي و ترك سازمان توسط تمايل داشتن تحقيقات نشان مي
)Medina, 2011, p.10.( ) معتقد است در واقع، رفتار واقعي ترك خدمت كاركنـان  2001شوپكر (

كنـد   ) نيـز بيـان مـي   2014(  پـذيرد. مهيليـك   تأثير مثبت و معناداري از نيت ترك خدمات آنـان مـي  
هاي خانواده كه رضايت شغلي را دربردارد، باعـث كـاهش تمايـل بـه تـرك       هنگي كار با نقشهما

شود. رضايت شغلي حاصل از عواملي كه كارمند آن را مهم بداند تأثير منفي بر  خدمت كاركنان مي
 و تـروس  جـردن  ).Andrews et al., 2014, p.500(گـذارد   تمايل به ترك خـدمت كاركنـان مـي   

گيـري بـين    اي بـر نتيجـه   هاي عاطفي تأثير بـالقوه   شدند كه توانايي مديريت تصميم) متوجه 2011(
رضايت شغلي و تمايل به ترك خدمت دارد، يعني ممكن است حتي با توجه به نارضايتي شغلي به 

گري بين زمان درخواست براي  دلايل خاصي كارمند در سازمان بماند. رضايت شغلي نقش ميانجي
بـودن   پـايين  ).Wickramasinghe, 2011, p.825(به ترك خدمت كاركنان دارد  كار جديد و تمايل

انداز براي ارتقا، نبود فرصـت بـراي    نرخ پرداخت به كاركنان، اقدامات نامناسب مديران، نبود چشم
                                                        
1. Intentions 



 511  ...شده توسط كاركنان و ادراك يشهرت سازمان نيرابطة ب يبررس

    

 

هاي كاركنان، ساعات كاري نامناسب، باعث ايجـاد نارضـايتي در كاركنـان و در     كارگيري توانايي به
الدين  صفي .(Sang et al., 2009, p.295)شود  مايل به ترك خدمت در سازمان منجر مينهايت، به ت
طور كه ميزان غيبت بالاي كاركنان با ميزان بالاي رضايت شـغلي   ) دريافتند همان2008( و همكاران

رابطة معكوس دارد، رابطة ميزان تمايل به ترك خدمت با رضايت شغلي كاركنان معكـوس اسـت.   
اند كه رضايت شـغلي بـا تمايـل بـه      هاي جداگانه اثبات كرده ساير دانشمندان در پژوهشهمچنين، 

 ,Ensley & Pearson, 2005, p.280; Ensley & Sardeshmukh( ترك خدمت رابطة معكوس دارد

2005, p.1040 .(  
) در يك پژوهش چهار عامل رضايت شغلي، تناسب فرد با سـازمان، فشـارهاي   1386( عليزاده

ناشي از محيط كار، تعهد سازماني با تمايل به ترك خدمت را بررسي كرد. وي نتيجه گرفت  رواني
ها از سازمان متفاوت باشد، موجبـات   اگر ميزان عملكرد همة كاركنان يكسان، اما ميزان دريافتي آن

مناسـب   شود. بنابراين، بايد از سيستم ارزيابي عملكرد و پاداش نارضايتي افراد از سازمان فراهم مي
  استفاده كرد تا ادراك كاركنان از ميزان عدالت و انصاف سازمان ارتقا يابد.

) دريافتند اگر شهرت سازماني مطلوب، و درك كاركنـان از تصـوير   1997و همكاران ( 1ريدون
گـذارد. شـهرت سـازماني موجـب ارتقـاي       سازمان مطلوب باشد، بر رضايت شغلي تأثير مثبت مي

شود و اين امر به احسـاس تعلـق افـراد بـه سـازمان، رفـع نيازهـاي         ان مياخلاق مناسب در سازم
 ,Bauman & Skitka(شـود   كاركنان، امنيت شغلي و در نهايت، رضايت شغلي كاركنان منجـر مـي  

2012, p.80(. عنوان يكي از ابعاد شهرت سـازماني ماننـد ايجـاد     هاي مسئوليت اجتماعي به فعاليت
هاي مناسب با آيندة كاركنان كه بر رفتار كاركنان تأثيرگذار  تدوين برنامهمحيط آرام براي كاركنان و 

هـاي   هاي سازمان مانند برنامـه  مشي شود؛ همچنين، خط است، به افزايش رضايت كاركنان منجر مي
دهنـدة تعهـد سـازمان بـه كاركنـان       توسعة كاركنان و تقسيم سودآوري سازمان با كاركنان كه نشان

 ;Aguilera et al., 2007, p.860(كنـد   يش رضايت شغلي كاركنان را فراهم مياست، موجبات افزا

Rupp, 2011, p.90; Rupp et al., 2006, p.540.(     ) كاركنـاني كـه   2011بـه بيـان كـيم و بريمـر (
                                                        
1. Ridon 
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كند، رضايت شغلي بيشتري دارنـد. جـين و همكـاران     سازمان در نظر آنان بيشتر سودمند جلوه مي
  گذارد. اند كه شهرت سازماني بر رضايت شغلي تأثير مثبت و معنادار مي ه) نيز بيان كرد2008(

كنند و تمايل به ترك  گرفته رابطة قوي بين شهرت سازماني كه كاركنان درك مي تحقيقات انجام
دهـد و   دهد. همكاري با سازمان مشهور، شخصيت خاصي به كاركنان مـي  خدمت آنان را نشان مي

 Herrbach et(گـذارد   ي تأثير مستقيم بر قصد ترك خدمت آنان مـي اين شخصيت كاري و اجتماع

al., 2004, p.121.( ) هايي كه از نظر كاركنان مشهورند،  ) نيز معتقدند سازمان2003توربات و كابل
) 2011توانايي جذب و نگهداري كاركنان با كفايت را دارند. در تحقيقاتي كـه اميـت و همكـاران (   

تيجه رسيدند كه شهرت سازماني همبستگي منفي با تمايـل بـه تـرك خـدمت     انجام دادند، به اين ن
هاي مشهور به رفتار مناسب با كاركنـان،   كند اعضاي سازمان ) نيز بيان مي2009كاركنان دارد. بلال (

بر اين اساس، شهرت سازماني يكي از  كنند. كمتر تفكر خروج از سازمان را در ذهن خود مرور مي
  ني رفتار كاركنان در آينده است.بي ابزارهاي پيش

  مدل مفهومي پژوهش
دهد يكي از عوامل مـؤثر   گرفته در حوزة تمايل به ترك كاركنان نشان مي هاي انجام بررسي پژوهش

 ;Herrbach et al., 2004اسـت (  شـدة سـازماني   بر كاهش تمايل به ترك كاركنـان، شـهرت ادراك  

Turban & Cable, 2003; Ummit et al., 2011; Belal, 2009 (   و رضـايت شـغلي)Lambert et 

al., 2001; Medina, 2011; Andrews et al., 2014; Wickramasinghe, 2011; Ensley & 
Pearson, 2005; Ensley & Sardeshmukh, 2005; Sang et al., 2009; Schwepker, 2001; 

Jordan & Troth, 2011; Mihelič, 2014; Saifuddin et al., 2008(    همچنـين، تحقيقـات نشـان .
 شده توسـط كاركنـان اسـت    دهد يكي از عوامل مؤثر بر رضايت شغلي، شهرت سازماني ادراك مي

)Bauman & Skitka, 2012; Aguilera et al., 2007; Rupp, 2011; Rupp et al., 2006; Kim & 

Brymer, 2008.( دهـد ايـن    ي نشـان مـي  گرفته در حوزة شهرت سـازمان   هاي انجام  بررسي پژوهش
دليـل اعتبـار    مفهوم به اشكال مختلف مورد تبيين و تعريف قرار گرفته است كه در اين پژوهش بـه 

گرفتـه در   هـاي انجـام   ي پـژوهش كار گرفته شده است. بـررس  ) اين مدل به2005بالاتر مدل بيلي (
و تعريـف قـرار   دهد اين مفهوم به اشكال مختلـف مـورد تبيـين     حوزة رضايت شغلي نيز نشان مي

 كار گرفته شده است. ) به2003گرفته است كه در اين پژوهش مدل لينز (
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عنوان نمونه و به روش تصادفي ساده انتخاب شـد. بـراي    نفر به 199كه براساس فرمول كوكران 
 SPSSافزارهاي  هاي حاصل از آن با نرم پرسشنامه توزيع شد و داده 202گيري  رفع خطاي اندازه

) 2010وتحليل شد. براي سنجش متغير رضايت شغلي كاركنان پرسشـنامة لينـز (   تجزيه Lisrelو 
سـاختة   گويه، و براي سنجش تمايل بـه تـرك خـدمت كاركنـان پرسشـنامة محقـق       13شامل كه 

اي  گويه36شدة توسط كاركنان از پرسشنامة  اي، و براي سنجش شهرت سازماني ادراك چهارگويه
كـار   كه شامل سه بعد مسئوليت اجتماعي، عملكرد سـازمان و مزايـاي كاركنـان اسـت، بـه      1بيلي

پس از ترجمه، توسط خبرگان بازنگري شـد و   شده هرت سازماني ادراكش گرفته شد. پرسشنامة
كار گرفته شد. ضريب آلفاي كرونباخ متغير تمايـل بـه تـرك خـدمت      گويه، به 17پس از حذف 

 899/0شده توسط كاركنـان   و متغير شهرت سازماني ادراك 892/0، رضايت شغلي 90/0كاركنان 
توان گفت پرسشـنامه از پايـايي مناسـبي     ، مي7/0از مقدار دست آمد كه با توجه به بالاتربودن  به

 برخوردار است.

  هاي پژوهش  يافته

گيري كـه شـامل متغيرهـاي     ها و سنجش برازش مدل پژوهش، ابتدا مدل اندازه براي آزمون فرضيه
هاي متغير وابستة تمايـل   افزار ليزرل ارزيابي شد. شاخص مستقل، ميانجي و وابسته است توسط نرم

ترك خدمت و رضايت شغلي با تحليل عاملي مرتبة اول و متغيـر مسـتقل شـهرت سـازماني بـا       به
شـود، دو متغيـر تمايـل     مشاهده مي 1طور كه در جدول  تحليل عاملي مرتبة دوم ارزيابي شد. همان
شـده توسـط كاركنـان از بـرازش خـوبي برخوردارنـد.        به ترك خدمت و شـهرت سـازماني ادراك  

  گويه، وارد مدل ساختاري شد. 3ي رضايت شغلي بعد از حذف شاخص متغير ميانج
 2هـا بررسـي شـد. جـدول      بـودن داده  نرمـال  اسميرنوف -كلموگروف در مرحلة بعد با آزمون 

  دهد.  آمده از اين آزمون را نشان مي دست اطلاعات به
  

                                                        
1. Wendi S. Bailey 
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 گيري پژوهش . نتايج مدل اندازه1جدول 

  شاخص
ني شهرت سازما

  شده توسط كاركنان ادراك
  تمايل به ترك خدمت  رضايت شغلي

GFI 9/0  9/0  99/0  
NFI  97/0  95/0  98/0  

NNFI  99/0  97/0  98/0  
CFI  99/0  98/0  98/0  
IFI  99/0  98/0  98/0  

SRMR 042/0  035/0  012/0  
df 149  35  35  

RMSEA 048/0  071/0  031/0  

df

246/1  017/2  2/1  

  
  اسميرنوف -كلموگروف . نتايج آزمون 2جدول 

 ميانگين متغيرها
انحراف معيار 

 استاندارد
  ضريب معناداري

  00/0  964/0  96/1  تمايل به ترك خدمت

  00/0  560/0  00/4  رضايت شغلي
شهرت سازماني 

  شده ادراك
86/3  729/0  00/0  

ها غيرنرمال ارزيابي شـد. بنـابراين،    دست آمد، داده به 05/0كمتر از از آنجا كه ضريب معناداري 
كـار گرفتـه    ها به  ها و مؤلفه ضريب همبستگي اسپيرمن براي استخراج ضرايب همبستگي ميان متغير

  نشان داده شده است. 01/0اين ضرايب در سطح معناداري  2شد، كه در جدول 
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 )01/0متغيرها (معناداري در سطح تشخيص . همبستگي ميان 3جدول 

ها و  متغير
  ها مؤلفه

عملكرد 
  سازمان

مسئوليت 
  اجتماعي

مزاياي 
  كاركنان

تمايل به 
ترك 
  خدمت

رضايت 
  شغلي

شهرت 
سازماني 

  شده ادراك
            1  عملكرد سازمان

مسئوليت 
  اجتماعي

610/0  1          

        1  701/0  671/0  كاركنان مزاياي
تمايل به ترك 

  خدمت
554/0-  544/0-  450/0-  1      

    1  -588/0  683/0  614/0  635/0  رضايت شغلي
شهرت سازماني 

  شده ادراك
846/0  864/0  891/0  499/0-  734/0  1  

و مثبت  يهمبستگ يشترينكاركنان ب يافتيدر يايمزا ،شود مي مشاهده 3جدول  درطور كه  همان
 ينسـازمان كمتـر   ياجتمـاع  يتو مسـئول  ،كاركنـان شده توسط  ادراك يرا با شهرت سازمانمعنادار 

. همچنين، ضريب همبستگي ميـان  داردشده  همبستگي مثبت و معنادار را با شهرت سازماني ادراك
شـده   رضايت شغلي و تمايل به ترك خدمت نسبت به ضريب همبستگي شـهرت سـازماني ادراك  

هـاي شـهرت سـازماني     لفـه تـر اسـت. از بـين مؤ    توسط كاركنان و تمايل به تـرك خـدمت، منفـي   
شده توسط كاركنان، عملكرد سازماني بيشترين تأثير منفي و معنـادار را بـر تمايـل بـه تـرك       ادراك

  خدمت دارد.
كمتـر از   RMSEAمشخص اسـت مقـدار    2شكل  طور كه در براي بررسي مدل ساختاري، همان

محاسـبه شـده اسـت.     )3(مقـدار مجـاز كمتـر از     08/2دو بـه درجـة آزادي    است و نسبت كـاي  1/0
درصد تـأثير مثبـت و معنـاداري را بـر وي      9/0همچنين، طبق مدل تخميني شهرت سازماني به ميزان 

درصد تأثير منفي و معنادار بر تمايل به ترك خـدمت كاركنـان دارد.    - 36/0رضايت شغلي و به ميزان 
  تأثير معنادار دارد.درصد بر متغير تمايل به ترك خدمت  - 44/0همچنين، رضايت شغلي با ضريب 
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يب معناداري 
  

 

 مجـاز بـراي     

  ستاندارد

ضرا دهد، مين 
شود. مي يرفتهذ

  معناداري 

 مـدل مقـدار

اس يبضرا ينتخم

نشان يد معنادار
پذ يقتحقو سوم 

يبضرا يمعنادار

هاي برازش ص

 ...كاركنان و
  

در حالت ت يختار

در حالت اعداد 
هاي اول، دوم و

در حالت م يختار

شود همة شاخص

شده توسط ك دراك

دل معادلات ساخ

دل ساختاري را
ه فرضيه ين،بنابرا

ساخ معادلاتدل

ش مشاهده مي 3
  

ا يشهرت سازمان 

م. 2شكل 

مدكه  3ه شكل
ب بزرگترند، 96/1

مد. 3شكل 

3 كه در جدول
اند. كسب كرده

نيرابطة ب يبررس
 

 

با توجه به 
6در مطلق ق از

طور همان
تأييد مدل را ك
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 هاي برازش مدل . شاخص4جدول 

  برازش  آمده دست مقدار به  دامنة قابل قبول  شاخص
GFI  متوسط  9/0  9/0بالاي  
NFI  عالي  97/0  95/0بالاي  

NNFI  عالي  98/0  95/0بالاي  
CFI  عالي  98/0  95/0بالاي  
IFI  عالي  98/0  95/0بالاي  

SRMR  متوسط  045/0  05/0كمتر از  
RMSEA  متوسط  074/0  1/0كمتر از  

X2/df  متوسط  085/2  3كمتر از  
شـود مقـدار    يب) مشاهده ميضرا يدر حالت معنادار يمدل ساختار( 3طور كه در شكل  همان

دست آمـد و بـا توجـه     به -56/2تي براي رابطة بين رضايت شغلي و تمايل به ترك خدمت معادل 
آمـدن مقـدار    دسـت  ، فرضية اول تحقيق تأييد شد. همچنين، با بـه 96/1بيشتربودن قدر مطلق آن از 

تي متعلق به رابطة بين شهرت سازماني و رضايت شغلي و بيشتربودن قدر مطلق آن از براي  43/10
شـده   فرضية دوم نيز تأييد شد. همچنين، فرضية سوم يعنـي رابطـة بـين شـهرت سـازماني ادراك      96/1

خدمت به دو صورت مستقيم و غيرمستقيم بررسي شد. مقدار تي براي  توسط كاركنان و تمايل به ترك
، و -13/2شده توسط كاركنان و تمايل به ترك خدمت معادل  رابطة مستقيم بين شهرت سازماني ادراك

دست آمـد و بـا توجـه بـه      به -57/2مقدار تي براي رابطة غيرمستقيم با واسطة شهرت سازماني معادل 
، فرضية سوم نيز تأييد شد. اما آنچه بايد مورد توجه قرار بگيرد شدت 96/1ن از بيشتربودن قدر مطلق آ

شده توسط كاركنان و تمايل بـه   گري متغير رضايت شغلي در رابطة بين شهرت سازماني ادراك ميانجي
  اجرا شد.  VAFترك خدمت است. براي اين منظور آزمون 

a: ܨܣܸ   مقدار ضريب ميان متغير مستقل و ميانجي ൌ
௔ൈ௕

ሺ௔ൈ௕ሻା௖
  

 b: مقدار ضريب ميان متغير ميانجي و وابسته
 c: مقدار ضريب ميان متغير مستقل و وابسته
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ܨܣܸ ൌ
0/9 ൈ 0/44

ሺ0/9 ൈ 0/44ሻ ൅ 0/36
ൌ 0/53 

بنابراين، بيش از نيمي از اثر كل شهرت سازماني توسط كاركنـان بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت       
  شود. توسط متغير رضايت شغلي تبيين مي

، 5خلاصة نتايج بررسي روابط در مدل ساختاري بيان است. با توجـه بـه جـدول     5در جدول 
 شود و تأثير ميانجي رضايت شغلي تأييد شد. هاي تحقيق پذيرفته مي همة فرضيه

 . نتايج مدل ساختاري5جدول 

  
  روابط

  نتيجه مقدار تي  ضريب مسير
تأثير 
  مستقيم

اثر 
 غيرمستقيم

 تأثير
  مستقيم

اثر 
 غيرمستقيم

تأثير 
  مستقيم

اثر 
 غيرمستقيم

تمايل  –شده  شهرت سازماني ادراك
  به ترك خدمت

  دارد  دارد  - 57/2  - 13/2  - 40/0  - 36/0

 –شده  شهرت سازماني ادراك
  رضايت شغلي

  -  دارد  -  43/10  -  90/0

تمايل به ترك  –رضايت شغلي 
  خدمت

  -  دارد  -  - 56/2  -  - 44/0

 
  پيشنهادهانتيجه و 

شده سازماني، رضايت شغلي و تمايل به تـرك   اين پژوهش با هدف تبيين رابطة ميان شهرت ادراك
هاي پـژوهش رابطـة مثبـت و معنـاداري بـين شـهرت        خدمت كاركنان انجام گرفت. براساس يافته

هـاي بسـيار    شده توسط كاركنان و رضايت شغلي آنان وجود دارد. يكي از شاخص سازماني ادراك
هاي موفق، رضايت شـغلي اسـت كـه     هم در حوزة منابع انساني در صنعت نفت و گاز در سازمانم

هاي  كننده ساير خروجي  بيني سو، و پيش دهندة عملكرد بهينة ساير اقدامات منابع انساني از يك نشان
ش وري و عملكرد، خلاقيت و رفتارهاي شهروندي است. نتايج ايـن پـژوه   منابع انساني مانند بهره
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نشان داد اين نقش دوگانة رضايت شغلي در حوزة تمايل به ترك خدمت كاركنان نيز مـؤثر اسـت.   
) 2012)، و بومن و اسـكيتكا ( 2008و همكاران ( هاي پيشين جين  بنابراين، نتايج اين پژوهش يافته

  كند. را تأييد مي
كاركنـان و   شـده توسـط   هاي شـهرت سـازماني ادراك   ، همبستگي ميان مؤلفه2براساس جدول 

دهـد   عبارتي، اين نتيجه نشـان مـي   مثبت و معنادار است. به 01/0رضايت شغلي در سطح تشخيص 
عنوان يك محرك رضـايت سـاز سـازماني     هاي خود نيز به افراد داراي عملكرد بالا از نتايج فعاليت

و كاكمـار   )، و كاكمـار 2014)، مهيليـك ( 2001هاي لامبـرت (  گيرند. اين نتيجه با پژوهش بهره مي
  راستاست. ) هم2014(

شده توسط كاركنان و تمايل بـه تـرك    ها، ارتباط منفي بين شهرت سازماني ادراك نتايج تحليل 
خدمت را تأييد كرد. شهرت سازماني در سازمان اگرچه ممكن است انتظـارات فـردي كاركنـان از    

ضاي اخلاقي و معنوي، و تقويـت  دليل ايجاد ف سازمان را (بعد مزاياي كارمند) افزايش دهد، ولي به
بودن از سوي ديگر باعث شـده اسـت    سو، و ارتقاي حس مهم حس تعلق ميان فرد و جامعه از يك

كاركنان داراي ادراك از حسن شهرت سازمان، كمتر به فكر ترك خدمت باشند و نـرخ مانـدگاري   
و بـلال   )2003بات و كابـل ( هاي پيشين تور فيزيكي و رواني بالاتري داشته باشند. اين نتيجه يافته

  كند.   ) را تأييد مي2009(
انـداز مناسـب سـازمان و بـا      توانند بـا تـدوين چشـم    براساس نتايج پژوهش حاضر، مديران مي

اشتراك كاركنان در سود سازمان، شهرت سازمان را ارتقا بخشند و در نتيجة آن رضـايت شـغلي را   
هاي مبتني بر عملكرد و شايسـتگي و برخـورد    رداختافزايش دهند. از اين رو، مديران با افزايش پ

توانند ميزان رضايت افراد را از شغل افزايش، و تمايـل بـه تـرك خـدمت را      مناسب با كاركنان مي
كـردن ميـزان    هاي افـراد در سـازمان، مشـخص    كاهش دهند. طراحي مطلوب مشاغل و تبيين نقش

اش متناسـب بـا عملكـرد افـراد، وجـود      تلاش افراد در پيشرفت اهداف سـازماني و پرداخـت پـاد   
استانداردهاي براي جذب، گزينش و آموزش افراد از جمله مواردي است كه بـا افـزايش رضـايت    

  شود. شغلي باعث تمايل به ترك خدمت مي
شـود تـا بـه     همچنين، به مديران براي افزايش شهرت مسئوليت اجتماعي سازمان پيشـنهاد مـي  
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گـردد، ماننـد    نفعان داخلي و خارجي سازمان برمـي  فعت آن به همة ذيهايي كه من دادن برنامه انجام
المنفعه براي ايفـاي نقـش در حـل معضـلات جامعـه، رعايـت        هاي عام شركت داوطلبانه در برنامه

استانداردهاي اخلاقي، تأمين ايمنـي و بهداشـت كاركنـان، پرهيـز از مصـاديق تبعـيض قـوميتي و        
طي در همة فرايندهاي توليدي و خدماتي موجبـات رضـايت   محي يستزجنسيتي و توجه به مسائل 

هاي مزاياي انتخـابي،   هايي مانند بسته شغلي كاركنان را فراهم كنند. همچنين، با درنظرگرفتن برنامه
هاي  هاي كاري منعطف و مناسب با زندگي خانوادگي، بيمة دوران بيكاري و مسافرت تدوين برنامه

  سب را طراحي و رضايت شغلي را افزايش دهند.ايرانگردي مزاياي انگيزشي منا
بـه   يـل و تما يشغل يترضا ي،شده سازمان شهرت ادراك يانم ةرابط يينپژوهش با هدف تب ينا

 يرشود در سـا  مي يشنهادپ يبه محققان آت گرفت.ترك خدمت كاركنان در صنعت نفت و گاز انجام 
 ـ   مي يشنهادپ ين،. همچنبررسي كنندموضوع را  ينا يزن يعصنا  يـري گ بـه انـدازه   يشـود محققـان آت

منـابع   يامديپ يرهايمتغ يرسا  يانجينقش م يين. تبكنندكشور اقدام  يها در سازمان يشهرت سازمان
  شود. مي يشنهادپ يزن يو تعهد سازمان يعملكرد شغل ي،سازمان يشهروند هايمانند رفتار يانسان
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  منابع و مĤخذ
). بررسي رابطـة ميـان   1388نژاد، غلامرضا، و ياري ناصريه، محمد ( نژاد، مهدي، ابراهيمي ابراهيمي .1

  ـ  دوماهنامـة علمـي  هـاي دولتـي.    هاي سازماني و تمايل كاركنان به ترك خدمت در سازمان تنش
 .35 – 43، صفحات 38، شمارة پژوهشي دانشگاه شاهد

 بـه  تمايـل  بـر  توانمندسازي ). اثر1389زاده، سيد علي (اله، مرتضوي، سعيد، و كوشا دعايي، حبيب .2
 و 7 پياپي( 4 و 3 هاي شماره ،انساني منابع مديريت هاي پژوهش نامة فصلكاركنان.  خدمت ترك

  .121-147 ، صفحات)8
). تأثير رضايت 1387شهبازي، محمد، علي اكبري، آرش، اسعدي، علي، و جواهري كامل، محمد ( .3

، شـمارة  دوماهنامة توسعة منابع انسـاني پلـيس  شغلي و تعهد سازماني بر تعهد سازماني كاركنان. 
  .25 – 47، صفحات 19

 بـا  اجتمـاعي  تمسـئولي  ). رابطة1392الدين، محمود ( غزل، و معين صادقي، مهدي، صالحي، عرب .4
 تجربـي هـاي   پـژوهش  مجلة تهران. بهادار اوراق بورس شده در پذيرفتههاي  شركت مالي عملكرد

  .1-20 صفحات ،9 ، شمارةحسابداري
اي بـر رضـايت شـغلي     ). تأثير حالات خلقي لحظه1388پرور، محسن ( عريضي، حميدرضا، و گل .5
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