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 آن پیامدهای و کارکنان روابط کیفیتشرکت بر  یاجتماع یتمسئول یرتأث شناسایی

 (کیسون ساخت و مهندسی خدمات شرکت کارکنان :موردی)مطالعة 

 2یکاظم ی، مهد1آزور وایه

 کارکنان روابط تیفیکبر  یاجتماع تیمسئول ریتأث يیپژوهش شناسا نياز ا هدف :دهیچک
. استو قصد ترک شغل(  یآن )تعهد سازمان یامدهای( و پیشغل تيو رضا ی)اعتماد سازمان

و  یاخلاق ،یقانون ،یاست: اقتصاد هشد دهیسنج بعد چهار با شرکت یاجتماع تیمسئول
انجام گرفته  یشيمایپ صورت بهاست و  یهمبستگ –یفیاز نوع توص پژوهش نيبشردوستانه. ا

 یرااج درحال پروژۀ هفت در که است سونیک شرکت کارکناننفر  1662 یآمار ةاست. جامع
ساده با تعداد  یتصادف یریگنمونه روش و نفر 315 نمونه تعداد. کارند به مشغولشرکت  نيا

 از پرسشنامه یها هداد لیتحل یبرا. است بوده پروژه هر کارکنان تعداد با متناسب نمونه یاعضا
 با پژوهشبرازش مدل  حاصل از جياستفاده شده است. نتا LISREL و SPSS افزارنرم دو

 یشنهادیمدل و برازش مناسب مدل پ یها هساز يیايو پا يیروا ۀدهندنشان ،LISREL افزار نرم
 تیمسئول بعد چهار انینشان دادند که از م یحاصل از مدل معادلات ساختار یها هافتي. است

و  یقط ابعاد اخلاقدارد و ف یاثر مثبت و معنادار یبر اعتماد سازمان یفقط بعد اقتصاد یاجتماع
 تیفیک ریتأث یبررس در نیهمچن. است یاثر مثبت و معنادار یدارا یشغل تيبشردوستانه بر رضا

بر قصد ترک  یاثر اعتماد سازمان جز) رهایمتغ ةهم ارتباط هم آن از یناش یامدهایپ بر روابط
 .معنادارنداثر  یداراشغل( 

‌‌هاي‌واژه ‌سازم‌،یسازمان‌اعتمادكلیدي: ‌‌،یشغل‌تیرضا‌،یانتعهد ‌ترک‌شغل، ‌تیمسئولقصد
‌.شركت‌یاجتماع
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 مقدمه
 افزايشبه رو تجارت در اقتصادی و محیطی و سیاسی و اجتماعی یها شنق بین ارتباطکه یزمان از

 است اين ها سازمان یرو یشپ چالش. اند هشد مواجه دیجدي هایپويايی با ها سازمان است، گذاشته
 مديريت سپس و جديد اجتماعی انتظارات به گويی پاسخ و سودآوری افزايش به همزمان بايد آنها که

 مثبتی اثرات و است کاربردی های راهبرد ةتوسع نیازمند که ،متناقض ظاهر به پیامد دو اين همزمان
 از سازمان، سطح در اجتماعی مسئولیت سازی پیاده. يازند دست رد،دا سازمان بر هم و جامعه بر هم

 وظايف بر علاوه ،ها سازمان امروزه درواقع،. است زمینه اين در مؤثر راهبردهای يا سازوکارها جمله
 به گويی پاسخ ها فعالیت اين هدف که ،اند هشد مكلف نیز ديگری های فعالیت اجرای به ،خود سنتی

و  مرتضوی) شودمی ياد سازمان اجتماعی مسئولیت عنوان اب آن از و ستا جامعه انتظارات
 مسئولیت های یتاقدام به فعال یاگر سازمان اند هدريافت محققان از بسیاری(. 1389 همكاران،
 تصوير از ناشی که آورد خواهد دست هب دهند یکه انجام م یيها یترا از فعال یيمزايا کند اجتماعی

از  کارکنان ،ديگر طرف از (.2009 و همكاران، لید )آورنمی دست هب معهجا در که است خوبی
. اين مسئله برای امروزندموفقیت سازمان در فضای رقابتی  ۀکنندیینعوامل تع ينتر مهم

 کیفیت بهترشدن به کارکنانشان پسنديدۀو خدماتی که رفتارهای مطلوب و  یعمران یها سازمان
(. 1998 ،)دسلر است برخوردار بسزايی اهمیت از شد، خواهد منجرخدمات بهتر  ةارائ و محصولات

که  ،متعهد کارکنانی از برخورداری موجود، رقابتی فضای در رقابتی مزيت کسب منظوربه ،بنابراين
 یانهر سازم یبرا ند،کن می معطوف سازمانبهتر  عملكرد واهداف  تحقق برتلاش خود را  تمام

تعهد  يشافزا بهبتواند  که یمطلوب نظام سازمان ةتوسع شرايطی، چنین در. رسد یبه نظر م ضروری
 های یتمسئول و وظايف ينتر از مهم ،شود منجرکارکنان  یو وفادار یشغل يترضا ی،سازمان

 .(2006 ،ياسربی) شود یم محسوب ها سازمان
 

 مسئله بیان
 یقاتیو مؤسسات تحق وکارها کسبتوجه  مورد ،جدی طوربه ،اجتماعی مسئولیت خیر،ا های سال در

که رقابت  دهند یامروز، مطالعات نشان م یوکار جهان کسب یطدر مح .است گرفته قرارها  و دانشگاه
و  ها تفعالی در اجتماعی مسئولیت های برنامه راهبردیاغلب همراه با ادغام  هاشرکت يدشد

از  مندی( بهره1984) يمنفر ةيطبق نظر (.2010 چیانگ،است ) ها تشرک اصلی های راهبرد
 کارکنان، مشتريان،)مانند  شرکت مختلف نفعانیذ يترضا طريق از یاجتماع یتمسئول های راهبرد
 ،نیست پاسخگو خود دارانسهام برابر در فقط سازمان و آمد خواهد دستبه...( و داران سهام دولت،
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 توجه مورد گذارندمی تأثیر سازمان اهداف به دستیابی بر که را نفعانذی از گروهی منافع بايد بلكه
CSR هب نسبت درست رسیدگی منظوربه (.2013ان، و همكار لی) دهند قرار

 یشنهادکارول پ 1
 برابردر پذيری مسئولیت معنی به صرفاًنه  ؛باشد پذيریتدر تمام سطوح مسئول که سازمان دهد یم
 برایبلكه  ،قانونی و اقتصادی سطوح در قانون از اطاعت وداران  سهام یبرا یسود برگشت يجادا

رفاه و حسن  يجترو رایب و جامعه و کارکنان مشتريان، انتظارات برآوردن و اخلاقی حقوق از حمايت
 نفعان یذ ينتر از مهم کارکنانآنجاکه  از (.1991)کارول،  و بشردوستانه یدر سطوح اخلاق یتن

 کیفیت به ،سازمان در یاجتماع یتمسئول بهآنها  مثبت نگرشو  یمسائل اخلاق رعايتسازمانند و 
موجب  آنها یمطلوب برا يطشرا بودنهیام ،شود می منتهی یمشتر به شانمحصولات و خدمات بهتر

 ين،ا وجود با ؛(2012 یكا،)بائومان و است شد خواهد مالی یها تیو موفق یشغل بهتر عملكرد ايجاد
 یيهایردر ارتباط با متغ یشترب است، صورت گرفته یاجتماع یتمسئول ةزمین که در یقاتیاکثر تحق
 ،(1392 ،همكاران و رضايیبه برند ) ی(، وفادار1392 یرانی،و زنج یسگر)ع شرکت تصويرهمچون 
 بوده يستز یطآن بر مح یرتأث يا گذارانسرمايه وفاداری و رضايت کننده، مصرف رفتار ،مالی عملكرد

به ادراکات کارکنان و نوع  یکم یها ذکر است پژوهش شايان (.2010 ،و همكاران ی)عل است
 گرفته صورت نفعانذی ساير مورددر یقاتاکثر تحق و اند پرداخته یاجتماع یتواکنش آنها به مسئول

 یاجتماع یتمسئول ۀبالقو هایسود و ها ينهاز هز یدر درک بعض يدکه شا یييكردهااز رو يكی .است
 كافش اين که استکارول  بعد چهار يداز د کارکنانبر  یاجتماع یتاثر مسئول بررسی ،رود می کار به

به  یدنرس در ،راحتی بهکارکنان،  یاه و نگرش رفتارهاکه چگونه  رسدمی نظربه غريبدر دانش 
در مرور  شدهبا توجه به مطالب گفته .اند هسازمان دور ماند یکل یتبه موفق یابیجهت دست یامدهايیپ

 های متغیرکارول بر  یاجتماع یتلبعد مسئو چهار اثر زمینة در ای مطالعه نبود ینهمچن و پیشینه
پژوهش تلاش شده است  ينا در ،ايراندر  آن از ناشی پیامدهای و شغلی رضايت و سازمانی اعتماد
 کیفیت بر تأثیری چه شرکت اجتماعی مسئولیت ابعاد از يکهرداده شود که  پاسخ پرسش اينتا به 
 .دارد آن از ناشی پیامدهای و ارکنانک روابط

 

 پژوهش نظری پیشینة

 شرکت،: است شده تعريف آن در موجود واژۀ سه با «شرکت اجتماعی مسئولیت» اصطلاح
 یها تشرک يا کاروکسب فعالیت به شرکت اجتماعی مسئولیت ،بنابراين. مسئولیت اجتماع،

 ،و همكاران )مولر ندکن  می مراقبت جامعه از فعالیتشان محیط در که شود می گفته پذيریمسئولیت
 اجتماعی مسئولیت: »کند یم تعريف گونه ينا را شرکت اجتماعی مسئولیت جهانی، کبان (.2009

                                                 
1. Corporate social responsibility 
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 نفع ذی یها گروه تمام به بودنپاسخگو به نسبت را سازمان الزام که است اصطلاحی شرکت

 (.10: 2007 ی،)ساستاروج «دکن یم تعريف عملكردهايش و ها تیفعال تمام در خود به مربوط
 اجتماعی پذيریمسئولیت: »کند می تعريف گونه اين را اجتماعی مسئولیت 1979 سال درکارول 
 خاص یزمان در سازمان از جامعه ةبشردوستان و اخلاقی قانونی، اقتصادی، انتظارات شامل سازمان

؛ 1999)کارول،  شود یمحسوب م جهانی های آزمون سطح در یمرجع امروزه تعريف ينا«. است
که  ،شرکت یعاجتما یتبعد مسئول چهارخلاصه به  طوربه ،در ادامه (.9: 2007 ی،ساستاروج

 پرداخته خواهد شد. ،شرکت است یاجتماع یتمسئول زمینة دربرگرفته از مدل کارول 

 

  ی. بعد اقتصاد1

 ،کارول ۀعقیدبه و است شرکت اجتماعی مسئولیت هرم ابعاد ةهم ۀشالود و پايه اقتصادی مسئولیت
 سودآوری جامعه، به رسانیمنفعت و بازار در خود ابقای منظوربه ،بايد سازمان ازير ؛است بعد ترينمهم

 و خوب کیفیت با تولید طريق از که است اين اقتصادی مسئولیت درواقع،. باشد داشته وری بهره و
  (.2001)لانتوس،  باشد هداشت پی در را ها سرمايه سودآوری کننده،مصرف برای منصفانه قیمت

 

 قانونی بعد. 2

 هر که است اصل اين دهندۀ نشان دارد، قرار قبلی بعد از تری پايین سطح در که قانونی مسئولیت
و  ی)جمال است همگان صلاح برای شدهتعیین مقررات و قوانین از پیروی مستلزم کاروکسب

 (.2007 یرشاک،م
 

 اخلاقی عدب. 3

 جامعه انتظارات که بعد اين. است کرده مطرح کارول که است بعدی ترينمبهم اخلاقی مسئولیت
 و ها ارزش سازمان، که است اين بر مبنی است، مكتوب قوانین چارچوب از فراتر و سازمان از

 پايبندی اخلاقی یها تیمسئول .بگذارد احترام آنها به و باشد داشته نظر مد را جامعه هنجارهای
 شود یم را شامل مردم حقوق به احترام و انصاف عدالت، درست، کارهای انجام اخلاقی، اصول به

 (.1991)کارول، 

 

 بشردوستانه بعد. 4

 جامعه معضلات و مسائل به رسیدگی ظورمنبه سازمان ةداوطلبان تلاش بشردوستانه، مسئولیت
 و ها همكاری خدمات، جهت در زمان و پول از کردننظر صرف يعنی مسئولیت اين. است
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 اجتماعی مسئولیت مرزوحد و مشروعیت بارۀدر ها جدل و بحث اکثر و داوطلبانه های کمک
 را خود های کمک کنند می سعی روزافزون طوربه ها ت. شرکاست موضوع همین برسر ،ها تشرک

  (.2007 یرشاک،و م ی)جمال دهند قرار کنندگانمصرف و کارکنان مبرم نیازهای راستای در

 

 روابط کیفیت
 شود یم یانب یو اعتماد سازمان یشغل يتمهم رضا متغیردو  باروابط اغلب  کیفیت رسد ینظر م به

 به تمايل نظیر رفتاری پیامدهای بر اعتماد و رضايت اثر بررسی به گذشته در بسیاری یقاتو تحق
چون اعتقاد بر  رسد یبه نظر م یروابط لازم و ضرور یفیتدرک ک .اند پرداخته هاسازمان در ماندن

کارکنان  یحفظ و عملكرد شغل ی،سازمانمانند تعهد  یرفتار پیامدهای با پیوندیاست که  ينا
  (.2012 ،و همكاران ی)ل است یو ضرور حیاتی یسازمان یتموفق یخواهد کرد که برا يجادا

 

  سازمانی اعتماد. 1

 اند داشته کیدأت سازمانی بخشیاثر نیازپیش مثابة به اعتماد اهمیت بر سازمانی ادبیات مطالعات
 اننفع ذی درمورد سازمان آن که باشد امر اين در است ممكن سازمان به ما اعتماد (.1993)بلاک، 

پذيرآسیب برای گروه تمايل» ار اعتماد(. 1390 لكی،)م دکن رفتار مسئولانه یا هگونبه محیطش و
 برای که را ایويژه عمل گروه، آن که انتظار اين اساسبر ديگر، گروه الاعم به نسبت بودن

 تعريف «ددا خواهد انجام گروه کنترل يا نظارت توانايی گرفتننظردر بدون است مهم کنندهاعتماد

 اننفع ذیکرد که  یانب وانتمی سازمانی مفهوم اين گسترش در (.1995 ،و همكاران یر)م کنند یم

 سازمان که دارند انتظار يراز ؛باشند پذيریبدر برابر اقدامات سازمان آس مايلندکارکنان(  لاًمث)
 و رفاه آنها انجام دهد.  منافع جهتدر را اقداماتی و تصمیمات

 

 شغلی رضایت. 2

 شده تعريف کاری تجارب يا کار ارزيابی از حاصل بخشلذت و مثبت عاطفی حالت یشغل ضايتر
 کهیهنگام (.1976)لاک،  سازدمی مرتبط سازمان کلی عملكرد با را کارکنان لیغکه عملكرد ش است
 دارد، دوست را شغلش واقعاً که ستمعنا بدان اين است، بالايی شغلی رضايت دارای گويد یم یفرد

 تحقیقات (.380: 1385 مقیمی،قائل است ) یاربس یشغلش ارزش یکارش دارد و برا به یخوب احساس
 اين که آورندمیسازمان به ارمغان  برای يادیکارکنان منافع ز یشغل يتکه رضا اندداده نشان قبلی
 نگهداری و حفظ و ريانمشت رضايت شغلی، دعملكر افزايش کارکنان، کمتر غیبت شامل منافع

 (.2010و پارک،  يارچسین؛ 2004؛ هامبورگ و استوک، 1993 یر،)تت و م است کارکنان
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ا وجود دارند که ب (، حداقل دو گونه از عوامل2007) و استبان یرکول یها شطبق پژوه
 یها سازمان «بافت». عامل اول گذارند یکارکنان اثر م بر یاجتماع یتمسئول های یتفعال ةینزم یشپ

 ،یبافت سازمان ينا رد. اند شرکت را در دستور کار خود قرار داده یاجتماع یتکه مسئول استفعال 
 های یاستو س درحرکتند سو يک به یتماعاج یتمسئول های یتبا فعال یارک وو ج یفرهنگ سازمان

 های یتفعال یشرکت یوقت ،ين. بنابرااند هشد یقتلف وکار کسب یهايندفرادر  یاجتماع یتمسئول
( و بالقوه یخل)دا یدو گروه از کارکنان فعلهر یبرا ثبتم ای ینهزم دهد، یانجام م یاجتماع یتمسئول
است.  «یادراک»عامل دوم  .کنند ارزيابی مثبت را نظر مورد سازمان که کند یم يجادا( ی)خارج

به کارکنان کمک خواهد کرد که احساس  یاجتماع یتمسئول های یتو فعال ها یاستس
و  دهد یسازمان قرار مبا  همراهآنان را  یشخص يتهو يراز ،داشته باشندخود  به بخشی رضايت
عامل اول )بافت  یشود. وقتیم شان یهروح بالارفتن از خود وآنان  یذهن يرتصو شدنهترب موجب
 يراز ،خواهد کرد يافتدر راکارکنان اعتماد باشد، سازمان احتمالاً  یقو ای محرکه یروین( یسازمان

. کارکنان دارد اساسی توجهو رفاه کارکنان  يقکردن علادرک به که سازمان ندياب یمکارکنان در
)کارکنان  کرد خواهندمحرکه باشد به سازمان اعتماد  یروین یزکه عامل دوم ن يطیدر شرا ینهمچن

از  ی(. برخاند یتبه فعال مشغولخوب  یشرکتدر  يراز ،خواهند داشت يندیخود احساس خوشا به
خود  یرا برا مناسبیو خوب  وکار کسبها  سازمان یکه وقت کنند یم يتحما يناز ا یشینمطالعات پ

 مطالعات (.2012 و همكاران، ی)ل کنند یم يافتاز طرف کارکنان در یمثبت یها شواکن ،ينندگزیبرم
 دارد؛ دانشجويان آيندۀ یاستخدام یماتدر تصم ینقش مهم یاجتماع یتمسئول که دهد مینشان 

 مراجعه مسئول یرغ یشرکت به کار برای که کند میادعا  يكیدانشجو،  دو هر از که ای گونهبه
وضع  ینب ةرابط ی( به بررس1990) يويسو د يتلو(. 1392 مكاران،ه و آبادی)دولت کردنخواهد 

از  یزمان مطالعه نشان داد که کارکنان ين. اپرداختندکارکنان  یشغل يتسازمان و رضا یاخلاق
 يريتمد ببینندو  دريابنددر سازمان را  یتاخلاق و موفق ینرتباط بابرخوردارند که  یشترب يترضا
( از 1975) يناردو ما ينگاو ین. همچنستا مند علاقه یاخلاق های یتسازمان به رفتارها و فعال یعال

 يشبا افزا سازد یخود را برآورده م یاز سازمان که تعهدات اجتماع یان درجهیب یاوجود رابطه
شرکت  یاجتماع یتمسئول ینپژوهش در ارتباط ب يندر ا ،بنابراينکارکنان خبر دادند.  یشغل يترضا
 :است یقابل بررس يرز یاتروابط فرض یفیتو ک

 .دارد کارکنان سازمانی اعتماد بر مثبتی تأثیر شرکت اجتماعی مسئولیت: 1 فرضیة
 .دارد کارکنان سازمانی اعتماد بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت دیاقتصا بعد: 1-1 فرضیة
 .دارد کارکنان سازمانی اعتماد بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت قانونی بعد: 2-1 فرضیة
 .دارد کارکنان سازمانی اعتماد بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت اخلاقی بعد: 3-1 فرضیة
 .دارد کارکنان سازمانی اعتماد بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت بشردوستانةبعد : 4-1 فرضیة
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 .دارد کارکنان شغلی رضايت بر مثبتی تأثیر شرکت اجتماعی مسئولیت: 2 فرضیة
 .دارد کارکنان شغلی رضايت بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت اقتصادی بعد: 1-2 فرضیة

 کارکنان دارد.  یشغل يتبر رضا یمثبت یرتأث یاجتماع یتمسئول ی: بعد قانون2-2 رضیةف
 .دارد کارکنان شغلی رضايت بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت اخلاقی بعد: 3-2 فرضیة
 .اردد کارکنان شغلی رضايت بر مثبتی تأثیر اجتماعی مسئولیت بشردوستانة: بعد 4-2 فرضیة
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‌پژوهش‌هدف‌شماره
‌پژوهشگران

‌سال‌و

‌روش

‌پژوهش
‌نتایج‌خلاصة

1 

 معادلات الگوی بررسی

 جو بین ساختاری

 شغلی رضايت اخلاقی،

 نیت با سازمانی تعهد و
 خدمت ترک

 حاذقی، و نادی
1390 

 -پیمايشی
 همبستگی

 تعهد و شغلی رضايت با اخلاقی جو بین
 ترک نیت با و دار معنی و مثبت رابطة ،سازمانی
. داشت وجود معكوس و منفی رابطة ،خدمت

 ،سازمانی تعهد با شغلی رضايت بین همچنین
 و منفی رابطة ،خدمت ترک نیت با و مثبت رابطة

 رابطة نیز ،خدمت ترک نیت با سازمانی تعهد ینب
 .شد مشاهده معكوس و منفی

2 

 مسئولیت اثر بررسی
 بر شرکت اجتماعی
 اعتماد و واکنش

 فروش نیروی سازمانی

 و ولاکوس
2010همكاران،   

 -پیمايشی
 همبستگی

 ئولیتمس محورنفع ذی و محورارزش هایانگیزه
 دارد مثبت اثر سازمانی اعتماد بر شرکت اجتماعی

 اثر اجتماعی مسئولیت محورخودخواه انگیزۀ و
 .دارد سازمانی اعتماد بر منفی

3 

 بین رابطة بررسی
 اجتماعی مسئولیت

 شغلی رضايت و شرکت
 کارکنان

و همكاران،  تام
2010 

 -پیمايشی
 همبستگی

 اجتماعی های مسئولیت به سازمان که یوقت
 کند می عمل (کارکنان قبال در) اش داخلی

 به که کنند می بیشتری تعهد احساس کارکنان
 .شود می منجر آنان بیشتر شغلی رضايت

4 

 مسئولیت بررسی
 و شرکت اجتماعی

 اعتماد از ناشی مزايای
 کارکنان

و  هانسن
2011 ،همكاران  

 -پیمايشی
 همبستگی

 مسئولیت های فعالیت از کارکنان برداشت
 را کارکنان شغل ترک قصد شرکت اجتماعی

 سازمانی اعتماد و کاهش مستقیم غیر طور به
 .دهد می افزايش مستقیم طوربه را کارکنان

5 

 مسئولیت اثر بررسی
 اعتماد بر اجتماعی

 شغلی رضايت ،سازمانی
مشتری و کارکنان
 سازمان مداری

 ،و همكاران یل
2012 

 -پیمايشی
 همبستگی

 سازمانی اعتماد بر اجتماعی مسئولیت قانونی بعد
 دوستانهبشر و اقتصادی بعد و مثبت اثر کارکنان

 از. نداشتند کارکنان سازمانی اعتماد بر اثری
 اثر دارای ارکنانک سازمانی اعتماد ،ديگر طرف
 کارکنان شغلی رضايت بر معناداری و مثبت
 .داشت
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 روابط کیفیت پیامدهای
 دو صورتبه یشغل يتو رضا یاعتماد سازمان رمتغی دو از ناشی رفتاری پیامد پژوهش اين در

 .است شده معرفی شغل ترک قصد و سازمانی تعهد متغیر

 

  ی. تعهد سازمان1
 ادامةو الزام جهت  یازن يل،تما ینوع دهندۀ نشاناست که  یروان یحالت و نگرش یتعهد سازمان

 نیاز سازمان، در خدمت ادامة یبرا یعلاقه و خواست قلب يعنی يل. تمااست سازماندر  اشتغال
 استخدمت در آن  ةناچار به ادام ،است کرده سازمان در که هايی یگذاريهسرما سبب به فرد يعنی

که فرد در برابر سازمان دارد و خود را  تكلیفی و مسئولیت دين، احساس و الزام عبارت است از
 وارد انتظاراتی و هامهارتافراد با نیازها،  (.1990 یر،)آلن و م دبین یملزم به ماندن در آن م

 نیازهايشان و استفاده هايشانتوانايی از بتوانند که کنند کار محیطی در مايلند و شوندمی سازمان
 تعهد سطح کنند، ايجاد کارکنانشان برای را هافرصت اين هاکنند. چنانچه سازمان ارضا را

 (.2005 یكولاو،)واکولا و ن يابدمی افزايش سازمانی

 

 . قصد ترک شغل 2

 و( ترک نیت) یمیترک(، تصم ۀدربار تفكر) نگرشی یفرايندگسترده  طوربه شغل ترک قصد
 یششده است که در جهت ترک شغل داوطلبانه پ يف( تعريدشغل جد جویو جست) رفتاری

 شغل ترک قصد( 1993ر )یتت و م (.1998 ،و همكاران ساگر؛ 2001 ،و همكاران ی)ختر درو یم
قصد ترک  ی،شناخت روان يدگاه. از داند هکرد تعريفبه ترک سازمان  شناختیروان یلو م یآگاه را
 شغلی نارضايتی سازمانی، اعتماد نبود افراد، شناختیجمعیت های يژگیمانند و یعوامل فرد یجهنت
 (. 2010و اورتلپ،  ی؛ منج2003)جوزف و آنگ،  تاس سازمانی تعهد فقدان و

 

  آن پیامدهای و روابط کیفیت بین تباطار

اعتقاد داشته باشد که  یاز احساس اعتماد است. اگر فرد یتعهد ناش ،کولوک یها شپژوه طبق
 یتعهد فرد خواهد شد و حت افزايشموجب  اعتقاد ينا است، کار به مشغول معتمدیدر سازمان 

 تداش خواهند موجود روابط حفظ به تمايل هم باز بیايد پیش کارکنان ایبر هم مشكلاتی اگر
است. اگر کارکنان  گذاراثر سازمانی تعهد براز روابط  یفیتیک درک درحقیقت، (.2010 یانگ،)چ

 کیفیتباآنها  سازمانی روابط ،کنند می کار  شايستهو  معتمد و درستكار یسازمان دردرک کنند که 
همراه با  یسازمان طرواب ،در سازمان وجود داشته باشد یاگر اعتماد کم ،عكسرب .شود می
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اعتماد در  (.2012 ،همكاران و لی)د بوکمبود تعهد کارکنان نسبت به سازمان خواهد  يا نارضايتی
به  کند یاز مشكلات کارکنان را مشخص م یبعض یو حت شود یتعهد م افزايشموجب  سازمان

 یها شارتباط را پژوه ينمرتبط است. ا یزصورت که اعتماد با ماندن و ترک سازمان ن ينا
 یناز آنجا که ب کند،می بیان( 1991) ويلیامز (.2008 مز،يال؛ 2004 ی،)پر اند هکرد یبررس یمتعدد
دو  اين بینانة پیش توانايی بايدوجود دارد،  یمفهوم یهمپوشان یو تعهد سازمان یشغل يترضا
 استدلال محققان از برخی(. 1392 همكاران، و جوادينید)س شود مطالعه همزمان طور به یرمتغ

 تعهد کهیدرحالاست  شغل به فوری عاطفی یها شواکن ۀکنندمنعكس شغلی رضايت که کنند یم
 سازمان، از راتر  جامع ارزيابی فرد آنكه ازپس  فرايند ينکه ا يابد یم توسعه آرامیبه یسازمان

 در را خود ۀآيند وضعیت وام داد انج ،است مشغول کار هکه در آن ب یو انتظارات سازمان ها شارز
 سازمانی تعهد ۀکنندتعیین عوامل از يكی را شغلی رضايت بنابراين،. گیرد یصورت م ،ديد سازمان

 تعهد و شغلی رضايت بین ةرابط (،2006) وو و نورمن (.1997 و همكاران، یم)مانه دانند می
 را شغلی رضايت( 1986و هازر ) يلیامو که یدرحال ،دداننمی مثبت و طرفهدو ای رابطه را سازمانی

 (.2012 سل،يو)بكتاس و  گیرند می نظر در سازمانی تعهد متغیر آيندیشپ صرفاً
 را باشند شغل ترک قصد لتع است ممكن که یيهایر( متغ2004) و همكارانش لووسی

 یرتحت تأث يادیز یزاننشان داد که قصد ترک شغل به م آنهامطالعات  یها هيافت .کردند بررسی
 بیش دراست.  یشغل یهازامتأثر از فشار های اضطرابفقدان تعهد به سازمان و  ی،شغل يتینارضا

 ی،؛ فوگارت1993 یر،تت و م ؛1985 ،و همكاران داقرتی) مهمیمطالعات  ،گذشته ةده چهاراز 
و قصد  یتعهد سازمان ی،شغل يتترک شغل داوطلبانه با رضا آيندپیش یها مدل يجاد( به ا2000

 يگر،از طرف د .تاس يافته تخصیص شده، مطرح ای يندهآپیش ترين يجرا یانترک شغل در م
اشاره  خوبی به پیشینه دربا قصد ترک شغل دارند.  منفی رابطة یشغل يتو رضا یاعتماد سازمان

 افزايش و کارکنان شغل ترک کردنکم در مهم یرو اعتماد دو متغ یشغل يتشده است که رضا
در  ینهمچن (.2010 اورتلپ، و یمنج؛ 2000 ،و همكاران يفیت)گر اند کارکنان نگهداری میزان

 :دان بررسیقابل  زير های فرضیهآن  از یناش یامدهایروابط و پ یفیتک ینارتباط ب
 .دارد کارکنان شغلی رضايت بر مثبتی تأثیر سازمانی اعتماد: 3 فرضیة
 .دارد انکارکن سازمانی تعهد بر مثبتی تأثیر سازمانی اعتماد: 4 فرضیة
 .دارد کارکنان شغل ترک قصد بر منفی تأثیر سازمانی اعتماد: 5 فرضیة
 .دارد کارکنان سازمانی تعهد بر مثبتی تأثیر یشغل يت: رضا6 فرضیة
 .دارد کارکنان شغل ترک قصد بر منفی تأثیر شغلی رضايت: 7 فرضیة
 بر قصد ترک شغل کارکنان دارد.  یمنف یرتأث ی: تعهد سازمان8 فرضیة



 1393،‌زمستان‌‌4شمارۀ‌،6دورۀ‌ ، بازرگانیمديريت   ـــــــــــــــــــــــــــــــــــ‌674
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‌پژوهش‌هدف‌شماره
‌و‌پژوهشگران

‌سال

‌روش

‌پژوهش
‌نتایج‌خلاصة

1 
 اعتماد بین رابطة بررسی

 رضايت و سازمانی
 شغلی

2006 کالاوی،  
 -توصیفی

 همبستگی

 اعضای سازمانی اعتماد کمبود يا فقدان
 بین از را سازمانی تعهد و عملكرد سازمان

 رضايت بین را معناداری رابطة و برد می
 کند می يیدأت سازمانی اعتماد و شغلی

2 
 و سازمانی تعهد بررسی

 آن بر مؤثر عوامل
 نسب،هاشمی

1389 
 -پیمايشی

 همبستگی

به را تعهد افزايش سازمانی اعتماد زايشاف
 همبستگی ضريب طريق از و دارد دنبال

 .است هشد تأيید پیرسون

3 

 بین رابطة بررسی
 تعهد و شغلی رضايت

 میان در سازمانی
 علمی هیئت اعضای

 پاکستان

و  مالک
2010 ،همكاران  

 -پیمايشی
 همبستگی

 ثیرأت پرداخت از رضايت و شغل از رضايت
 سازمانی تعهد بر توجهی قابل و مثبت
 .دارد

4 

 بین رابطة بررسی
 تعهد و اعتماد یها همؤلف

 در کارکنان سازمان
جهاد های سازمان

وآموزش و کشاورزی 
 قم استان پرورش

و  فریخن
 1388همكاران، 

 -پیمايشی
 بستگیهم

 پژوهش اصلی فرضیة از حاصل نتايج
 میان سازمان دو هر در که داد نشان
 ةرابط کارکنان سازمانی تعهد و اعتماد

 ندارد وجود معناداری

5 
 بر مؤثر عوامل بررسی

 شغل ترک قصد
 کارکنان

 1386 علیزاده،
 -پیمايشی

 همبستگی

 فرد تناسب سازمانی، تعهد یها همؤلف بین

 سازمانی عدالت و شغلی رضايت سازمان،-

 وجود منفی رابطة شغل ترک به تمايل با
 .دارد

6 

 سازمانی اعتماد اثرات
 فردی، یها شنگر بر

 و شغل ترک قصد
 مالی عملكرد

 چینی های شرکت

 و همكاران اوبویه
، 2007  

 -پیمايشی
 همبستگی

 تعهد و شغلی رضايت بر سازمانی اعتماد
 شغل ترک قصد بر و دارد مثبت اثر عاطفی

 پژوهش نتايج. دارد منفی اثر کارکنان
 سازمانی اعتماد که دادند نشان همچنین

 رضايت بین در را میانجی متغیر نقش
 ايفا شغل ترک قصد و عاطفی تعهد/شغلی

 .ندک می

7 

 اعتماد بین رابطة
 شغلی رضايت سازمانی،

: شغل ترک قصد و
 اکتشافی مطالعة

 اورتلپ، و یمنج
2010 

 -پیمايشی
 همبستگی

 اعتماد بین معناداری و مثبت رابطة
 و دارد وجود شغلی رضايت و سازمانی
 ترک قصد و سازمانی اعتماد بین همچنین

 .دارد وجود عیفیض و منفی رابطة شغل
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 پژوهش مدل

به پژوهش مفهومی مدل شده،ارائه های پرسش یبررس یپژوهش و برا ينتوجه به اهداف ا با
 .است شدهارائه  يرز صورت

 
‌(‌2012،همکاران‌و‌لی) پژوهش‌مفهومی‌مدل.‌‌1نمودار

 

 پژوهش شناسی روش
و اعتماد  یاجتماع یتمسئول یرمتغ یها همؤلف میان یعلّ روابط تعیین پژوهش هدف که آنجا از

و قصد ترک  یو تعهد سازمان هایرمتغ ينا ینب ،ديگر طرف از و است یشغل يتو رضا یسازمان
 -یمايشیاطلاعات، پ یگردآور نحوۀ نظر از و کاربردی هدف، نظرشغل است، پژوهش از 

پژوهش  یلیاست. در مدل تحل یبر مدل معادلات ساختار یمبتنو  یو از نوع همبستگ یفیتوص
 یشغل يتو رضا یاعتماد سازمان هاییرمستقل و متغ یرمتغ شرکت یاجتماع یتمسئول یرمتغ

 گرفته نظردر وابسته متغیرهایو قصد ترک شغل  یتعهد سازمان هایمتغیر و میانجی هایمتغیر
 ،اساساينبر. است پرسش 36شامل  ،مجموعدر واطلاعات، پرسشنامه  یزار گردآور. اباندشده

 5شرکت ) یاجتماع یتابعاد مسئول یبرا پرسش 19 ،ترتیببه ،یمورد بررس یرهایمتغ یبرا
 پرسش 5و  یقبعد اخلا یبرا پرسش 4 ی،بعد قانون یبرا پرسش 5 ی،بعد اقتصاد یبرا پرسش

 پرسش 5 ی،شغل يترضا یبرا پرسش 5 ی،اعتماد سازمان یبرا پرسش 5(، دوستانهبعد بشر یبرا
گرفته  نظردر لیكرت تايیپنج یفقصد ترک شغل با ط یبرا پرسش 2و  یتعهد سازمان یبرا

 پیامد‌كیفیت‌روابط كیفیت‌روابط اجتماعی مسئولیت

 اقتصادی

 قانونی

 اخلاقی

 دوستانهبشر

رضايت 
 شغلی

اعتماد 
 سازمانی

قصد ترک 
 شغل

 تعهد سازمانی

H:1-1 

H:1-2 

H:1-3 

H:1-4 

H:2-1 

H:2-2 

H:2-3 

H:2-4 

H:3 

H:4 

H:5 

H:6 

H:7 

H:8 
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 از استفاده با سپس. شد آزمونیشپرسشنامه پ 30شامل  اولیه نمونة ،يايیسنجش پا یبرا .اند شده
کرونباخ محاسبه شد که  یاعتماد با روش آلفا يبضر یزاناز پرسشنامه، م آمدهدست به یها هداد

 اقتصادی، بعد برای 830/0) شرکت اجتماعی مسئولیت برای 890/0 ترتیب،به هاپرسش برای
 یبرا 831/0بعد بشردوستانه(،  یبرا 869/0 و اخلاقی بعد رایب 868/0 قانونی، بعد برای 727/0

قصد  یبرا 814/0و  یتعهد سازمان یبرا 933/0 ی،شغل يترضا یبرا 806/0 ی،اعتماد سازمان
لازم برخوردار  يايیاست که پرسشنامه از پا ينا دهندۀ نشان اعداد اين. آمد دست بهترک شغل 

 .است شده استفاده است عاملی تحلیل روند بر مبتنی که سازه روايی از يیروا سنجش برای است.
از  آنها ةهم یبرا( t) یت ۀو آمار 5/0 ةآستانبالاتر از  یرهامتغ اکثر یبرا یاز آنجا که بار عامل

 .است دهبوبرخوردار  یقبولم يیگفت مدل از روا توان یم ،بالاتر است 96/1 ةآستان
مختلف  یدر شهرها یسونشرکت ک فعال پروژۀ هفتپژوهش کارکنان  ينا یآمار ةجامع

 12 فاز ،قم مونوريل ،مشهد التیمور ةخانتصفیه ،تهران کتاب باغ ،پرند سازیخانه) استکشور 
که تعداد  (اهواز در کیسون بتن يعصنا ةکارخان ،تهران فاضلاب انتقال خط ،عسلويه جنوبی پارس
اين پژوهش به روش تصادفی ساده با حجم نمونه متناسب با  گیرینمونه .استنفر  1662آنها 

که تعداد آن  آمده دست بهحجم نمونه از فرمول کوکران  و استتعداد کارکنان هر پروژه بوده 
  بوده است. 315برابر 

و  یو خدمات مهندس است هشد یستأس 1354سال  درخصوصی است که  یشرکت 1کیسون
نظامه به بزرگ و چند یهاپروژه یتدارک و اجرا و یطراح ةزمیندر یراز جهانتساخت را در 

 پايدار توسعة يريتتحت مد های یتفعال یدر راستا .دهدیمداخل و خارج از ايران ارائه  یکارفرما
در برابر  یاجتماع یتمسئول های یتفعالها به  از پروژه يکهر در هايی یتهکم ،شرکت انسانی

 .پردازندیم ها ( پروژهيستز یطو مح یمحل جوامع) خارجی و( کارکنان) داخلی اننفع ذی
درصد  2/15افراد مرد و  صددر 8/84 که، داد نشان شناختیجمعیت هایمتغیر توصیفی آمار

درصد  2/35سال،  30 -36درصد  9/35سال،  25 -21 بیندرصد افراد  1/12افراد زن هستند. 
 ینهمچن .دارندسال  50از  یشترب سندرصد  7/5سال و  50-41درصد  1/11سال،  40 -31
 لیسانس درصد 46 ديپلم، فوق درصد 9/28 تر،يینو پا ميپلد یلاتتحص یدرصد افراد دارا 1/12
 .اند لیسانس فوق تحصیلات دارای درصد 13 و

 (3=آزمون)عدد  اینمونهتک استیودنت تی آزمون از متغیرها وضعیت تحلیل و بررسی برای

شرکت  یاجتماع یتمسئول یرمتغ یها همؤلف امیتم که داد نشان آزمون نتايج. است شده استفاده
 ی،شغل يترضا ی،)اعتماد سازمان يگرد یرو بشردوستانه( و چهار متغ یاخلاق ی،قانون ی،)اقتصاد

                                                 
1. Kayson Company 
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 میانگین مقدار: صفر فرض)با  دارند قرار مناسبی وضعیت در( شغل ترک قصد و سازمانی تعهد
قصد ترک شغل  یرمتغ یو برا شغل ترک قصد جز متغیرها همة ی، برا3 یمساو يا ترکوچک

 (.3 مساوی يا تربزرگ یانگینفرض صفر برابر با مقدار م

اول،  ةمرحل. در شود یاستفاده م یمعادلات ساختار مدل یامرحلهاز روش دو پژوهش يندر ا
  .شود یبرازش م یو سپس مدل علّ دهآزمو یریگمدل اندازه

شرکت نشان  یاجتماع یتدوم مسئول ةمرتب تأيیدی یعامل یلتحل يجنتا ،زير لوجد به توجه با
 ,Chi-Square=375.33, df=141) مناسب اجتماعی مسئولیت گیریندازهمدل ا که داد

RMSEA=0.074) ندبرخوردار یو از برازش خوب معنادار مدل پارامترهای و اعداد کلیة و 
(CFI=0.94, NFI=0.93, SRMR=0.069, GFI=0.94). 

 که ادد نشان درونزا متغیرهای اول مرتبة تأيیدی یعامل یلتحل يجنتا ،زير لوجد به توجه با
و  (Chi-Square=291.08, df=113, RMSEA=0.065) مناسب درونزا متغیرهای گیریمدل اندازه

 ,CFI=0.97, NFI=0.96) ندبرخوردار یو از برازش خوب رمعنادا مدل پارامترهای و اعداد کلیة

SRMR=0.057, GFI=0.95). 
 

 
 

 پژوهش های هیافت
دارند  معنادار رابطة باهم یرهااز متغ یککدام اينكه و مدل های پرسش یبخش به بررس ينا در

 هشت یبرا( t) یت ۀآمار مقدارشود، یمشاهده م 3 جدولکه در طورهمانشده است.  پرداخته
 یرغ ةرابط شش یهستند( و برا -96/1تر از  کوچک يا+ 96/1تر از  بزرگ ی)همگ ارمعناد ةرابط

 ۀآمار مقدارآمده است.  دست بههستند(  -96/1تر از  بزرگ يا+ 96/1تر از  کوچک ی)همگ معنادار
ستقل بر وابسته م یراثر مثبت متغ دهندۀ نشان باشند یعدد مثبت م صورت بهکه  یدر روابط (t) یت

 است 74/5رابطه  يندر ا یرمس يب( ضریشغل رضايت  کارکنان سازمانی اعتماد)همچون  است
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 در( t) تی آمارۀ مقدار واست(  یشغل يتبر رضا یمثبت اعتماد سازمان یرتأث دهندۀ نشان که
 ةرابط در مستقل بر وابسته است. یرمتغ یاثر منف دهندۀ نشان اندیعدد منف صورت بهکه  یروابط

تعهد  یمنف یرتأث از  نشانکه  است -09/3 یرمس يبضر شغل ،ترک قصد  یتعهد سازمان
  دارد. یسونبر قصد ترک شغل کارکنان در شرکت ک یسازمان

 
‌رهایمتغ‌نیب‌ریمس‌بیضرا.‌‌3جدول

‌آزمون‌ةجینت‌‌tۀآمار‌ریمس‌بیضر‌ریمس

 قبول 21/0 86/2 (OT) یسازمان اعتماد  (ECSR) یاقتصاد بعد

 رد -06/0- 76/0 (OT) یسازمان اعتماد  (LCSR) یقانون بعد

 رد 18/0 33/1 (OT) یسازمان اعتماد  (TCSR) یاخلاق بعد

 رد 08/0 64/0 (OT) یسازمان عتمادا  (PCSR) دوستانهبشر بعد

 رد -02/0- 29/0 (JS) یشغل تيضار  (ECSR) یاقتصاد بعد

 رد -06/0- 86/0 (JS) یشغل تيضار  (LCSR) یقانون بعد

 قبول 25/0 07/2 (JS) یشغل تيضار  (TCSR) یاخلاق بعد

 قبول 26/0 31/2 (JS) یشغل تيرضا  (PCSR) دوستانهبشر بعد

 قبول 59/0 74/5 (JS) یشغل تيرضا  (OT) یازمانس اعتماد

 قبول 52/0 33/4 (OC) یسازمان تعهد  (OT) یسازمان اعتماد

 رد -00/0- 00/0 (TI)قصد ترک شغل   (OT) یسازمان اعتماد

 قبول 32/0 40/3 (OC) یتعهد سازمان  (JS) یشغل تيرضا

 قبول -44/0- 71/4 (TI)قصد ترک شغل   (JS) یشغل تيرضا

 قبول -40/0- 09/3 (TI)قصد ترک شغل   (OC) یسازمان تعهد

 پیشنهادها و گیرینتیجه
بر برداشت  ،اجتماعی مسئولیت های یتسازمان در فعال  مشارکت کهپژوهش نشان داد  اين نتايج

قرار خواهند  ها یتفعال ينا یرمثبت تحت تأث طوربه آنهاو نگرش کارکنان اثر خواهد گذاشت و 
شرکت بر اعتماد  یاجتماع یتبود که چهار بعد مسئول ينپژوهش انتظار بر ا ينگرفت. در ا

داشته باشند که با توجه به مدل معادلات  یو اثر مثبت معنادار رابطة یشغل يتو رضا یسازمان
 یاثر مثبت و معنادار یتماد سازمانبر اع ینشان داد که فقط بعد اقتصاد پژوهش يجنتا یساختار

 مطالعات خلافبر يجنتا ينکه ا ندارند سازمانی اعتماد با معناداری رابطة یچه يگردارد و سه بعد د
کارکنان اثر  یبر اعتماد سازمان یکه نشان دادند که فقط بعد قانون بود (2013)همكاران  و لی

و بشردوستانه  یهم فقط دو بعد اخلاق یاجتماع یتچهار بعد مسئول یناز ب ،ینچنو هم دارد یمثبت
دو  ينا بین ایگونه رابطهیچه يگرو دو بعد د نداثر مثبت و معنادار یدارا یشغل يتبر رضا
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 و همكاران يری(، قد1390) یو حاذق یناد یقاتتحق يیددر تأ يجنتا ينکه ا اند هنكرد مشخص
 ينا یها هيافت بوده است. (2011) و همكاران والنتین و( 2011)و همكاران  ينر(، تز1392)

 و یبر اعتماد سازمان یشرکت اثر مشابه یاجتماع یتابعاد مسئول ةکه هم دهد ینشان م پژوهش
 بايد شرکت اجتماعی مسئولیت بررسی برای و ندارند کیسون شرکت در کارکنان یلشغ يترضا
 شدهاشاره متغیرهایبر  گذاریتأثیر در ابعاد از يکهر نقش به و دکر یبررس ابعاد آن را ةهم
سازمان مجموعه وقتیکارکنان احساس کنند  کهیهنگام مثال، برای .کرد توجه جداگانه طور به

 یفیتک يشدر افزا یو سع دهد یخود انجام م یاتیعمل یها هينکاهش هز برای یيها یتفعال
کند که  يجادالقا را در کارکنان ا ينممكن است که ا ،دارد خود سود رساندنحداکثرخدمات و به

کشور و منافع  یبه رشد اقتصاد ایهيژتوجه و پردازند یم یتکه در ارتباط با آن به فعال یسازمان
 افزايش رابه سازمان اعتماد  سحکارکنان خواهد شد و  غرورموجب  خود اين که دارد يانمشتر

به  يدبا یشهممكن است کارکنان احساس کنند که سازمان هم ،ديگر طرف در يا. داد خواهد
 اثرکارکنان  یاعتماد سازمان براحساس ممكن است  ينکند که ابه آن عمل  و باشد يبندپا ینقوان

 های یتبه فعال سازمان کهیهنگام ينكها يا بدانند؛ یهر سازمان یکار يفرا جزو وظا يننگذارد و ا
 سازمان که شود دايجا کارکنان در احساس اين است ممكن استو بشردوستانه مشغول  یاخلاق

 بهترکردن يا گسترش منافع یبرا صرفاً و یستن پايبند اخلاقی های ارزش اينبه  واقع عالم در
و  ها یاستگفت که س توان یکه م همچنان .کرده است رازآن را اب خود در جامعه ةوجه

 در کاری محیط کیفیت بر مستقیم طوربه ندشو یا مکه در سازمان اجر یاخلاق یاستانداردها
 ةرابط در .داد خواهند قرار تأثیر تحت را کارکنان شغلی رضايت و گذاشت خواهند اثر سازمان
 یطمح در کارکنان مشارکت گفت توان میکارکنان  یشغل يتشرکت با رضا یاجتماع یتمسئول
ممكن است بر  ،یريهکمک به مؤسسات خ يا يستز یطکمک به حفظ مح یها هبرنام ردکار 

 .باشد گذاراثر شان شغلی رضايت بالارفتن
 ينبه ا ،پرداختیم آن از ناشی هایپیامد بر روابط کیفیت اثر بررسی به یوقت ،ديگر سوی از

اثر مثبت و  یو تعهد سازمان یشغل يترضا یربر دو متغ یکه اعتماد سازمان یديمرس یجهنت
نسب  ی(، هاشم1388) یو مشفق یناد یقاتتحق يیددر تأ پژوهش يجنتا کهدارد  یمعنادار

و  خنیفر تحقیقات خلافبر و (1384) و همكاران یيوسف و( 2011) لونگ(، 2008) يلماز(، ا1389)
 ترک قصد متغیر با یداد که اعتماد سازمان نشان پژوهش يجنتا ،همچنین. د( بو1388) همكاران

 و( 2007)و همكاران  هیاوبو تحقیقات خلافبر یجهنت اين وندارد  یمعنادار ةرابط گونههیچ شغل
 شغل ترک قصد بر منفی اثر سازمانی اعتماد دادند نشان که است بوده( 2011) اورتلپ و مونجی

و تعهد  یشغل يتنشان دادند که رضا یرهامتغ ینب یرمس يبدر آخر هم ضرا .دارد کارکنان
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بر آن اثر  منفی رابطة يقدارند و از طر معناداری بطةراقصد ترک شغل  یرهردو با متغ سازمانی
 شغل ترک به تمايل يابد افزايش کارکنان شغلی رضايت و سازمانی تعهد هرچه يعنی ،گذارند یم

(، 1388) سجادی(، 1386) علیزاده تحقیقات تأيیددر  يجنتا ينکه ا شد خواهد کمتر کارکنان در
 .است (2012) و همكاران یدمه یصلف و (2007) راندهاوا

 یشغل يتو رضا یاعتماد سازمان که دهد می نشان پژوهش نتايج يگرطرف د از
 یابیکه دست دهند می نشان ها يافته ين. اندا یتعهد سازمان یبرا مهمی های کننده بینی پیش

جهت  CSR های فعالیت يقآنان از طر یشغل يترضا يجادو ا یکارکنان به اعتماد سازمان
. با نداهمیت دارای سازمان در ماندن به تمايل و سازمان به نسبت کارکنان تعهد به يافتن دست

 طوررابطه به ينا ،ندارد وجود شغل رکت قصد و سازمانی اعتماد بین مستقیمی رابطة ينكهوجود ا
 دهندۀ نشانشده است که  يجادا یشغل يتو رضا یتعهد سازمان یردو متغ يقاز طر مستقیم غیر
و  یروابط )اعتماد سازمان یفیتک ةواسطمطالعه به نقش  ين. در ااست یردو متغ ينا یتاهم
 ترک قصد و سازمانی)تعهد  روابط کیفیت از ناشی هایدیامو پ CSRدرک از  ین( بیشغل يترضا

 طريق از توانمی حدودی تا را کارکنان با روابط کیفیت که است گرفته قرار توجه مورد( شغل
 آورد. دست به CSR هاییتفعال مختلف ابعاد در شدندرگیر
 ،است گرفته صورت ستا یخصوص یشرکتکه  یسونپژوهش در شرکت ک ينا کهآنجا از

 ندفعال یاجتماع یتمسئول عرصة درکه  یدولت هایسازمان در پژوهش اين شودیم یشنهادپ
 .دشو مقايسهپژوهش  ينآن با ا يجو نتا یردگ صورت

مشارکت  يست،ز یطمح زمینة در( فعال NGOs) هایسمن و خیريه هایسازمان با کیسون
 .کند اقدام نیز آنان یمال يتحما هب ی،معنو يتحما بر علاوه و کندفعال 
 .نكند شرکت دارند را زيست محیط به رسانیآسیب امكان که هايیپروژه صةمناق در کیسون 

 .دشو یآن بررس یامدهایروابط کارکنان و پ فیتیبر ک یاجتماع یتمسئول هایمدل ساير اثر
 کمک جهت در هم -گیرد یصورت م یاجتماع یتمسئول زمینة درکه  یهاي یتفعال ةمجموع

 درمقامو هم در جهت منافع کارکنان  یخارج اننفع ذی مقام در زيست محیط و جامعه به
 جای بر مخربی اثر هافعالیت اين به نسبت کارکنان نگرش بر تا دباش عادلانه -داخلی اننفع ذی

 .نگذارد
 به يدشرکت نبا ةدوستانبشر های یتفعال ،یاجتماع یتمسئول ةدوستانبشربعد  ارچوبچ در
 ارقام وصرفاً دادن آمار  و باشد يگرد یها هپروژ ةمناقص در شدنبرنده یبرا یازگرفتن امت قصد
 .یردصورت گ یرخواهانهبر اهداف خ یبلكه مبتن ،نباشد
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