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چکیده
سازمانی (اعتماد سازمانی و رضایت شغلی) و ي مسؤولیت اجتماعی بر کیفیت رابطهابعاد تأثیر 

در سال هاي اخیر مورد توجه پیامدهاي آن (تعهد سازمانی و تمایل آگاهانه به ترك سازمان)
ابعاد اقتصادي، هدف از تحقیق حاضر بررسیاست .محققین مدیریت رفتار در سازمان ها بوده 

میامد رفتار کارکنان بانک هاي دولتی بر پیمسؤولیت اجتماعیدوستانهقانونی، اخلاقی و انسان
. یافتهرار گرفته استي سازمانی مورد آزمون قها بر کیفیت رابطهي مدلی، تأثیر آنبا  ارائهباشدو 

-هاي مسؤولیت اجتماعی سازماندهند که ادراك کارکنان از فعالیتنشان میبه دست آمده هاي

دوستانه بر اعتماد د اقتصادي و انسان، دو بعباشدمؤثر میها ي آنطور مثبت بر کیفیت رابطهشان به
چنین، از میان دو بعد و بعد اخلاقی بر رضایت شغلی مؤثر است. همشته سازمانی تأثیر مثبت دا

دهد، بر تمایل که اعتماد سازمانی تأثیر مثبتی بر تعهد سازمانی را نشان میکیفیت رابطه، در حالی
بعد رضایت شغلی ضمن تأثیر و در نهایتك سازمان تأثیري منفی دارد؛ي کارکنان به ترآگاهانه

شان ندارد.مثبت بر تعهد سازمانی، تأثیري بر تمایل کارکنان به ترك سازمان

آگاهانه لیتما؛یتعهد سازمان؛یشغلتیرضا؛یاعتماد سازمان؛یاجتماعتیمسؤول:هاکلید واژه
به ترك سازمان.

-و بلوچستان ستانیدانشگاه ستیریگروه مداریاستادsalirowshan@yahoo.com

-و بلوچستانستانیدانشگاه ستیریمديدکترايدانشجو
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مقدمه
نظران را در طول ي بسیاري از محققان و صاحب) توجه1CSRاجتماعی شرکت (سؤولیت م
-شاخص،هاگیري مسؤولیت اجتماعی شرکتاندازهبرايي گذشته به خود جلب کرده است. دهه

ي بوستون سه بعد را براي آن دانشکده2009هاي مختلفی ارائه شده است؛ به عنوان مثال، در سال 
- هاي محلی جهت انجام مسؤولیتوندي (شامل همکاري سازمان با انجمنکند: بعد شهرمعرفی می

بعد محل واي منصفانه و واضح)وکار به شیوههاي محیطی و اجتماعی)، بعد نظارت (انجام کسب
شان). این خدماتها بابت اي منصفانه و پرداخت مناسب به آنکار (شامل رفتار با کارمندان به شیوه

کنندگان و مشتریان شرکت با مسؤولیت اجتماعی با توجه به دیدگاه مصرفها در ارتباط شاخص
هایی عالی جهت رشد و شکوفایی اجتماعی باعث ایجاد فرصتو نشان میدهد مسئولیت تعیین شده 

دست آوردن شهرت توانند ضمن بهکه آنها میشود؛ چنانشان میها در بازار و بین مشتریانشرکت
ناشی از درگیرکردن مزایاي شان ایجاد کنند. ی نیز از خود در ذهن مشتریانتصویر مثبت،در بازار

ي شرکت کنندگان دربارهدرك مصرفبهبودسازمان در مسؤولیت اجتماعی زیاد است؛ از جمله، 
ها نسبت به برند سازمان، ترجیح برند سازمان به رقبا و وفاداري به که بر هوشیاري و آگاهی آن

که ان نسبت به سازمان است؛ چنانکنبر این، داراي تأثیري مثبت بر نگرش کارعلاوه؛هابرند آن
خاطر بودن در سازمان شود و ان بهکنتواند باعث ایجاد حسی مطلوب و خوشایند در کارمی

شود که افراد بیشتري حاضر به باعث می،چنینها را ارتقا دهد. هممعیارهاي اخلاقی و ارزشی آن
مسؤولیت اجتماعی و عمل به آن باعث در واقع گذاري در آن شوند. و سرمایههمکاري با سازمان

).2،2012(بومن و اسکیتکاشودایجاد مزیت رقابتی براي سازمان می
ن) را برآورده ختلفی (سهامداران، مشتریان و کارکنانفعان مها نیازهاي ذيکه سازماناز آنجا

ان یکی کنبا مسؤولیت اجتماعی به خوبی آشنا باشند. کارها بسیار مهم است که سازند، براي آنمی
اند که نه فقط بر کیفیت محصولات و خدماتی که مشتري دریافت نفعان مهم در شرکتاز ذي

شان نیز مؤثر است. اما با ها بر عملکرد کاريد؛ بلکه سلامتی و رضایت آننکند تأثیر می گذارمی

1. Corporate Social Responsibility

2. Bauman & Skitka
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به بررسی تأثیر مسؤولیت اندکیشرکت مطالعات ان در موفقیتکنتوجه به نقش کلیدي کار
) و بومن و 2013اش (و همکاران1لیاخیراً کهاندان سازمان پرداختهکناجتماعی بر ادراکات کار

در مورد تأثیر مسؤولیت با این وجود،اند. ) تحقیقاتی در این زمینه انجام داده2012اسکیتکا (
3)، لو و باتاچاریا2001(2استسن و باتاچاریا(ام شده اجتماعی بر مشتریان مطالعات زیادي انج

)، 2009(6)، لی و هیو2010(و همکاران5نگو)، ه2013(4)، والش و بارتیکوسکی2006(
در ،در ادبیات موضوع وجود داردرو، با توجه به آنچهاز این)).2013(و همکاران7وکاستاککو

(اقتصادي، از مسؤولیت اجتماعی وچهار بعد آنکنان این تحقیق به بررسی تأثیر ادراك کار
ت شغلی) و پیامدهاي اعتماد سازمانی و رضایو بشردوستانه) بر کیفیت رابطه (قانونی، اخلاقی

شده است.تعهد و تمایل آگاهانه به ترك سازمان) پرداخته.سازمانی آن (
ي بین سی رابطهان در عملکرد شرکت و موفقیت مالی آن، بررکنبا توجه به نقش مهم کار

خصوص با توجه به این تواند بسیار مفید باشد؛ بهمسؤولیت اجتماعی و ادراك کارمندان از آن می
هایی جهت ایجاد یک سیستم پایدار از طریق ارتقاي رضایت نکته که مطالعات اخیر به دنبال روش

-ها تسهیلاتی فوقانباشند. بدین منظور تعدادي از سازمها براي سازمان میان و حفظ آنکنکار

که اگر احساس مسؤولیت اجتماعی بر کیفیت دهند؛ در حالیالعاده به کارمندان خود ارائه می
شدن کند که  بدون متحملي کارکنان با سازمان مؤثر باشد، این امر به سازمان کمک میرابطه
شان در اطنیها را با رضایت و میل بشان، آنهاي گزاف جهت رضایت شغلی کارکنانهزینه

سازمان به خدمت گیرد. 
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پیشینه تحقیق
طور مستقیم یا بتوانند بهباید مؤسسات به این معناست کههامسؤولیت اجتماعی شرکت

بهبود رفاه اجتماعی کمک کنند. این دیدگاه از این باور بهییهااز طریق انجام فعالیتغیرمستقیم 
ن وابسته و موفقیت آستااش بسیار درهم تنیدهاطرافوکار با محیط شود که یک کسبناشی می

براي اولین بار مسؤولیت 1953در سال 2نئ). بو1،2010بوسو و میچلونبه سلامتی جامعه دارد (
چنین تعریف کرد: مسؤولیت اجتماعی عبارت با همین عنوان ش ارا در کتابشرکت اجتماعی 

ات و عملیاتی که با توجه ها، تصمیممشیي از خطبراي سازمان به پیرواست از یک تعهد اجتماعی 
کنند که نظران دیگر بیان میکه صاحبباشد. در حالیها و اهداف جامعه مطلوب به ارزش

و محصولاتی که به کالاهايمسئولیت اجتماعی عبارت است از تلاش اجتماعی شرکت براي ارتقا
؛ 3،2009رلراتبراي شرکت ندارد (د مالی چندانی که سوکند، در حالیجامعه عرضه می

کند که دارد. او بیان میتر از مسؤولیت اجتماعی ) نیز تعریفی جامع1991(5). کارول4،1997توربان
: اقتصادي، قانونی، اخلاقی و بشردوستانه. بعد بعد براي مسؤولیت اجتماعی قابل تصور است 4

ش است. بعد قانونی مرتبط با انفعانه ذيمسؤولیت اقتصادي شرکت نسبت بيکنندهاقتصادي بیان
گذاران است. بعد ي قانونتعهد شرکت نسبت به پیروي از قوانین و مقررات وضع شده به وسیله

علاوه براین اید عادلانه و منصفانه رفتار کند وبي آن است که شرکت میکنندهنیز بیاناخلاقی 
بعد، بعد 4باشد. بالاترین سطح این اشات قانونیباید با توجه به تعهدنیز آنتصمیمات و عملکرد 

ها را ه انسانتا بتواند سطح رفاداندمیهایی دوستانه است که شرکت را مسؤول براي فعالیتانسان
بعد نظم سلسله 4این )1991(کارولبه زعم و حسن نیت خود را در جامعه ثابت کند. ارتقا دهد

ترین و بعد بشردوستانه بالاترین بعد هستند. اقتصادي پایینکه بعد چنان،مراتبی دارند
از آن این مسؤولیت است. يحث در ارتباط با مسؤولیت اجتماعی شرکت، حیطهترین مبمهم

1. Bosso & Michelon
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3. Turler
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نفعان بلکه افزایش سود ذي،مین نیازهاي یک جامعه نیستي یک شرکت تأهدف اولیهجا که 
اجتماعی شرکت کنند که مسؤولیتان می) بی1999(1سکیردواریکویس و سناست. هخویش 

دسته 4نفعان جامعه را به جاي کل جامعه است. آنها ذينفعان بهمین انتظارات ذيمتمرکز بر تأ
کنندگان)، داران و تأمیننفعان سازمانی (مشتریان، کارمندان، سهامکنند که شامل ذيتقسیم می

ها . آنباشندمیاينفعان رسانهان قانونی و ذينفعنفعان اجتماعی(مانند ساکنان یک محل)، ذيذي
ثر است و از میان این نفع بسیار مؤکه مسؤولیت اجتماعی بر روي این گروهاي ذيبر این باورند

توانند بر ها میباید بررسی شود که چگونه آنترین گروه اند که میان مهمکن، کارنفعانذي
ثیر بگذارند. اجتماعی تأهاي مسؤولیتفعالیت

به عنوان :نفعان پرداخته استثیر مسؤولیت اجتماعی بر روي ذيتأتحقیقات چندي به بررسی
اي گونهاعی با عملکرد مالی سازمان بهدهند که مسؤولیت اجتمها نشان میمثال، تعدادي از آن

). 5،2010؛ منز4،2010؛ وانگ3،2009؛ شن و چانگ2010و همکاران،2دارد (کانگرابطهمثبت 
- اجتماعی تأثیر مثبتی بر ادراك مصرفکنند که مسؤولیتتعدادي دیگر از تحقیقات بیان می

). 2006چاریا، تا؛ لو و با6،2010چرلوك و بویدارد (چومویلاشرکتها به کنندگان و وفاداري آن
باعث هاي مسؤولیت اجتماعیگذاري بر فعالیت) نشان دادند که سرمایه1990(7ن و شانلیوبررمفو

-شود. هموبی براي سازمان در ذهن مشتري میتمایز محصولات شرکت از رقبا و ایجاد ذهنیت خ

ثیر مثبتی بر رضایت اجتماعی تأد که مسؤولیتده) نشان می2006چاریا (تالو و بايچنین مطالعه
با هاي مرتبطرسند که فعالیتبه این نتیجه می) 2010ش (او همکاران8مشتریان دارد. تساي

تواند راي سازمان ایجاد شود و میشود که مزیت رقابتی بشرکت باعث میمسؤولیت اجتماعی در 
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ثیر بعضی دیگر از تحقیقات به بررسی تأذهنیت مشتریان نسبت به سازمان را مدیریت کند. 
- اندکی هم به بررسی تأثیر آن بر کارکنان میکنندگان و تعداد اجتماعی بر مصرفمسؤولیت

به يقدر توجههدهد که هر چ) انجام شد نشان می2010(1اي که به وسیله ویتالیانو. مطالعهپردازند
طور مشابه نان به ترك سازمان بیشتر است. بهتمایل کارک،مسؤولیت اجتماعی در سازمان کم باشد

اجتماعی و ولیت مسؤيها و اقدامات سازمان در زمینهکند بین فعالیت) نیز بیان می2009(رلتار
که ) نیز تأکید دارند 2013(مثبتی وجود دارد. لی و همکارانيان رابطهتعهد سازمانی کارکن

دارد. زیادي ثیر سازمان و تعهد سازمانی کارکنان تأمسؤولیت اجتماعی بر کیفیت روابط در 

ي سازمانی کیفیت رابطه
انی از دو متغیر تشکیل شده به عنوان یک عنصر مهم سازمدر اکثر تحقیقات رابطهکیفیت 

و 2. تعداد زیادي از مطالعات گذشته (هورپوسازمانیو اعتمادشغلی است: رضایت 
ثیر رضایت و ) به بررسی تأ4،2010ن و پاركی؛ یورچیس2007و همکاران،3رن؛ مولی2008همکاران،

ها آنشغلیاعتماد بر پیامدهاي رفتاري مانند قصد کارکنان به ماندن در سازمان و عملکرد 
در پیامدهاي رفتاري یمهمبسیار عامل رسند که کیفیت رابطه،ها به این نتیجه مین. آاندپرداخته

د. باشالزامی میاست و براي موفقیت سازمان 
شود مدت در سازمان تلقی میبط طولانیاعتماد یک عامل مهم براي حفظ روامتغیر 

، . در این مطالعه منظور از اعتماد)7،1994مورگان و هانت؛ 1987و همکاران، 6یرو؛ د5،1995بري(
؛پذیري در مقابل عملیات و اقدامات فرد دیگر استي یک فرد به عدم آسیبتمایل و خواسته
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که انتظار دارد طرف مقابل کاري را که براي او بسیار مهم است بدون اعمال کنترل و نظارت چنان
اعتماد را به عنوان اطمینان یا اتکا به نوعی 1گیدنز). 2012،از طرف او انجام دهد (لی و همکاران

). 37: 1387توصیف می کند (گیدنز، ايکیفیت یا صفت و یا اطمینان به حقیقت، عبارت یا گفته
- رفتاري گردد که در صورت برآوردهاعتماد عبارت است از انتطار وقوع رویدادي که منجر به

هاي صورت حامل پیامدی در فرد ایجاد کند و در غیر اینانگیزشی مثبتهاي شدن انتطارات، پیامد
، اعتماد را نوعى ریسک در 3کلمنپردازان مانند برخى از نظریه). 2،2010هنسلین(منفی باشد

آوردن امکاند قبول حسن نیت فرد دیگر و فراهمطبق تعریف، اعتما. داننداجتماعى مىمبادلات
خطر سوءاستفاده وجود این در اعتماد همواره نوعیبرباشد. بنالطمه زدن دیگري به منافع خود می

د باعث تقویت اعتماد شوند و یا نتوانهاي اخلاقی میها، اعتقادات و ارزشاز نگرشاي دارد. پاره
دادن قراررند. اعتماد در واقع مستلزم بالعکس موجبات تحریک و تضعیف اعتماد را فراهم آو

توانند از آن به زیان فرد یا گروه اعتمادگر استفاده ر اختیار فرد یا گروهی است که میچیزهایی د
توان گفت به محتواي سازمانی تعمیم دهیم میاگر بخواهیم این مفهوم را ). 1377کنند (کلمن ،

هاي لیات و فعالیتکه در برابر عمایننفعان مانند کارکنان  به اعتماد عبارت است از تمایل ذي
ها انتظار دارند که سازمان تصمیماتی با توجه به که آنخاطر اینه، بپذیر نباشندسازمان آسیب

نه فقط بر ،ثیر مثبتکنند که اعتماد یک تأبگیرد. تعدادي از محققان بیان میها علایق و رفاه آن
ثر است نیز مؤانند کیفیت تعامل مرابطهیندهاي ، بلکه بر فراچون تعهد داردهمرابطهپیامدهاي 

ان در سازمان کنکه اعتماد کارشود). علاوه بر این نکته تأکید می1992و همکاران ،4(مورمن
لی و است (ها آنیندهاي ارتباطی براي حفظ روابط بلندمدت و مؤثر بر فراعامل مهمی 

کننده در تعاملات تسهیلترین عامل به طور وسیعی تأیید شده که اعتماد مهم).2013همکاران،
ي افراد از اطلاعات سازمانی، تعهد به شدن همهعتماد باعث تقسیم اطلاعات و سهیما.انسانی است

انجام تصمیم، رفتار شهروندي سازمانی، رضایت شغلی، رضایت مدیریت و توجه به ماندن و تلاش 

1. Giddens

2. Henslin

3. Coleman

4. Moorman
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اعتماد یک عنصر کلیدي براي 2ر تایلربه نظ).1،2003بیجیلسما و کوپمان(سازمان خواهد شددر 
مشارکتبرايآن جهت مهم است که منجر به یک تمایل قوي و ازامکان مشارکت است

فاقد این ي مشارکت هاي غیرداوطلبانهشود؛ اما شبکهی میاثربخشوایجاد تحولوداوطلبانه
).2003تایلر،(انداثربخشی

یحالتبه د توجه قرار گرفته استمورزمانی در تحقیقات رفتار سامتغیر رضایت شغلی نیز که 
- اي ایجاد ي حرفهارزیابی کار و تجربهيشود که در نتیجهاطلاق میینديخوشامثبت وعاطفیِ

ثیر کارمند و عملکرد کلی سازمان تأشغلیتواند بر عملکرد ) و می2013و همکاران،3رای(مادشود
دهد که رضایت شغلی اثرات انجام شده است نشان میاین موضوع بگذارد. تحقیقاتی که در مورد 

، حفظ و ، عملکرد شغلی بالا، رضایت مشتريمانند کاهش غیبت؛بسیار زیادي در سازمان دارد
میت و نقش اصلی ). اه4،2004رگ و استاك؛ هامب2010(یورچیسن و پارك،نگهداري کارکنان

ه تعامل کارمند و مشتري زیاد است خدمات بیان کرد جایی کبخشتوان در رضایت شغلی را می
).2013(مادریا و همکاران،ثیر زیادي داردي مشتري و ادراك سازمان تأو کیفیت تعامل بر تجربه

ها باشند و باید به دنبال افزایش رضایت مشتریان جهت حفظ و نگهداري آنها میسازمان،بنابراین
رضایت شغلی کارکنان کمک کند، ایشها جهت افزتواند به سازمانیکی از عواملی که می

). 2013بعد اخلاقی آن است (لی و همکاران،از ها به ویژه لیت اجتماعی آنمسؤو

ي سازمانیپیامدهاي رابطه
رابطه در این مطالعه در نظر تعهد سازمانی و تمایل آگاهانه به ترك سازمان به عنوان پیامدهاي 

(مورمن و رابطهاند. تعهد سازمانی عبارت است از تمایل و رضایت طولانی به حفظ گرفته شده
: عاطفی، دانندمیداراي سه بعد راتعهد سازمانی)1992(5یئنی). مک فارلن و سو1992همکاران،

1. Bijilsma & Koopman

2. Tyler

3. Madera

4. Homburg & Stock

5. McFarlin & Sweeney
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یت یک فرد به پیوستگی عاطفی به یک سازمان و رضايکنندهمستمر و هنجاري. تعهد عاطفی بیان
هاي زمان به لحاظ جنبهگاهی تمایل فرد به ماندن در ساکه چند باشد. هرازمان میماندن در س

. کندکه ترك سازمان براي فرد ایجاد میهایی است ؛ بلکه به خاطر فشارها یا هزینهعاطفی نیست
نامند. تعهد مستمر میشود،میرا که فرد مجبور به ماندن در سازمان به سازماناین نوع تعهدها آن

. ارهاي اجتماعی استفرد متعهد به ماندن در سازمان به خاطر هنجارها و فشنیز ر تعهد هنجاري د
اند که تعهد هنجاري بسیار تحت ده در مورد تعهد سازمانی به این نتیجه رسیدهتحقیقات انجام ش

(تت و . از این رو، مانند تعهد عاطفی و مستمر چندان مشهود نیستتأثیر شرایط محیطی است
شود.عاطفی و مستمر توجه میدو نوع تعهد، به). در این تحقیق2009و همکاران،2و؛ ف1،1993میر

ترك جهتیک کارمند ي قصد هوشیارانهمفهومکارمند به ترك سازمان به يتمایل آگاهانه
یی هاي بسیار بالاخاطر هزینههها ب). سازمان1993(تت و میر،می باشدسازمان اش درموقعیت شغلی

و 3یث. گریفاجتناب ورزندکنند تا حد ممکن از آن سعی میشان دارد،ترك شغل کارکنانکه 
مورد ،ثیر داردر تمایل کارکنان به ترك سازمان تأمتغیرهایی را که ب2000ش در سال اهمکاران
تا و تواند بسیار بالا یگزینی یک کارمند میهاي جانتیجه گرفتند که هزینهو قرار دادندبررسی 
گزینش و هاي مستقیم مانندیگزینی شامل هزینههاي جاهزینهش باشد.ادرصد از حقوق200حدود 

که است ان با سیستم کنمستقیم مانند عدم آشنایی کارهاي غیرشود و هزینهاستخدام و آموزش می
ي خود موجب کاهش به نوبهاین ها است ول فقدان دانش لازم آنباعث اشتباهات بسیاري به دلی

یک هدف استراتژیک ،داشتن نرخ ترك سازمان، پایین نگه. بنابراینکارایی سازمان خواهد شد
ها و هم براي بهبود عملکرد کاري است. جویی در هزینهبراي سازمان هم از جهت صرفه

ي سازمانی مسؤولیت اجتماعی و کیفیت رابطه
هاي مسؤولیت اجتماعی بر لعات به بررسی تأثیر فعالیتداد زیادي از مطاکه تعدر حالی

1. Tett & Meyer

2. Fu

3. Griffeth
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اجتماعی بر ادراك مسؤولیتثیر ها به بررسی تأاز آناندکیتعداد ،پردازندکنندگان میمصرف
- . مطالعهدهندتوجه نشان میها با مشتریان و ارباب رجوع آنيدر رابطهان سازمان خصوصاًکنکار

انجام شد که به بررسی واکنش نیروي فروش بر 2010ش در سال او همکاران1سلاکاتوسط واي
اجتماعی بر ادراکات مسؤولیتهاي ها پرداخت و نشان داد که فعالیتاجتماعی آنمسؤولیت

ند که دو ک) بیان می2012(2چنین بومنثر است. همها بسیار مؤنیروي فروش سازمان و رفتار آن
محتواي سازمان یعنی ،اولین عامل:ثیر دارداجتماعی تأمسؤولیتان از کنعامل بر ادراکات کار

باید در مسؤولیت اجتماعی میهاي مشیکه خطچنان؛فرهنگ سازمانی و جو کاري آن است
مسؤولیت هاي مشی. خطبحث ادراکی است،دومین عاملوکار تنیده شوندوفرایندهاي کسب

خودشان داشته باشند و يخوبی دربارهکند که احساس اجتماعی به اعضاي سازمان کمک می
بر یمثبتبسیار ثیر تواند تأمیاجتماعی رو، مسؤولیتاز اینشود.ا هباعث تقویت بعد اخلاقی در آن

اش را جلب نماید. اننکتواند اعتماد کارکه سازمان میچنانشته باشد؛ان سازمان داکنادراك کار
شود سبب میگیرد اش را در نظر میانکنه کارعلایق و رفای کهکه سازماناستمعتقداو

-ی  میاجتماعمسؤولیتکنند خود را درگیر که سازمانی که در آن کار میاز ایننیز شانکارکنان

مسؤولیت يکه سازمان در زمینهکنان از نقشیکنند. به عبارت دیگر، این کارکند، احساس غرور 
ان به سازمان شود که کارکنآن میموجبخودین کنند که ا، حمایت میکنداجتماعی ایفا می

ثیر مثبتی بر اعتماد اجتماعی تأمسؤولیتادراك ازگیرد کهپیدا کنند. بنابراین، او نتیجه میاعتماد
کارکنان نسبت به سازمان دارد . 

زمان در امور اخلاقی را با رضایتبین حالت و موضع سايرابطه) 1990(3ویسیویتل و د
بینند مدیران کنان زمانی که میدهد که کارها نشان میي آنررسی کردند. مطالعهان بکنشغلی کار

-هکنند. بر محیط کار خود بیشتر احساس رضایت می، دبند هستندها به رفتارهاي اخلاقی پايآن
اي مثبت بر رضایت ن به گونهکند که جو اخلاقی در سازما) بیان می1996(4طور مشابه دشپاند

1. Vlachos

2. Bauman
٣ Vitell & Davis
٤ Deshpande
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هاي اقتصادي شان در جنبهنکنند که سازماکنان درك میثیر دارد. در واقع وقتی کارتأشغلی 
-که در سازمان انجام میکنندمیاز کاريبیشتر احساس خشنودي ،لیت اجتماعی فعال استمسؤو

، رضایت مشتري و سودآوري سازمان طور مستقیم بر افزایش بهره وريهها بدهند. این احساس آن
اخلاقی و قانونی در مورد یک سازمان انتظارات خاصی از نظرکارکنانتوان گفت است. میمؤثر 

شان بینند کدهاي اخلاقی و قانونی از طرف سازمانکه می؛ اما هنگامیدارندسازمان خویش
زنند که به ضرر میکنند و دست به اعمالی، احساس بدي نسبت به آن پیدا میشودرعایت نمی

شان در کنند. بنابراین، ادراك کارکنان از درگیري سازمانو یا آن را ترك میسازمان است 
). 2013( لی و همکاران،ها موثر استهاي اجتماعی بر رضایت شغلی آنفعالیت

ي بین اعتماد سازمانی و رضایت شغلیرابطه
و و (چیانددیگر مرتبطا یککه اعتماد و رضایت بدهندمینشانشده تحقیقات انجام

). ادبیات موضوع موجود در مورد رفتار 2010و همکاران،3؛ لیو2010و همکاران،2؛ ها1،2009پان
که نزدیکی وجود دارد. چنانيکنند که بین رضایت و اعتماد رابطهسازمانی و بازاریابی نیز بیان می

هاي خوشایند تجربهتکرار يکه اعتماد در نتیجهانداین نتیجه را گرفتهبازاریابی هاي پژوهشدر 
توان گفت ). از این رو، می2007و همکاران،5؛ مولینر2008و همکاران،4هورپو(شوندایجاد می

که اینتعامل با سازمان و يهاي مثبت انباشته شده در نتیجهد عبارت است پیامد ناشی از تجربهاعتما
نشان ) 2008هورپو و همکارانش (يعنوان مثال، مطالعهتر است؛ بهرضایت نسبت به اعتماد مقدم

-، اما برخی دیگر بیان میثیر مثبتی براي ایجاد اعتماد در محیط آنلاین داردهند که رضایت تأمی

ی باعث ایجاد اعتماد که عوامل مختلفدهندان مینشها کنند که اعتماد مقدم بر رضایت است. آن
افراد در سازمان تواند بر کیفیت تجارب ایجاد اعتماد است که می؛ در نتیجهشونددر افراد می

1. Chiou & Pan

2. Ha

3. Liu

4. Horppu

5. Moliner
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به عنوان مثال، یک فرد ؛)2010؛ لیو و همکاران،2009چیو و پان، ثر باشد ((رضایت) بسیار مؤ
-ههاي ارتباطی و ... دیدگاه مثبتی نسبت به سازمان بتبلیغات و دریافت پیاميممکن است در نتیجه

ثر باشد. بنابراین، اعتماد رد سازمان بسیار مؤضاوت فرد در موتواند بر قخود میدست آورد که 
). 2010؛ لیو و همکاران،2009شود (چیو و پان، ا افزایش رضایت فرد در سازمان میباعث ایجاد ی

اساس براعتماد شکل گرفته است که ،دیدگاه چارچوب نظري با تکیه بر این ، در این تحقیق 
. ها به سازمان استثیر اعتماد آنغلی افراد تحت تأشود و رضایت شتجارب پیشین افراد ایجاد می

ي سازمانی ي بین کیفیت و پیامدهاي رابطهرابطه
ی مورد بررسی و تحقیق قرار بی و رفتار سازمانو تعهد در بازاریابین اعتماد، رضایت يرابطه

روابطدرکه رضایت و اعتماد هر دو نسبت به تعهداند و مطالعات پیشین نشان دادند گرفته
). از سویی 1993؛ تت و میر،2،1994؛ مورگان و هانت1،1984(باتمن و استراسراند مقدمسازمانی 

که چنان؛گذارندسازمان تأثیر میاي منفی بر تمایل به تركیگر اعتماد و رضایت شغلی به گونهد
ت شغلی و اعتماد ضایرمشاهده کرد که شده زابرااي که گونهات انجام شده بهتوان در تحقیقمی

؛ هوم و 2000و همکاران،3یثشود (گریفباعث حفظ کارکنان و کاهش میزان ترك سازمان می
ه اعتماد توان گفت کمی،). از این رو2012؛ لی و همکاران،1993؛ تت و میر،1995، 4یثگریف

د.نترك سازمان داري کارکنان بهثیر منفی بر تمایل آگاهانهسازمانی و رضایت شغلی تأ

گاهانه به ترك سازمان آي بین تعهد سازمانی و تمایل رابطه
تعهد سازمانی عامل بسیار مهمی جهت تعیین پیش بینی ضریب رفتار و تمایل به ترك سازمان 

،به یک سازمان دارد،  وقتی یک نفر تعهد قوي نسبتبدون توجه به انواع تعهد سازمانی؛باشدمی
؛ تت و 2002و همکاران،5دن او به سازمان دیگر کم است ( میراحتمال ترك سازمان و ملحق ش

١ Bateman & Strasser
٢ Morgan & Hunt
٣ Griffeth
٤ Hom & Griffeth
٥ Meyer
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تواند تأثیر رسید که تعهد سازمانی مینتیجه به این توان ، می). از این رو1،2002واستی؛1993میر،
ترك سازمان داشته باشد. کارکنان به يبر تمایل آگاهانهمعکوس

:نشان داده شده است)1در شکل (مدل مفهومی این تحقیقي یاد شده با توجه به پیشینه

مدل مفهومی پژوهش.1شکل 

هافرضیه
ند:فرضیات ذیل مورد بررسی قرار گرفتپیشینه و چارچوب نظري تحقیق، با توجه به 

ثیر مثبتی بر اعتماد سازمانی دارد. : ادراك از مسؤولیت اجتماعی تأ1يفرضیه
ثیر مثبتی بر اعتماد سازمانی دارد. تأاجتماعیمسؤولیت: ادراك از بعد اقتصادي 1-1يفرضیه
ثیر مثبتی بر اعتماد سازمانی دارد.تأاجتماعیمسؤولیت: ادراك از بعد قانونی 1-2يفرضیه

١ Wasti
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ثیر مثبتی بر اعتماد سازمانی دارد. تأاجتماعی مسؤولیت: ادراك از بعد اخلاقی 1- 3يفرضیه
ي مسؤولیت اجتماعی تأثیر مثبتی بر اعتماد سازمانی دارد. دوستانه: ادراك از بعد انسان1- 4يفرضیه
: ادراك از مسؤولیت اجتماعی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد. 2ي فرضیه
: ادراك از بعد اقتصادي مسؤولیت اجتماعی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد. 2- 1يفرضیه
اجتماعی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد. : ادراك از بعد قانونی مسؤولیت 2- 2ي فرضیه
: ادراك از بعد اخلاقی مسؤولیت اجتماعی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد. 2- 3يفرضیه
ي مسؤولیت اجتماعی تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد. دوستانه: ادراك از بعد انسان2- 4ي فرضیه
ثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد. تأ: اعتماد سازمانی3يفرضیه
مثبتی بر تعهد سازمانی دارد. ثیرتأ: اعتماد سازمانی4يفرضیه
ثیر مثبتی بر تعهد سازمانی دارد. تأ: رضایت شغلی 5يفرضیه
ترك سازمان دارد. به ثیر منفی بر تمایل آگاهانه تأ: اعتماد سازمانی 6يفرضیه
ترك سازمان دارد. بهبر تمایل آگاهانهثیر منفیتأ: رضایت شغلی 7يفرضیه
ترك سازمان دارد. هثیر منفی بر تمایل آگاهانه بتأ: تعهد سازمانی8يفرضیه

روش تحقیق 
- ، توصیفیهاي گردآوري و تحلیل داده، کاربردي و از نظر شیوهروش تحقیق از لحاظ هدف

هاي دولتی استان خراسان یکی از بانکيشعبه107آماري در این تحقیق يپیمایشی است. جامعه
آماري این پژوهش بر اساس فرمول ي. نمونهاندنفر پرسنل1700يباشد که دربردارندهرضوي می

- پاسخ265انتخاب شدند. از به طور تصادفیفر ن265با درصد برابر 95کوکران و سطح اطمینان 

است. از نظر سطح ها رسمی د و نوع استخدام آنباشننفر زن می30مرد و ،هاآنازنفر235،دهنده
-نفر کارشناس ارشد و بالاتر می30نفر کارشناس و 233نفر زیر دیپلم و فوق دیپلم، 2تحصیلات 

10- 15نفر بین 60سال، 5- 10نفر بین 58سال، 5نفر کمتر از 15کاري يباشند. از نظر سابقه
ي کار سال سابقه25نفر بیشتر از 24سال و 20- 25نفر بین 52سال، 15- 20نفر بین 56، سال

، از مدل معادلات ساختاري با استفاده هانامهاز آلفاي کرونباخ نیز براي بررسی پایایی پرسشدارند.
و براي بررسی میزان تبیین متغیرها توسط هر یک هانیز جهت بررسی فرضیهAMOSاز نرم افزار 
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ده شده است. با توجه به ییدي استفاوتحلیل عاملی تأها از تجزیهنامهسشالات مرتبط در پرز سؤا
استاندارد اعتماد سازمانی  ينامهمبتنی بر پرسشهانامهالات پرسشاین که چارچوب کلی سؤ

2) (1951(2ثیفیلد و روارضایت شغلی برينامهال)، پرسشسؤ5) (1999(1نو و جانسونگارباری
4س) و ترك شغل بابین و بولالسؤ8) (1990(3سازمانی آلن و میرتعهدينامهال)، پرسشسؤ

. علاوه بر این جهت هستندلازم برخوردارتا حد زیادي از رواییِ،باشد) میالسؤ2) (1996(
لی و ينامهلیت اجتماعی (اقتصادي، قانونی، اخلاقی و بشردوستانه) از پرسشؤوسنجش مس

بودن از روایی لازم نامه نیز به دلیل استاندارده این پرسش) استفاده شد ک2009(همکاران
آلفاي کرونباخ و پایایی مرکب ها نیز از ضریبِنامهپرسشباشد.  براي سنجش پایاییِبرخوردار می

)CR .آلفاي کرونباخ با توجه ضریبِشود ) نشان داده می1طورکه در جدول (همان) استفاده شد
این است که يدهندهنشان7/0باشد که مقادیر بالاي می94/0تا 81/0به متغیرهاي مورد نظر بین

مرکب ). در مورد پایایی5،1978ِبالایی برخوردار است (نانالیمورد نظر از پایاییِينامهپرسش
)CRباشد که ) می6،1988(باگوزي و یا6/0، ضریب آن براي متغیرهاي مورد نظر بالاتر از ) نیز

نامه است. بالاي پرسشنشان دهنده پایاییِ
-ییدي استفاه شد. چنانندازه گیري نیز از تحلیل عاملی تأجهت بررسی روایی و بهبود کیفیت ا

خاطر پایین بودن بار هال از بعد اقتصادي و قانونی بکه در مورد متغیر مسؤولیت اجتماعی یک سؤ
بارعاملی سایر ،شودگونه که ملاحظه مینامه حذف گردید. هماناز پرسش7/0عاملی کمتر از 

گرا همرواییِيدهندهکه این بالا بودن بارعاملی نشانباشد) میp>01/0(7/0سوالات بالاتر از 
يگردید که در مورد همه) استفاده AVE. جهت بررسی روایی واگرا از میانگین واریانس (است

نامه است واگرا پرسشرواییِيدهندهباشد و نشانمی5/0متغیرهاي مورد نظر بالاتر از 

1. Garbarino &  Johnson

2. Brayfield & Rothe

3. Allen & Meyer

4. Babin & Boles

5. Nunnally

6. Bagozzi & Yi
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).2013و همکاران،2؛ کمپر1،2007(آربوکل

هانامهبررسی پایایی و رواییِ پرسش. 1جدول
AVEآلفاي کرونباخ)CRپایاییِ مرکب(بار عاملیمتغیرها

61/0بعد اقتصادي
76/0
82/0
69/0
79/0
84/0

93/094/061/0

69/0بعد قانونی
79/0
84/0
82/0
84/0
71/0

95/081/064/0

81/0بعد اخلاقی
87/0
84/0
83/0
77/0

96/093/067/0

74/0بعد انسان دوستانه
85/0
73/0
85/0
84/0
86/0

92/090/065/0

81/0اعتمادسازمانی
86/0
80/0
85/0

90/082/070/0

80/092/091/072/0رضایت شغلی

1. Arbuckle

2. Kemper
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AVEآلفاي کرونباخ)CRپایاییِ مرکب(بار عاملیمتغیرها

85/0
86/0
83/0
83/0
88/0

85/0تعهدسازمانی
86/0
72/0
72/0
76/0

92/092/075/0

73/0تمایل آگاهانه به ترك سازمان
82/0

81/081/073/0

هاي تحقیق یافته
هايهو سپس آزمون فرضیپرداخته گیري ، ابتدا به بررسی صحت مدل اندازهدر این قسمت

گونه همانگیرد. اي برازش مدل مورد بررسی قرار میهشوند. از این رو شاخصمطرح میتحقیق 
ي باشد. ریشهمی91/0گزارش شده براي این مدل، GFI) نشان داده می شود،2که در جدول (

ده در گروه نمونه و شمشاهدهی تفاوت بین عناصر ماتریس ها یعنماندهدوم میانگین مجذور پس
بینی شده با فرض درست بودن مدل مورد نظر است. هر چه هاي  برآورد و یا پیشعناصر ماتریس

RMRبرازش بهتري دارد. مقدار ناچیز ،تر به صفر باشد، مدلبراي مدل مورد آزمون، نزدیک
RMR) معیار میانگین اختلاف ها دارد.)، نشان از تبیین مناسب کواریانس12/0در این پژوهش
می باشد که مقدار 03/0شده نیز برابر واریانس بازتولید- و ماتریس کواریانس)SRMR(داده ها 

هنجارنشده برازندگی )، شاخص بهNFI(مناسبی است. مقادیر شاخص به هنجار شده برازندگی 
)NNFI( شاخص برازندگی فزاینده ،)IFI) و شاخص برازندگی تطبیقی (CFI( 9/0نیز بالاي

يهاي ممکن است. ریشهطراحی شده در مقایسه با سایر مدلبود که حاکی از برازش مناسب مدل 
است و 08/0محاسبه شد که زیر 032/0نیز )RMSEAدوم برآورد واریانس خطاي تقریب (

- ، دادهدهندهاي برازندگی نشان میکه مشخصهطورهمانگیري دارد. نشان از کنترل خطاي اندازه

گر همسو هاي این پژوهش با ساختار عاملی و زیربناي نظري تحقیق، برازش مناسبی دارد و این بیان
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ي تناسب خوب بین هاي تناسب مدل نشان دهندههاي نظري است. شاخصبودن سؤالات با سازه
دست آمده از نمونه است.هاي بهمدل ساختاري تحقیق با داده

گیريبرازندگی مدل اندازههاي شاخص. 2جدول
مقدار گزارش شدهحد مطلوبشاخص ها

12/0نزدیک به صفر)RMR(ها میانگین مجذور مانده
03/0نزدیک به صفر)SRMR(ها یا استاندارد میانگین مجذور پس مانده

91/0و بالاترGFI(9/0(شاخص برازندگی 
97/0و بالاترNFI(9/0(شده برازندگیشاخص نرم
97/0و بالاترNNFI(9/0(نشده برازندگی شاخص نرم

95/0و بالاترIFI(9/0(شاخص برازندگی فزاینده 
95/0و بالاترCFI(9/0(شاخص برازندگی تطبیقی 

08/0032/0کمتر از )RMSEA(ي دوم برآورد واریانس خطاي تقریب ریشه

شود. از معادلات ساختاري پرداخته میهاي تحقیق با استفاده جا به بررسی فرضیهدر این
tگونه که از مقادیر ي تأثیر مسؤولیت اجتماعی بر اعتماد سازمانی است. همانکنندهبیان1ي فرضیه

دوستانه) تأثیر شود فقط دو بعد مسؤولیت اجتماعی (اقتصادي و انسان) استنباط می3در جدول (
براي این متغیرها بالاتر از tدارند. زیرا مقدار 01/0مثبت بر اعتماد سازمانی در سطح معناداري 

نتایج حاصل از ،مربوط به مسؤولیت اجتماعی و رضایت شغلی استکه نیز 2ي است. فرضیه58/2
دهند که فقط بعد اخلاقی مسؤولیت اجتماعی تأثیر مثبتی بر نشان میاشي فرعیهابررسی فرضیه

مسیر مورد tمقدار با توجه به دهد که اعتماد سازمانی مینیز نشان 3ي رضایت شغلی دارد. فرضیه
دهند که اعتماد نیز نشان می5و 4هاي . فرضیه) تأثیر مثبتی بر رضایت شغلی دارد08/3(نظر 

ها نیز در این مطالعه تأیید شدند. سازمانی و رضایت شغلی بر تعهد سازمانی مؤثرند. این فرضیه
توان ادعا کرد می6ي که بر طبق فرضیهنیز به ترتیب پذیرفته و رد شدند. چنان7و 6هاي فرضیه

که اعتماد سازمانی بر قصد ترك سازمان تأثیر منفی دارد؛ اما رضایت شغلی بر قصد ترك سازمان 
ي تأثیر تعهد سازمانی بر تمایل آگاهانه به ترك سازمان کنندهنیز که بیان8ي مؤثر نیست. فرضیه

با رد،). بنابرایناست96/1بیشتر از tمقدار شود (پذیرفته می05/0ت، در سطح معناداري اس
2- 2، 2- 1(تأثیر بعدهاي قانونی و اخلاقی مسؤولیت اجتماعی بر اعتماد) و 1- 3و 1- 2هاي فرضیه
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ین چندوستانه بر رضایت شغلی) و هم(تأثیر ادراك از بعدهاي اقتصادي، قانونی و انسان2- 4و 
شوند تأیید میها ي فرضیهبقیه، )ترك سازمانبهثیر رضایت شغلی بر تمایل آگاهانه(تأ7ي فرضیه
) اعداد معناداري ابعاد مدل تحقیق نشان داده شده است.2شکل (که در 

هانتایج بررسی فرضیه.3جدول 
سطح معناداريtمقدار ضریب تأثیرهافرضیه

1 -1
2 -1
3 -1
4 -1

51/0
 -
 -
63/0

61/2
31/1
59/1
26/3

01/0
01/0
01/0
01/0

1 -2
2 -2
3 -2
4 -2

 -
 -
42/0
 -

607/0
39/1
85/2
64/0

01/0
01/0
01/0
01/0

334/008/301/0
438/094/201/0
546/014/301/0
623/0 -73/201/0
7 -05/101/0
839/0 -14/205/0
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اعداد معناداري ابعاد مدل تحقیق.2شکل 
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گیري بحث و نتیجه
ي مطالعهي مورددر جامعهان کنلیت اجتماعی بر ادراکات کاربررسی تأثیر ابعاد مسؤونتایج 

دوستانه بر اعتماد سازمانی مؤثر است؛ در سانفقط ابعاد اقتصادي و اناین تحقیق نشان داد که 
تأثیر دارد. بنابراین، لیت اجتماعی است که بر رضایت شغلیمسؤوکه بعد اخلاقی تنها بعد حالی

اي چند وجهی است و هر کدام از اجتماعی پدیدهلیتمسؤود که ادراك از ندهنتایج نشان می
د ندهعنوان مثال، مطالعات نشان میبهدارد.ي سازمانی، نقش متفاوتی در اجزاي کیفیت رابطهابعاد

رضایت شغلی کارکنان دست آوردن اعتماد وهبه شرکت جهت بتاًکه استانداردهاي قانونی ضرور
قانونی مسئولیت اجتماعی براي سازمان يکنند که جنبهکنان گمان میزیرا کارکنند؛ کمک نمی

اجتماعی توجه لیتمسؤوهاي اقتصادي هایی که به جنبهاجباري است. به عبارت دیگر، سازمان
توانند اعتماد ایش کارآیی عملیاتی خود هستند، میوري و افزي بهرهدنبال ارتقاکنند و بهمی
-هاي انسانتاش را به فعالیطور مشابه، وقتی یک شرکت علاقههبدست آورند.هشان را بناکنکار

نیز ش را اانکنتواند اعتماد کارمیاحتمالاً،کندها درگیر میدهد و خود را در آندوستانه نشان می
سرپرست اي خیریه مانند کمک به کودکان بیه، سازمانی که در فعالیتن مثالعنواجلب کند. به

. گرددمیبه سازمان نسبت ش اانکنکارمطلوبیت نگرشموجبشود فعال می
ثیر مثبت را بر رضایت اجتماعی تألیتمسؤودهد که فقط بعد اخلاقی این مطالعه نشان می

رفتارهاي کارکنان،اه ممکن براي افزایش رضایت شغلیتنها ررسد به نظر می،شغلی دارد. بنابراین
شغلی کارکنان به کنند رضایت ا نتایج تحقیقات قبلی که بیان میاست. این یافته بسازماناخلاقی 

اي مثبت با عملیات اخلاقی شرکت مرتبط است و پرورش جو اخلاقی در داخل شرکت بسیار گونه
مسو می باشد. یکی ه)1990دیویس،ویتلو؛ 1996؛ دشپاند،2012مند است (لی و همکاران،ارزش

طور هلیت اجتماعی بیشتر بمسؤوها این است که بعد اخلاقیِاز توضیحات موجه براي این یافته
اقتصادي، (لیت اجتماعیمسؤوان نسبت به ابعاد دیگر کنمستقیم با محیط کاري یا شرایط کار

اتخاذ يهامشی، استانداردهاي اخلاقی یا خطاست. به عنوان مثالمرتبط دوستانه) نسانقانونی و ا
- ت دیگر، درگیري سازمان در فعالیتعبارطور مستقیم بر کیفیت محیط کار تأثیر دارد. بههبشده،

ندارد. کنانثیر مستقیم بر شرایط کاري کارستانه تأدوهاي انسان
لیت اجتماعیمسؤوابعاد يکه همههاي تحقیق نشان می دهد ، نتایج یافتهگاه نظرياز دید
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نسبت به ها ها را بر کارکنان و دیدگاه آنثیر آنخصوص وقتی تأهب؛دنمورد توجه قرار گیربایستی 
هاي حاصل از این توجه به یافتهکنیم. یکی از کاربردهاي مدیریتی که با سازمان بررسی می

انرژي و توان خود را ها بهتر است مقداري ازاست که سازمانتوان بیان کرد این پژوهش می
زیرا پیامدهاي مثبتی مانند افزایش اعتماد ؛کننداجتماعی لیتمسؤوهاي مرتبط با صرف فعالیت

بایستیشان میزان بازگشت سرمایهافزایشتواناییبرايها سازمانی و رضایت شغلی دارد. شرکت
ریزي استراتژیک، که در مورد برنامههنگامیاجتماعی بهیتلمسؤوبه ابعاد و جوانب مختلف 

ها در عنوان مثال، سازمان. بهنشان دهندگیرند توجه ع و ارتباطات بازاریابی تصمیم میتخصیص مناب
به جامعه از لحاظ ها گونه آنهله که چروي این مسأبر توانندمیشان انکنخود  با کاريبهبود رابطه

ند کني تجارت فعالیت میاي اخلاقی در عرصهگونههطور بهچکهو یا آنکننداقتصادي کمک می
شانانکنثیر مثبتی بر کار، تأکید ورزند تا بتوانند تأکنندو به افزایش ثروت جامعه کمک می

لیت مسؤوقانونی بعدباید به ها میسازمانها را متعهد به سازمان کنند. اگرچهبگذارند و آن
لیتاین بعد از مسؤوکنیم که اما ملاحظه می)2012بند باشند (لی و همکاران،پاياجتماعی 

ندارد. و در نتیجه در کیفیت رابطه ثیري بر اعتماد و رضایت شغلی اجتماعی تأ
است. تحقیقات آنبر پیامدهاي رابطهثیر کیفیت دیگر این تحقیق مربوط به بررسی تأهیجنت

ه اعتماد سازمانی و کنند ک) بیان می2000و همکاران،یث؛ گریف2012انجام شده (لی و همکاران،
کند. که این تحقیق هم این نتیجه را تأیید میثیر بسیاري بر تعهد سازمانی دارندرضایت شغلی تأ

است که سازمان هاییفعالیتيان و حفظ آن به واسطهکناعتماد کارکسبد که ندهنتایج نشان می
ثیر مهمی براي دستیابی به اجتماعی تألیتمسؤودهد و ابعاد عی انجام میاجتمالیت مسؤودر مورد

نه اي بین رضایت شغلی و تمایل آگاهادهند که رابطه، نتایج نشان میچنینتعهد سازمانی دارند. هم
ي ثیر رضایت شغلی بر تمایل آگاهانه به ترك سازمان به واسطهبه ترك سازمان وجود ندارد و تأ

بین رضایت ياعتمادسازمانی نقش مهمی را در رابطه،یابد. به عبارت دیگرسازمانی معنا میاعتماد 
شغلی و تمایل آگاهانه به ترك سازمان دارد. 

که کیفیت رابطه (اعتماد سازمانی و نتیجه گرفت توان با توجه به یافته هاي به دست آمده می
آنلیت اجتماعی و پیامدهاي مسؤودراك از بین ايمهمی در رابطهمیانجیرضایت شغلی) نقش 

بدین مفهوم است که برقراري استنتاج (تعهد سازمانی، تمایل آگاهانه به ترك سازمان) دارد. این 
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به سازمان هاآنان و نظارت بر این روابط در ایجاد و حفظ تعهد کنروابط مطلوب و سالم با کار
ان تا حدودي از کنکه کیفیت رابطه با کارگرفتنتیجه توان این میثر است. علاوه برؤبسیار م

لیت مسؤوو فرهنگ یابد میلیت اجتماعی پرورش مسؤوها در ابعاد مختلف طریق درگیر کردن آن
با طور اثربخشهبیشود که سازمانکند. اگر در عمل ملاحظه مینهادینهاجتماعی را در سازمان 

آگاه ر ابعاد مختلفدخودهاي اجتماعی را از فعالیتها ند و آنکرابطه برقرار نمیشان انکنکار
گونه شان را در مورد اینکارکناناطلاعات کهاستآن گردد که بهتر نماید، پیشنهاد مینمی

آنان فراهم گردد.اثربخش با ايهاي رابطهتا زمینهداردها به روز نگهفعالیت
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