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"The purpose of this study is to investigate the impact of employer 

branding on employees’ turnover intention, with the mediating roles 

of work engagement and organizational commitment. A 

questionnaire was employed as the data collection instrument in this 

cross-sectional study. The statistical population comprised all 

employees of tourism organizations in Tehran, estimated to be 

infinite (unbounded). A sample of 353 participants was selected 

using simple random sampling. Structural equation modeling (SEM) 

was applied for data analysis, utilizing SPSS and SmartPLS 

software. 

The findings indicate that strengthening the employer brand can 

influence the turnover intention of tourism organizations’ employees 

through the mediation of work engagement and organizational 

commitment. Furthermore, both work engagement and 

organizational commitment exert an inverse (negative) effect on 

turnover intention. In addition, strengthening the employer brand 

alone directly leads to a reduction in employees’ turnover intention. 

Another key finding of this research demonstrates that work 

engagement and organizational commitment, as two critical job-

related attitudes, significantly mediate the relationship between 

employer branding and employees’ turnover intention." 
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Explaining the Impact of Employer Branding on Turnover Intention 

among Tourism Industry Employees: The Mediating Role of Work 

Engagement and Organizational Commitment 
 

Extended ABSTRACT  
 

Background and Objective: 
The global tourism and hospitality industry is inherently labor-intensive and service-oriented, 

making service quality, customer loyalty, and long-term organizational viability heavily 

dependent on frontline human capital. Nonetheless, tourism enterprises continually suffer from 

chronic voluntary employee turnover. This problem is particularly acute in developing and 

economically volatile contexts, where macroeconomic uncertainty, ambiguous career pathways, 

and talent migration intensify turnover rates, inflicting both direct financial costs and intangible 

losses such as the erosion of tacit knowledge and service disruption. To address these 

vulnerabilities, organizations increasingly leverage employer branding—the strategic 

convergence of human resource management and brand marketing that offers economic, 

functional, and psychological benefits. Rooted in Social Exchange Theory and Job Demands–

Resources Theory, this study examines the mechanism through which employer branding 

discourages turnover intention among tourism personnel in Tehran, Iran, highlighting the dual 

mediating roles of work engagement and multi-dimensional organizational commitment. 

Methodology: 
This applied study adopted a descriptive-survey, cross-sectional design. The target population 

encompassed administrative and operational personnel across travel agencies, tour operators, and 

airline service providers in Tehran. Based on the Krejcie and Morgan table, an initial sample of 

384 was targeted, yielding 353 valid questionnaires retrieved via convenience sampling. 

Validated measurement instruments were employed a 5-point Likert scale. Psychometric 

assessments confirmed strong construct reliability (Cronbach’s alpha), convergent validity, and 

discriminant validity via the Fornell–Larcker criterion. Structural relationships and mediation 

pathways were assessed using Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

in SmartPLS 3. 

Findings: 
The findings demonstrate that employer branding plays a significant role in reducing employees’ 

turnover intention, both directly and indirectly. Specifically, a stronger employer brand enhances 

employees’ work engagement and organizational commitment, which in turn contribute to lower 

turnover intention. The results further indicate that work engagement strengthens organizational 

commitment, highlighting the interconnected role of these two employee-related mechanisms in 

translating employer branding into greater employee retention.  

Conclusion and Practical Implications: 
The findings underscore that employer branding functions as an essential organizational resource 

that not only mitigates turnover intentions directly, but also strengthens employees’ 

psychological attachment and work vitality. Practically, tourism managers must shift from 

transactional staffing to a sustainable employer branding strategy by 1) Formulating competitive 

Employee Value Propositions (EVPs) offering transparent career development, equitable pay, 

and job security; 2) Fostering an empowering, supportive workplace climate that enhances daily 

vigor and dedication; 3)Strengthening organizational identification through merit-based 

recognition and continuous capability building. 

Keywords: Employer Branding, Turnover Intention, Work Engagement, Organizational 

Commitment, Tourism Industry, PLS-SEM. 
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رکنان برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کا ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان  
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  ها:واژهکلید

قصد ترک  ،برند کارفرما 
خدمت کارکنان، التزام 

 ،یتعهد سازمان ،یشغل
 یصنعت گردشگر

 

 

 

ا دمت کارکنان برما بر قصد ترک خارفک دبرن ریأثت یمطالعه بررس نیهدف ا

مطالعه ابزار  نیدر ا است. یو تعهد سازمان یشغل التزام یرهایمتغ یگریانجیم

 قیتحق نیا یاست جامعه آمار یمطالعه مقطع نینامه است. اها پرسشداده یگردآور

ها نامحدود برآورد شده تهران که تعداد آن یگردشگر یهازمانکارکنان سا هیکل

ساده انتخاب شدند.  یتصادف یریگنفر بوده و به روش نمونه 353عداد نمونه است. ت

راستا از  نیو در ا یمعادلات ساختار یسازها از مدلداده لیوتحلهیتجز یبرا

د برن تیدهد که تقوینشان م جینتا استفاده شده است. PLSو  SPSS یافزارهانرم

 یگریانجیا مب یگردشگر یهاکنان سازمانارت کدمد بر قصد ترک ختوانیم کارفرما

و تعهد  یشغلالتزام  نیگذار باشد. همچنریتأث یو تعهد سازمان یشغل التزام یرهایمتغ

 تیتقو نید. علاوه بر امعکوس دارن راتیأثارکنان تدمت کبر  قصد ترک خ یسازمان

خدمت کارکنان گردد. کاهش قصد ترک  هب منجر دتوانیم ییه تنهاب زیا ند کارفرمبرن

عنوان دو به یو تعهد سازمان یشغل التزاماست که  نیا قیتحق نیا یهاافتهی گریاز د

برند کارفرما و قصد ترک خدمت کارکنان را  نیکارکنان، رابطه ب ینگرش مهم شغل

 .کنندیم یگریانجیم
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  رانو همکا یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 مقدمه

یهاا محساوب ما   مهم سازمان یهااز چالش یکیاز دست دادن کارکنان باتجربه و متخصص، 

و  یاز دست رفتن داناش ساازمان   ،یفکر هیبه کاهش سرما تواندیافراد م نیخروج ا رایز شود؛

قصاد   ان،یا م نیا در ا(. Kashyap & Verma, 2018)سازمان منجر شاود   یتوان رقابت فیتضع

از  یکا ین، خاروج از ساازما   یو داوطلباناه کارکناان بارا    آگاهانه لیعنوان تماترک خدمت به

سطح قصد  شی. افزاشودیمحسوب م یرفتار ترک واقع کنندهینیبشیپ یهاشاخص نیترمهم

 یریا گکارکنان، شاکل  هیهمچون کاهش روح یمنف یامدهایپ تواندیترک خدمت کارکنان م

مسائله   نیرا به همراه داشته باشد. ا ارک طیدر مح یمنف یهاو انتقال نگرش یسازمان ینیبدب

 یرویا خادمات باه ن   تیا فیک دیشاد  یوابساتگ  لیبه دل ،ینوازو مهمان یردشگردر صنعت گ

از  یشده نار  قابال تاوجه   که مطالعات انجام یاگونهبه کند؛یم دایپ یشتریب تیاهم ،یانسان

 (. Ariffin & Ha, 2015)اند صنعت گزارش کرده نیقصد ترک خدمت کارکنان را در ا

توانمناد مواجاه    یروهاا یجذب و حفا  ن  یبرا ندهیاها با رقابت فزکه سازمان یطیدر شرا

مورد توجه  یمنابع انسان تیریدر مد یراهبرد کردیرو کیعنوان کارفرما به یهستند، برندساز

از  یاعناوان مجموعاه  بار برند کارفرماا را باه   نی( نخست1996) 1قرار گرفته است. آمبلر و بارو

کردند که توسط کارفرماا اراهاه شاده و باا      فیتعر یشناختو روان یاقتصاد ،یکردعمل یایمزا

اسات   ییاز اقدامات و راهبردهاا  یااساس، برند کارفرما مجموعه نی. بر اابدییم وندیسازمان پ

کارفرماا   کیا عنوان و جذاب از خود به زیمتما یریتصو کندیآن تلاش م قیکه سازمان از طر

 شیجذب استعدادها، افازا  کرد،یرو نیا یکند. هدف اصل جادیو بالقوه ا یعلدر ذهن کارکنان ف

هاا نشاان   اسات. پاژوهش   یو ساازمان  یاهداف فارد  انیم ییهمسو جادیکارکنان و ا زشیانگ

 لیا و تما یتعهاد ساازمان   ،یشاغل  تیرضاا  شیافازا  قیاز طر تواندیاند که برند کارفرما مداده

 تیا کناد )لال  افا یا یمناابع انساان   تیریدر ماد  یمؤثر قشدر سازمان، ن یکارکنان به ماندگار

  (.2020کومار و همکاران،

                                                 
1 Ambler & Barrow 
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 ی مارتبط باا  امادها یبرناد کارفرماا و پ   انیرابطه م تواندیکه م یمهم یاز سازوکارها یکی

 یوابساتگ  زانیا به م یاست. تعهد سازمان یو التزام شغل یکند، تعهد سازمان نییکارکنان را تب

 نیتار از مهام  یکا یرد و و احساس تعلق کارکنان نسابت باه ساازمان اشااره دا     یشناختروان

 یکاه ساطوب باالا    ی. در حاال شاود یرفتار کارکنان محسوب م رب رگذاریتأث یشغل یهانگرش

 تواندیهمراه است، کاهش آن م یبه ادامه همکار لیمشارکت و تما ،یبا وفادار یتعهد سازمان

التزام  ن،یهمچن (.Guzeller & Celiker, 2019) به ترک سازمان شود لیتما شیافزا سازنهیزم

همچاون   ییهاا یژگا یمرتبط با کار، با و بخشتیمثبت و رضا یحالت ذهن کیعنوان به یشغل

 (. Chawla, 2019) شودیشناخته م یشغل یهاتیو جذب در فعال ینشاط، فداکار

موجب  تواندیکارفرما م سازیبرند یکه توسعه راهبردها دهدینشان م یپژوهش یهاافتهی

 یکااهش فرساودگ   ی وورهاره همچاون بهباود ب   یمثبت یامدهایشده و پ یالتزام شغل شیافزا

 التزام نیشیاکثر مطالعات پ (.Santhanam & Srinivas, 2020) را به دنبال داشته باشد یشغل

 Sibarani et al, 2025; Yadavet) اندکرده یرا به صورت مستقل بررس یو تعهد سازمان یشغل

al, 2025; Bareket-Bojmel & Shuv-Ami, 2019; Lelono & Martdianty, 2013 .)  در

باا ساازمان را    ناز رابطاه کارکناا   یاند، اماا ابعااد متفااوت   دو سازه اگرچه مرتبط نیکه ا یحال

از سازوکار اثار برناد    یتردرک جامع تواندیم ریدو متغ نیهمزمان ا ی. بررسکنندیمنعکس م

 یباازار کاار باا کشاورها     طیشارا  رانیدر ا کارفرما بر قصد ترک خدمت فراهم آورد. به علاوه،

 تیا امن شکااه  ،یعنوان مثال تورم بالا، نوساانات اقتصااد  کاملاً متفاوت است. به افتهیتوسعه

متخصاص و   یرویا کمباود ن  ،یانساان  یرویمهاجرت ن ،یشغل یهامحدود بودن فرصت ،یشغل

ند کارفرما و قصد ترک بر نیکارکنان در ایران ممکن است رابطه ب دیانتظارات نسل جد رییتغ

و  یصانعت گردشاگر   درباه خصاو ،    متفااوت ساازد.   گار ید یخدمت را نسبت به کشورها

ها و رفتار کارکنان نگرش ها،تیبه قابل میطور مستقبه تیفیکه اراهه خدمات باک ،ینوازمهمان

داخلی و  بازاریابی تیریمد یاساس یکردهایاز رو یکیعنوان به دیوابسته است، برند کارفرما با

 هدر اراهه تجرباه مطلاوب با    یخدمات یهاسازمان تی. موفقردیمورد توجه قرار گ یمنابع انسان

وابساته   ساته یها در جذب، توسعه و حفا  کارکناان شا  آن ییبه توانا یادیتا حد ز ان،یمشتر
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 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 تیا فیک یدر ارتقاا  ینقاش مهما   تواناد یما  ییمؤثر برند کارفرماا  یسازادهیپ رو،نیاست. ازا

روزافازون برناد    تیا وجاود اهم  باا  کناد.  فاا یا داریپا یرقابت تیمز جادیو ا یت گردشگرخدما

 یکااربرد آن در صانعت گردشاگر    ناه یشاده در زم مطالعات انجام ،یخدمات عیکارفرما در صنا

 همچنان محدود است.  رانیا

؛ 1399کاظمیاان و همکااران،   ؛ 1398 ،همکااران طاالش و  حسانی  موجود ) یهاپژوهش

ابعااد   نییتب یبرا ودموج یو کاربرد یکه شواهد علم دهندی( نشان م1399زارع،  و ینیعابد

 یاز خلأهاا  یکا ی ن،ی. همچنا ستین یصنعت کاف نیآن در ا یامدهایمختلف برند کارفرما و پ

برند کارفرما بر حف  و نگهداشت  یاثرگذار یسازوکارها قیموجود، عدم شناخت دق یپژوهش

مانناد   یانجیا م یرهاا ینقاش متغ  یبررس رو،نیت است. ازاکارکنان و کاهش قصد ترک خدم

برند کارفرما بر رفتاار   ریتأث یاز چگونگ یترقیدرک عم تواندیم یو تعهد سازمان یشغل التزام

برند کارفرما و قصاد   انیاساس، پژوهش حاضر با تمرکز بر رابطه م نیا بر کارکنان فراهم کند.

و تعهاد   یالتزام شغل یانجینقش م کندیلاش مت ،یترک خدمت کارکنان در صنعت گردشگر

 تیریماد  یبارا  یکاربرد یو اراهه راهکارها ینظر اتیکرده و به توسعه ادب یرا بررس یسازمان

 .کندصنعت کمک  نیدر ا یمنابع انسان

 

 پیشینه پژوهش

 برند کارفرما

ادها، موجب جذب و حف  استعد یها براسازمان انیرقابت م شیکار ماهر و افزا یرویکمبود ن

مورد توجه قارار   هاسازماندر  یراهبرد کردیرو کیعنوان کارفرما به یشده است که برندساز

کماک   یساودآور  شیو افازا  انیمشتر یوفادار جادیبه ا یتجار یگونه که برندها. همانردیگ

 یمثبات از ساازمان، باه جاذب، تعهاد و وفاادار       ریتصو جادیبا ا زین ییکنند، برند کارفرمایم

(. 1397 ،و نجاات  جی)کردنااه  شاود یمنجار ما   یسازمان یوربهره شیافزا تیارکنان و در نهاک
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ادراک کارکنان  تیریمد یبرا یبلندمدت و راهبرد یندی( برند کارفرما را فرا2004) 1وانیسال

صاانعت  در (.Botella-Carrubi et al, 2021) کناادیماا فیااتعر مانو بااالقوه از ساااز یفعلاا

شدت به عملکرد کارکنان وابسته است، جذب و نگهداشت خدمات به تیفیکه ک ،ینوازمهمان

مانناد   ییهاا یژگا یباوده اسات. و   یاساسا  یهاا از چاالش  یکیهمواره  ستهیشا یانسان یروین

 یرقابات بارا   ،یتوساعه شاغل   یهافرصت تینامتعارف و محدود یساعات کار ن،ییدستمزد پا

 جااد یا یبرا یعنوان ابزارکارفرما به یبرندساز ،رونیداده است. ازا شیافزاجذب استعدادها را 

 (.Kapuściński et al, 2022) مطرب شده است یرقابت تیبه مز یابیدر بازار کار و دست زیتما

اراهاه خادمات    یبارا  یناواز و مهماان  یکاه صانعت گردشاگر    دهناد یها نشان مپژوهش

 یعنوان بخشبه دیند کارفرما بابر تیریدارد و مد ازیخلاق و متعهد ن یکار یرویبه ن ت،یفیباک

 (.Bagheri et al, 2023) حاوزه در نظار گرفتاه شاود     نیا ا یهاا ساازمان  یاز فلسفه راهبارد 

از  زیسازمان، تماا  یهاتیبا واقع یاستوار است: هماهنگ یکارفرما بر سه اصل اساس یبرندساز

ها باا  وب، سازمانچارچ نیدر ا(. Biswas & Suar, 2018)کارکنان هدف  یبرا تیرقبا و جذاب

کارده و ارزش   زیمتماا  انیا کارفرما ریخود را از سا ،ییشناسافرد و قابلمنحصربه یتیهو جادیا

 (.Berry & Martin, 2018) کنناد یما  جااد یو باالقوه ا  یکارکنان فعل یبرا یجذاب یشنهادیپ

و  یکاار  طیسازمان درباره فرهنا،، محا   یو خارج یداخل یهاامیپ انیم یهماهنگ ن،یهمچن

 یشده و تجرباه واقعا  اراهه ریتصو انیعدم تطابق م رایدارد؛ ز یادیز تیاهم یشغل یهافرصت

مجماوع،   در (.Itam et al, 2020) وارد کناد  بیساازمان آسا   ارباه اعتبا   تواناد یکارکناان ما  

 یرویا در جذب و حف  ن ینقش مهم ز،یمثبت و متما یتجربه شغل جادیکارفرما با ا یبرندساز

کاه احسااس تعلاق و     یدارد. کارکناان  یو گردشاگر  یناواز د در صنعت مهماان توانمن یانسان

خادمات را ارتقاا    تیفیاراهه داده و ک یتربا سازمان دارند، عملکرد مطلوب یشتریب یتیهوهم

و  یبه بهبود عملکارد ساازمان   تواندیکارفرما م سازیبر برند یگذارهیسرما ن،یبنابرا دهند؛یم

 (. Gehrels, 2019) منجر شود داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست

 
                                                 
1 Salivan 



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 یالتزام شغل

ارتبااط   زانیا م انگریا اسات کاه ب   یمهم در حاوزه رفتاار ساازمان    میاز مفاه یکی یالتزام شغل

 یشناسا در روان شاه یمفهاوم ر  نیا خود است. ا یکار طیکارکنان با شغل و مح یشناختروان

 یکیزیو ف یعاطف ،یفرد از نظر ذهن که در آن کندیاشاره م زشیاز انگ یمثبت دارد و به حالت

باه   یابیخاود را در جهات دسات    یو انرژ هاییخود حضور داشته و توانا یغلش یهاتیدر فعال

با  یاند که التزام شغلمطالعات نشان داده(. Book et al, 2019) ردیگیاهداف سازمان به کار م

رکناان ارتبااط دارد   و کااهش قصاد تارک خادمت کا     یبهبود عملکرد شاغل  زش،یانگ شیافزا

(Wang et al, 2020 .)یمفهوم التزام شاغل  نییتب یبرا یاصل دگاهیپژوهش، چهار د اتیادب در 

کارکناان در   یریا ( مطرب شد که بار درگ 1990) 1نخست توسط کان دگاهیاراهه شده است. د

بعاد   دگاه،یا د نیا دارد. در ا دیا تأک یو عااطف  یشاناخت  ،یکا یزیاز سه بعد ف یشغل یهانقش

باه   یدهنده تمرکز و توجاه ذهنا  نشان یو تلاش فرد، بعد شناخت یانرژ زانیم انگریب یکیزیف

 ,Ozyilmaz) و احساس تعلق نسابت باه شاغل اسات     اقیعلاقه، اشت انگریب یکار و بعد عاطف

2019.)  

را نقطاه مقابال    ی( است که التزام شاغل 2001) و همکاران 2دوم مربوط به ماسلا  دگاهید

از  یکارکنان متعهاد از ساطح باالاتر    دگاه،ید نی. بر اساس اکنندیم یعرفم یشغل یفرسودگ

 کنناد یمشاارکت ما   یشاغل  یهاا تیبرخوردار بوده و فعالانه در فعال تیو رضا یانرژ زش،یانگ

(Mauno et al, 2007.) ( اراهاه شاد کاه التازام     2002و همکااران )  3سوم توسط هارتر دگاهید

 کارد، یرو نیا . در ادانناد یفرد نسبت به کار ما  اقیو اشت یریدرگ ت،یاز رضا یبیرا ترک یشغل

تحقاق اهاداف    یخاود را در راساتا   یهاییها و تواناهستند که مهارت یکارکنان متعهد افراد

( 2006) 4چهاارم متعلاق باه سااکس     دگاهید(. Bhasin et al, 2019) رندیگیسازمان به کار م
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و التازام   ینان در سازمان شامل التزام شاغل مختلف کارک یهااست که التزام را بر اساس نقش

علاقه و مشارکت فرد در انجاام   زانیبه م یالتزام شغل دگاه،ید نی. در اکندیم یبررس یسازمان

 Jiang)فرد به سازمان اشاره دارد  یارتباط و وابستگ زانیبه م یو التزام سازمان یشغل فیوظا

et al, 2020 .)مثبات   یهاا نگارش  یریا گدر شاکل  یدیا کل یعاامل  یمجموع، التزام شاغل  در

 یشاتر یالتازام، مشاارکت و تعهاد ب    یسطح باالا  یکه کارکنان دارا یاگونهکارکنان است؛ به

 ,Grobelna) دهناد یتارک خادمت نشاان ما     یبرا یکمتر لینسبت به سازمان داشته و تما

2019; Santhanam & Srinivas, 2019.) 

 

 یتعهد سازمان

را کاه رفتاار و    یانادرکاران و دسات  انیا اسات کاه توجاه مرب    یگار ید ریا متغ یتعهد ساازمان 

اساس مدل  بر(. Na-Nan et al, 2020) کندیجلب م کنند،یرا مطالعه م یسازمان یشناسروان

 اسات  یتعهد مستمر و تعهد هنجار ،یشامل تعهد عاطف ی، تعهد سازمان1و آلن ریما یبعدسه

(Lovely & Mendiola, 2021)  و احسااس تعلاق    یعااطف  یوابساتگ  گرانیا ب ی. تعهاد عااطف

 یبمانند و برا یو علاقه در سازمان باق لیافراد با م شودیکارکنان به سازمان است و موجب م

و منافع  هانهیهز یابیتعهد مستمر بر ارز(. Li et al, 2018)به اهداف آن تلاش کنند  یابیدست

 نباود  ایا  ایا از دسات دادن مزا  لیا کاه کارکناان باه دل    یاگوناه ترک سازمان استوار است؛ به

 ;Vanhala et al, 2016) دهناد یخاود اداماه ما    یمناساب، باه همکاار    یشاغل  یهاا فرصات 

Rawashdeh & Tamimi, 2020.) فاه یو وظ یاخلاقا  تیبه احساس مسئول زین یتعهد هنجار 

 شدنیاجتماع یندهایو فرآ یفرد یهاماندن در سازمان اشاره دارد که از ارزش یکارکنان برا

از عوامال   یکا ی یمجماوع، تعهاد ساازمان    در (.Terzi, 2015; Ahmad, 2018) ردیگینشأت م

کارکناان و کااهش قصاد تارک      یوفاادار  تیا بهبود عملکرد، تقو زش،یانگ شیدر افزا یدیکل

 عیدر صانا  ژهیا وها، بهسازمان یانسان هیدر حف  سرما یو نقش مهم شودیخدمت محسوب م

 .کندیم فایا ،یخدمات
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برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 

 ترک خدمتقصد 

از  یکا یاشاره دارد و  ندهیترک سازمان در آ یآگاهانه کارکنان برا لیقصد ترک خدمت به تما

معماولاً باا    ناد یفرا نیا . اشاود یمحسوب م یترک خدمت واقع یهاکنندهینیبشیپ نیترمهم

تارک   یبرا میبه تصم ن،یگزیجا یشغل یهافرصت یابیآغاز شده و پس از ارز یشغل یتینارضا

 قصاد  (.Gharakhani & Zaferanchi, 2019; Kaymakcı et al, 2022) شاود ین منجر مسازما

مناابع   تیریمهم ماد  یهااز چالش یکی ،یو گردشگر یخدمات عیدر صنا ژهیوترک خدمت، به

 ،یانساان  یرویا جاذب و آماوزش ن   یهاا ناه یهز لیآن علاوه بر تحم شیافزا رایاست؛ ز یانسان

 ,Lu et al) شاود یما  انیمشتر تیخدمات و کاهش رضا تیفیافت ک ،یورموجب کاهش بهره

برخوردار  یاژهیو تیمؤثر بر کاهش قصد ترک خدمت از اهم عوامل ییشناسا رو،نیازا (.2016

و برناد کارفرماا نقاش     یمانند التزام شاغل  یاند که عواملنشان داده نیشیپ یهاپژوهش است.

با بهبود عملکرد  یالتزام شغل شیکه افزا یاگونهدارند. به در کاهش قصد ترک خدمت یمؤثر

(. Johnson et al, 2018) کارکناان باه تارک ساازمان هماراه اسات       لیا سازمان و کااهش تما 

به کاهش قصاد   تواندیبرند کارفرما م تی( نشان داد که تقو2020)و همکاران  ویچ ن،یهمچن

 ترک خدمت کارکنان منجر شود.

 

 شپژوه یمدل مفهومو  هاهیتوسعه فرض

 رابطه برند کارفرما با قصد ترک خدمت کارکنان

کارفرما  کیعنوان ها و ادراکات کارکنان نسبت به سازمان بهاز ارزش یاکارفرما مجموعه برند

 یخادمات  یهاا آنان اثرگاذار باشاد. در ساازمان    یشغل یبر نگرش و رفتارها تواندیاست که م

 تیو تقو تیرضا شیمثبت، افزا یتجربه کار جادیمطلوب با ا ییبرند کارفرما ،یمانند گردشگر

 ,Gehrels) آنان به تارک خادمت را کااهش دهاد     لیتما تواندیکارکنان با سازمان، م اطارتب
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2019; Bhasin et al, 2019.) برناد کارفرماا بار قصاد تارک خادمت        رودیانتظار ما  ن،یبنابرا

 شرب ذیل تدوین شده است:بر این اساس فرضیه اول پژوهش به  داشته باشد. ریکارکنان تأث

 دارد.معنادار  ریاول: برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان تأث هیفرض

 

 یبرند کارفرما با التزام شغل رابطه

کارکناان و انتقاال    یازهاا یمطلاوب، توجاه باه ن    یکاار  طیمحا  جااد یا قیکارفرما از طر برند

 طیشارا  نیا دهد. ا شیان را افزاو تعلق کارکن یاحساس ارزشمند تواندیم یسازمان یهاارزش

خاود داشاته    یشغل فیدر انجام وظا یشتریو تمرکز ب اقیاشت ،یکارکنان انرژ شودیموجب م

بر ایان اسااس فرضایه     (.Verčič, 2021) را تجربه کنند یاز التزام شغل یرباشند و سطح بالات

 دوم پژوهش به شرب ذیل تدوین شده است:

 دارد. معنادار ریکارکنان تأث یزام شغلدوم: برند کارفرما بر الت هیفرض

 

 با قصد ترک خدمت کارکنان یالتزام شغل رابطه

که از  یکارکنان با شغل است. کارکنان یریعلاقه و درگ ،یانرژ زانیدهنده منشان یشغل التزام

خاود   یکاار  یهاا تیبه فعال یشتریبرخوردارند، احساس تعلق ب یاز التزام شغل یسطح بالاتر

 یرابطاه منفا   زیا ن نیشی. مطالعات پدهندیترک سازمان نشان م یبرا یکمتر لیاداشته و تم

بر این اسااس   (.Nassani et al, 2021) اندکرده دییو قصد ترک خدمت را تأ یشغلالتزام  نیب

  فرضیه سوم پژوهش به شرب ذیل تدوین شده است:

 دارد. معنادار ریبر قصد ترک خدمت کارکنان تأث یسوم: التزام شغل هیفرض

 

 برند کارفرما و قصد ترک خدمت نیدر رابطه ب یالتزام شغل یانجینقش م

و  یاحسااس ارزشامند   شیادراک مثبت نسبت به ساازمان، افازا   جادیا قیکارفرما از طر برند

کاه از   یدهد. کارکناان  شیآنان را افزا یسطح التزام شغل تواندیکارکنان م یبهبود تجربه کار

 یکاار  یهاا تیا در فعال یشاتر یو مشارکت ب یبرخوردارند، انرژ یشغل از التزام یسطح بالاتر



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

عناوان  باه  تواندیم یالتزام شغل ن،یترک سازمان دارند. بنابرا یبرا یکمتر لینشان داده و تما

و  2ویچ ،(2019) 1برند کارفرما و قصد ترک خدمت عمل کند. مطالعات چاولا انیم یسازوکار

اثرات برناد   نییدر تب یمانند التزام شغل یشغل یهاکه نگرشاند ( نشان داده2020) همکاران

و  3نساانی پاژوهش   ن،یدارناد. همچنا   یکارکناان نقاش مهما    یماندگار یفتارهاکارفرما بر ر

بار   کارده اسات.   دییو قصد ترک خدمت را تأ یالتزام شغل نیب ی( رابطه منف2021همکاران )

 ه است:این اساس فرضیه چهارم پژوهش به شرب ذیل تدوین شد

برناد کارفرماا و قصاد تارک خادمت کارکناان را        نیرابطاه با   یچهاارم: التازام شاغل    هیفرض

 .کندیم یگریانجیم

 

 یبا تعهد سازمان یالتزام شغل رابطه

کاه   یاگوناه هساتند؛ باه   یدو مفهاوم مارتبط در رفتاار ساازمان     یو تعهد سازمان یشغل التزام

 یشغل خود، معمولاً احسااس تعلاق و وابساتگ   نسبت به  شتریو علاقه ب یانرژ یکارکنان دارا

موجاب   تواناد یما  یاند که التزام شاغل ها نشان داده. پژوهشکنندیم دایبه سازمان پ یشتریب

بر این اساس فرضیه پنجم پاژوهش   (.Hanaysha, 2016) کارکنان شود یزمانتعهد سا تیتقو

 به شرب ذیل تدوین شده است:

 دارد. معنادار ریکارکنان تأث یسازمان بر تعهد یپنجم: التزام شغل هیفرض

 

 یبرند کارفرما با تعهد سازمان رابطه

احسااس   شیمشاترک و افازا   یهاارزش تیمثبت از سازمان، تقو ریتصو جادیکارفرما با ا برند

که سازمان خود را  ی. کارکنانکندیرا فراهم م یتعهد سازمان یریگشکل نهیتعلق کارکنان، زم

 لیا با ساازمان برقارار کارده و تما    یشتریب یارتباط عاطف دانند،یار مک یمطلوب برا یطیمح
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بار ایان اسااس فرضایه      (.Botella-Carrubi et al, 2021) دارناد  یادامه همکار یراب یشتریب

 ششم پژوهش به شرب ذیل تدوین شده است:

 دارد.معنادار  ریکارکنان تأث یششم: برند کارفرما بر تعهد سازمان هیفرض

 

 با قصد ترک خدمت کارکنان یهد سازمانتع رابطه

کاه   یکارکنان با سازمان اسات. کارکناان   یو همانندساز یوابستگ زانیم انگریب یسازمان تعهد

تار دانساته و   خود هماهنا،  یدارند، اهداف سازمان را با اهداف شخص یبالاتر یتعهد سازمان

یما  یتعهاد ساازمان   شیافازا  ن،ی. بنابرادهندیماندن در سازمان نشان م یبرا یشتریب لیتما

بر این اساس فرضیه هفاتم   (.Yasin et al, 2022قصد ترک خدمت شود ) اهشموجب ک تواند

 پژوهش به شرب ذیل تدوین شده است:

 دارد.معنادار  ریبر قصد ترک خدمت کارکنان تأث یهفتم: تعهد سازمان هیفرض

 

 د ترک خدمتبرند کارفرما و قص نیدر رابطه ب یتعهد سازمان یانجیم نقش

 جادیاعتماد کارکنان و ا شیمشترک، افزا یهاارزش تیبا تقو تواندیمطلوب م ییکارفرما برند

 یکاه از تعهاد ساازمان    یدهد. کارکنان شیآنان را افزا یاحساس تعلق به سازمان، تعهد سازمان

نشاان  ترک آن  یبرا یکمتر لیبه سازمان داشته و تما یشتریب یبرخوردارند، وابستگ یبالاتر

برند  یسازوکار اثرگذار ،یانجیم ریمتغ کیعنوان به تواندیم یتعهد سازمان رو،نی. ازادهندیم

( نشان داد کاه  2019) 1پژوهش رانا و شارما جیکند. نتا نییکارفرما بر قصد ترک خدمت را تب

قصد  بر کاهش تواندیم یمانند تعهد سازمان یسازمان یهانگرش تیتقو قیبرند کارفرما از طر

 یتعهاد ساازمان   یانجی( نقش م2020) 2و همکاران یاداو ن،یترک خدمت اثرگذار باشد. همچن

بر این اسااس فرضایه    کردند. دییکارکنان را تأ یرفتار یامدهایبرند کارفرما و پ نیدر رابطه ب

 هشتم پژوهش به شرب ذیل تدوین شده است:

                                                 
1 Rana & Sharma 
2 Yadav 



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

قصاد تارک خادمت کارکناان را      برناد کارفرماا و   نیرابطاه با   یهشتم: تعهاد ساازمان   هیفرض

 .کندیم یگریانجیم

 یگار میاانجی کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان باا   دبرن ریتأث یبه بررسحاضر پژوهش 

مبتنای بار مباانی نظاری      .پاردازد یتهران م یدر صنعت گردشگر یو تعهد سازمان یالتزام شغل

 اراهه شده است. 1ب شکل به شرپژوهش  یمدل مفهوم مرور شده و ادبیات پشتوانه فرضیات،

  

 

 پژوهش یمفهوم مدل( 1) شکل

 شناسی پژوهشروش

اسات. باا توجاه     یشیمایپ-یفیو توص یکاربرد ،یکم قیتحق کی ،یشناسپژوهش حاضر از نظر روش

 کارد ی، رواسات  هاا آن انیو آزمون روابط م رهایسنجش متغ ها،هیفرض اینکه این پژوهش مبتنی بربه 

باا   رایا اسات؛ ز  یپژوهش کاربرد نیاز نظر هدف، ا ن،یفته شده است. همچندر نظر گر یپژوهش کم

در صانعت   راهکارهای عملی کاهش قصد ترک خدمت کارکنان مبتنای بار برناد کارفرماا    هدف اراهه 

اسات؛   یشیمایو از نوع پ یفیها، پژوهش توصداده یانجام شده است. از نظر نحوه گردآور یگردشگر

 ن،یاناد. همچنا  شاده  یآورپرسشنامه جمع قیو از طر رهایدر متغ یکاردستها بدون اعمال داده رایز

یمحساوب ما   یمشخص، پژوهش حاضر از نوع مقطع یمقطع زمان کیها در داده یآورجمع لیبه دل

از  هیا ثانو یهاا شد. در بخاش نخسات، داده   یآورپژوهش در دو بخش جمع ازیمورد ن یها. دادهشود

قصد ترک 

 خدمت

 التزام شغلی

 برند کارفرما

 تعهد سازمانی
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 نیمنظاور تادو  باه  ،ینترنتا یها، مقالات، اساناد و مناابع ا  شامل کتاب یاهمطالعه منابع کتابخان قیطر

 هاا هیآزماون فرضا   یبارا  اولیاه  یهاشد. در بخش دوم، داده یگردآور قیتحق نهیشیو پ ینظر یمبان

پاژوهش شاامل کارکناان     ی. جامعه آماردیگرد یآورو با استفاده از پرسشنامه جمع یدانیصورت مبه

 یهاا شارکت  ،یمساافرت  یهاا شاهر تهاران، شاامل آژاناس     یصنعت گردشاگر  فعال در یهاسازمان

انجاام شاد و بار اسااس جادول       در دساترس باه روش   یریگبود. نمونه ییو خطوط هوا یگردشگر

 لیا پرسشانامه قابال تحل   353 ت،یا . در نهادیا گرد نیای نفر تع 384حجم نمونه  ،یمورگان و کرجس

مانناد   یتخصصا  یاجتمااع  یهاا شابکه  قیا از طر نیصورت آنلاها بهاز آن یشد که بخش یآورجمع

تهاران   یفعال در صنعت گردشاگر  یهااز کارکنان سازمان یصورت حضوربه گرید یو بخش نینکدیل

ساؤال   68پژوهش پرسشنامه استاندارد بود که شامل  نیها در اداده یگردآور یشد. ابزار اصل افتیدر

 39تاا   23(، ساؤالات  2005و همکااران )  1برتاون  ماا برند کارفر 22تا  1در چهار بخش بود. سؤالات 

و ( 2007) 3آلان و ماایر  ی تعهاد ساازمان   63تا  40سؤالات  (،2009) 2شغلی شافلی و همکاران التزام

 یکردناد. بارا   یریا گرا اندازه (2016) و همکاران 4میقصد ترک خدمت کارکنان ک 68تا  64سؤالات 

برناد کارفرماا    یکرونبا  استفاده شاد کاه مقادار آن بارا     یآلفا بیابزار پژوهش از ضر ییایپا یبررس

باه دسات آماد. باا      822/0و قصد ترک خادمت   767/0 ی، تعهد سازمان880/0 ی، التزام شغل893/0

 ییایا باود، پا 6/0باالاتر از مقادار قابال قباول      رهاا یمتغ یکرونباا  تماام   یآلفا ریمقاد نکهیتوجه به ا

اطلاعات باا اساتفاده از دو ساطح آماار      لیها، تحلورود داده و یآورشد. پس از جمع دییپرسشنامه تأ

 یشاناخت تیا جمع یهاا یژگا یو یبررسا  یبارا  یفیانجاام شاد. از آماار توصا     یو اساتنباط  یفیتوص

 یو بررسا  هاا هیآزماون فرضا   یبارا  یپژوهش و از آمار اساتنباط  یرهایمتغ فیو توص دهندگانسخپا

 استفاده شد. قیتحق یرهایمتغ انیروابط م

 

 های پژوهشفتهیا

                                                 
1 Berthon 

2 Schaufeli 

3 Allen & Meyer 
4 Kim 
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  های توصیفی پژوهشیافته

 های توصیفی و جمعیت شناختی نمونة آماری پژوهش پرداخته، به بررسی ویژگیاولدر بخش 

 ، میزانحوزه فعالیت سن، متغیر اصلی )جنسیت، پنجهای به دست آمده در قالب شود. یافتهمی

  شود.میمشاهده  1تحصیلات و سابقة خدمت( است که نتایج آن در جدول 

 

 پژوهش یفیتوص یهاافتهی( 1) جدول

 یفراوان سطح ریمتغ یدرصدفراوان یفراوان سطح ریمتغ
 درصد

 یفراوان

تیجنس  
6/51 182 مرد  

 سابقه
 خدمت

سال 1کمتر از   24 8/6  

4/48 171 زن  5-1  96 2/27  

 سن

 کمتر از
20 
 سال

3 8/0  10-6  97 5/27  

30-20  125 4/35  15-11  67 0/19  

04-31  153 3/43  20-16  25 1/7  

50-41  58 4/16 سال 20 یبالا   40 3/11  

 یبالا
50 
 سال

14 0/4  

 حوزه
تیفعال  

ییخدمات هوا  38 8/10  

لاتیتحص  

پلمید  49 9/13 یمسافرت آژانس   86 4/24  

 فوق
پلمید  

21 9/5  
 فعال در حوزه شرکت

یگردشگر  
78 1/22  

سسانیل  163 2/46 هاهتل   111 4/31  

 فوق
سسانیل  

107 3/30  
 یهااقامتگاه
یگردشگر  

30 5/8  

یدکتر  13 7/3 یگردشگر یهاتور   7 0/2  

 

نموناه آمااری مرباوط باه      یفراوان نیشتریدهد که بهای توصیفی نشان مینتایج تحلیل داده

 4/48نفار )  171درصد( بوده است و در مقابال تعاداد    6/51پاسخ دهنده ) 182مردان با تعداد 

 یسان  یهاا گاروه  تیاند. همچنین با توجاه وضاع  داده لیهندگان را زنان تشکد ( از پاسخدرصد

مربوط به گروه  بیشده به ترت یآورافراد پاسخ دهنده به پرسشنامه جمع نیشتریپاسخ دهنده ب
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رصد بوده اسات.  د 4/35و  3/43 یبا درصد فراوان بیسال به ترت 30تا  20سال و 40تا  31یسن

مربوط به افاراد   یفراوان نیشتریدهد که بپاسخ دهندگان نشان می لاتیبه تحصاطلاعات مربوط 

 یدرصد فراوانا  یدارا بیاند که به ترتبوده سانسیلفوق لاتیو سپس تحص سانسیل لاتیبا تحص

مادت   یفراوانا  نیشاتر یب ،یسابقه شغل تیاند. همچنین به لحاظ وضعدرصد بوده 3/30و  2/46

 بیا سال به ترت 5تا  1 یسال و سپس در بازه زمان 10تا  6یر بازه زمانافراد د یزمان سابقه شغل

افراد بدین ترتیاب اسات کاه     تیحوزه فعال تیبوده است و وضع 2/27 و 5/27 ،یبا درصد فراوان

 ،یدرصاد در حاوزه آژاناس مساافرت     4/24 ،یداردرصد از پاسخ دهندگان در حاوزه هتال   31.4

 یهاا درصد در حوزه اقامتگااه  5/8 ،ییمایر حوزه هواپد 8/10 ،یدرصد در حوزه گردشگر 1/22

 اند.داشته تیفعال یگردشگر

 های تحلیلی پژوهشافتهی

  هاآزمون مدل و فرضیه

های استنباطی، در نخستین گام کفایت حجم نمونه باا اساتفاده از آزماون    منظور انجام تحلیلبه

آمده بارای ایان   دست. مقدار بهمورد ارزیابی قرار گرفت KMOکولموگروف اسمیرنوف و شاخص 

، کفایات نموناه   7/0بود که با توجه به بیشتر بودن آن از مقادار آساتانه    843/0شاخص برابر با 

 های بعدی تأیید شد.برای انجام تحلیل

ساازی معاادلات   هاا، از روش مادل  منظور آزمون مدل پژوهش و بررسی روابط میان ساازه به

استفاده شاد. ارزیاابی مادل     Smart PLS 3افزار جزهی و نرم ساختاری مبتنی بر حداقل مربعات

گیاری، ارزیاابی مادل سااختاری و در نهایات سانجش       در سه مرحله شامل بررسی مدل انادازه 

هاا، پایاایی و روایای مادل     برازش کلی مدل انجام گرفت. در مرحله نخست، بارهای عاملی گویه

بینی مادل از  ، توان تبیین و قدرت پیشگیری بررسی شد. سپس در بخش مدل ساختاریاندازه

مورد ارزیابی قرار گرفت. در پایان نیز برازش کلی مدل باا اساتفاده    Q2و  R2های طریق شاخص

سنجیده شد. پس از تأیید مناسب بودن هر سه بخاش، آزماون    SRMRو  GOFهای از شاخص

 های پژوهش انجام شد.فرضیه
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 گیریاندازه مدل ارزیابی

 همگرا                 ییروا و یبیترک یاییکرونباخ، پا یآلفا ی،لبارعام سنجش

شاد. باار    یبررسا  هاا یاه گو یعامل یبارها یزانم یری،گمدل اندازه یابیمرحله از ارز یننخست در

 یشاتر با سازه نهفته متناظر خود است و هرچاه مقادار آن ب   یهارتباط هر گو یزانم یانگرب یعامل

 یارهاای در سنجش سازه موردنظر برخوردار خواهد بود. بر اسااس مع  یتراز توان بالا یهباشد، گو

 یاری گانادازه  یبرا هایهدهنده مناسب بودن گونشان 4/0تر از بزرگ یعامل یبارها شده،ذیرفتهپ

قابال   یعامل یبارها یدارا هایهگو یتمام به دست آمده، یجنتا مطابق مکنون هستند. یرهایمتغ

باه  پاژوهش اسات.    یهاا ساازه  یریگاندازه یها براتناسب آن یانگرکه بقبول و معنادار هستند 

هاا، جزییاات آن باا هادف جلاوگیری از      جهت طولانی باودن جادول خروجای بارعااملی گویاه     

 شدن متن مقاله اینجا اراهه نشده است.طولانی

کرونباا    یبا استفاده از دو شاخص آلفا یریگابزار اندازه یاییپا ی،عامل یبارها یاز بررس پس

(C.aو پا )یبیترک یایی (CRمورد ارز )ینتار از متاداول  یکای کرونباا    یقرار گرفات. آلفاا   یابی 

مطلاوب   یاایی پا یاانگر ب 7/0بالاتر از  یرو مقاد هاستیهگو یدرون یسنجش سازگار یهاشاخص

ات بار حاداقل مربعا    یمبتن یمعادلات ساختار یسازحال، در مدل یناست. با ا یریگاندازه رابزا

هاا ماورد   ساازه  یدرونا  یهمااهنگ  یابیارز یبرا تریقدق یعنوان شاخصبه یبیترک یاییپا ی،جزه

اعتمااد مناساب    یات دهنده قابلنشان 7/0از  یشب یرشاخص، مقاد ین. در اگیردیاستفاده قرار م

 یاا مطاابق   هاا اسات.  ساازه  یناکااف  یاییاز پا یحاک 6/0کمتر از  یربوده و مقاد گیریزهمدل اندا

کرونباا  و   یآلفاا  یدارا یرهاا متغ یکاه تماام   دهاد یکرونبا  را نشان ما  یآلفا یزانم 2جدول 

 528/0کرونباا    یآلفاا  یکاه دارا  یهستند به جز بعد تعهاد هنجاار   7/0 یبالا یاییشاخص پا

 پژوهش است. یمدل مفهوم یتنشان دهنده مطلوب 7/0 یاست. که اعداد بالا

( AVEشاده ) اساتخراج  یاانس وار یانگینها، مسازه یهمگرا ییروا یمنظور بررسادامه، به در

خاود را   هاای یاه گو یاانس از وار یازان که هر سازه چه م دهدیشاخص نشان م ینمحاسبه شد. ا

سازه  یبرخوردار یانگرب 5/0تر از بزرگ یرمقاد شده،یرفتهپذ یارهایو بر اساس مع کندیم یینتب
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هاا از  ساازه  یتماام  یشده بارا استخراج یانسوار گینیانم یرمقاد مناسب است. یهمگرا ییاز روا

است. در مجموع،  یریگمدل اندازه یهمگرا ییروا ییددهنده تأمقدار آستانه فراتر است که نشان

مناساب برخاوردار باوده و     یفیات از ک یاری گآن است که مدل اندازه یانگربخش ب ینا هاییافته

 را داراست. یساختار مدل یابیورود به مرحله ارز یلازم برا یطشرا

 
 گیری( بار عاملی، پایایی و روایی همگرای مدل اندازه2جدول )

آلفای کرونباخ  پژوهش یرهایمتغ
(C.a) 

پایایی ترکیبی  
(CR) 

استخراج  یانسوار یانگینم

 (AVE)شده  

994/0 برند کارفرما  994/0  896/0  

یشغل التزام  984/0  986/0  924/0  

یعاطف تعهد  971/0  976/0  823/0  

مستمر تعهد  912/0  984/0  895/0  

یهنجار تعهد  528/0  841/0  744/0  

ترک خدمت کارکنان قصد  987/0  990/0  952/0  

 

عوامال متفااوت واقعاا بااهم      یهاا دهد چقدر سانجه  یاست که نشان م یاریواگرا مع ییروا

از آن اسات کاه    یحاک یریگمدل اندازه کیقابل قبول  یواگرا ییاساس روا نیتفاوت دارند. بر ا

. در روش حاداقل  گرید یهاخود دارد تا با سازه یهابا شاخص یشتریسازه در مدل تعامل ب کی

که  ردیگیصورت م سیماتر کی لهیامر به وس نیا ،یمعادلات ساختار یابیمدل و یمربعات جزه

جاذر   سیمااتر  یها و قطر اصال سازه نیب یهمبستگ بیضرا ریمقاد یحاو سیماتر نیا یهاخانه

در قطر  3مطابق با جدول  (.Fornell & Larcker, 1981) مربوط به هر سازه است AVE ریمقاد

 نیریا اعاداد ز  ریاز ساا  یقطر اصال  یبالاتر بوده و عدد رو 5/0 زا ریمقاد یجدول تمام نیا یاصل

 دأییمورد ت 1فورنل و لارکر یواگرا ییمدل از از نظر روا جهیاست در نت شتریخود در هر ستون ب

 .ردیگیقرار م

 واگرا ییروا جینتا (3) جدول

رینام متغ ردیف قصد تعهد تعهد تعهد  التزامبرند  

                                                 
1 Fornell & Larcker 



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

اکارفرم   

یشغل  

یعاطف یهنجار مستمر  ترک  

  خدمت

981/0 برند کارفرما 1       

یلشغ  یدلبستگ 2  968/0  996/0      

یتعهد عاطف 3  964/0  993/0  995/0     

958/0 تعهد مستمر 4  992/0  971/0  946/0    

یتعهد هنجار 5  955/0  985/0  969/0  992/0  963/0   

932/0 قصد ترک خدمت 6  975/0  969/0  968/0  960/0  907/0  

 

 یساختار مدل یابیارز

 مدل ینیبشیپ قدرت و نییتع بیضر

 یاین تب یزاناز منظر م یمدل ساختار یدر گام بعد یری،گمناسب بودن مدل اندازه ییداز تأ پس

 یهاا مرحلاه، از شااخص   یان قرار گرفات. در ا  یابیزا مورد ارزدرون یهاسازه بینییشو قدرت پ

مادل اساتفاده    یفیات ک یبررس ی( براQ2) یسرگ-استون بینییشپ یار( و معR2) یینتع یبضر

زا بارون  یرهاای زا توسط متغدرون یرهایمتغ شدهیینتب یانسوار یزان( مR2) یینتع ضریب شد.

شاناخته   یمادل سااختار   یاابی ارز یهاا شااخص  ینتار از مهام  یکیوان عنو به دهدیرا نشان م

 یاین قادرت تب  یاانگر ب یاب ترتباه  67/0و  33/0، 19/0 یرمقاد یج،را یارهای. بر اساس معشودیم

شاخص در پژوهش حاضر نشان داد که  ینحاصل از ا یجمدل هستند. نتا یمتوسط و قو یف،ضع

قادرت   یبررسا  منظاور باه  د.نا متوسط قارار دار در سطح مدل مفهومی  یرهایمتغ یینتب یزانم

 یرمقاد بینییشمدل را در پ ییشاخص توانا یناستفاده شد. ا Q2از شاخص  یزمدل ن بینییشپ

دهناده قادرت   نشاان  یاب ترتبه 35/0و  15/0، 02/0 یرو مقاد کندیم یابیزا ارزدرون یرهایمتغ

از قادرت   لآن است که ماد  یانگرپژوهش ب هاییافتههستند.  یمتوسط و قو یف،ضع بینییشپ

 .زا برخوردار استدرون یرهایمتغ یتمام یمناسب برا بینییشپ

 

 یکل مدل  یابیارز
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( و GOFبارازش )  یکاویی مدل پژوهش با استفاده از دو شااخص ن  یبرازش کل یی،مرحله نها در

اخص قارار گرفات. شا    ی( ماورد بررسا  SRMRاستانداردشده ) ماندهیمربعات باق یانگینم یشهر

GOF متوساط و   یف،بارازش ضاع   یاانگر ب یبترتبه 36/0و  25/0، 1/0مرجع  یربا توجه به مقاد

که مدل پاژوهش از بارازش    دهدیشاخص نشان م ینحاصل، مقدار ا ایجاست. بر اساس نت یقو

کمتار از مقادار    SRMRمقدار شاخص  همچنین برخوردار است. یمناسب یفیتمطلوب و ک یکل

شاده  مشااهده  یهمبستگ یسماتر یاندهنده اختلاف اندک مآمد که نشان دستبه 08/0آستانه 

آن است کاه مادل    یانگردو شاخص ب ینا یجنتا رو،ینبرآوردشده توسط مدل است. ازا یسو ماتر

پژوهش  یرهایمتغ یانروابط م نآزمو یقابل قبول برخوردار بوده و برا یاز برازش کل یشنهادیپ

 مناسب است.

و ریشاه میاانگین    نکوهی بارازش مدل کلی تحقیق با استفاده از دو آزمون در نهایت، کیفیت 

 25/0، 1/0ت. نکوهی برازش با سه مقادار  قرار گرف ارزیابیمورد  مانده استاندارد شدهمربعات باقی

دهنده کیفیت ضعیف، متوسط و قوی مقایسه شد که در این زمینه مدل به ترتیب نشان 36/0و 

باود کاه    08/0از متار  ک  SRMRگردیاد. همچناین مقاادیر آزماون     کلی تحقیق قاوی ارزیاابی  

 .تأییدکننده برازش کیفی مدل کلی تحقیق است

 

 اتیفرض آزمون

پاژوهش باا    هاای یهفرضا  ی،و بارازش کلا   یمدل ساختار یری،گبرازش مدل اندازه ییدپس از تأ

 یاان حلاه، رواباط م  مر ینمورد آزمون قرار گرفتند. در ا یمعادلات ساختار یسازاستفاده از مدل

مادل  خروجای  شاد.   یاابی ها ارزآن یمعنادار یزانو م یرمس یبپژوهش بر اساس ضرا یهاسازه

 اراهه شده است. 2در شکل  ی،معناداراعداد استاندارد و  یبضراهمراه با پژوهش 



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 

 یمعناداراعداد استاندارد و  یبضراهمراه با مدل پژوهش ( خروجی 2شکل )

 

 یبضار  یبر مبناا  هایهرد فرض یا یرشدرباره پذ گیرییمتصم ی،ساختار معادلات یسازدر مدل

گازارش   4پاژوهش در جادول    هاای یهآزمون فرضا  یج. نتاگیردیصورت م t و مقدار آماره یرمس

 شده است. 

پژوهش یهاهیآزمون فرض جینتا (4) جدول  

 جهینت t  آماره  ریمس بیضرا پژوهش یهاهیفرض

H1 .کارفرما برند  تأیید -548/8 -416/0 خدمت ترک قصد 

H2 .کارفرما برند  تأیید 588/6 575/0 یشغل التزام 

H3 .یشغل التزام تأیید -343/3 -335/0 خدمت ترک قصد 

H5 .یشغل التزام تأیید 864/2 235/0 یسازمان تعهد 

H6 .کارفرما برند  تأیید 305/7 672/0 یسازمان تعهد 

H7 .یسازمان تعهدتأیید -489/4 -102/0 خدمت ترک قصد 

H1 .کارفرما برند  تأیید -548/8 -416/0 خدمت ترک قصد 
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دهد بین برند کارفرماا و صداد   ها نشان میيافته ينکند. ایم يیدأاول را ت یههاي پژوهش فرضيافته

 یاد يأدوم ماورد ت  یهفرض ین( وجود دارد. همچن-548/8( و معناداري )-416/0) یترک خدمت رابطة منف

 يمعنادار و( 575/0رابطه مثبت ) یبرند کارفرما و التزام شغل یندهد ببه دست آمده نشان می يجاست. نتا

کاه باین التازام     یا  ترت ينکند. باد یم يیدأسوم را ت یهفرض یات،( وجود دارد. نتايج آزمون فرض588/6)

 یه( وجاود دارد. فرضا  -343/3) ي( و معناادار -335/0) یو صدد ترک خدمت کارکنان رابطاه منفا   یشغل

( و 235/0رابطه مثبات )  یو تعهد سازمان یدهد بین التزام شغلیشده است. نتايج نشان م يیدأت یزپنجم ن

هاا نشاان   يافتاه  يان کناد. ا یما  يیدأششم را ت یههاي پژوهش فرضدارد. يافته جود( و864/2) يمعنادار

( وجاود دارد. نتاايج   305/7) ي( و معناادار 672/0رابطه مثبات )  یدهد بین برند کارفرما و تعهد سازمانمی

و صدد تارک خادمت    یکه بین تعهد سازمان ی ترت ينکند. بدیم يیدأهفتم را ت یهفرض یات،آزمون فرض

 ( وجود دارد.-489/4) ي( و معنادار-102/0) منفیرابطه 

 

 رهایمتغ یانجیم نقش به مربوط اتیفرض آزمون

به دست آمده  يهايافتهشده است.  استفادهش از آزمون سوبل چهارم و هشتم پژوه یاتآزمون فرض براي

برناد   یرمساتییم آزمون سوبل نشان داد که اثار    يجنتا 5ارائه شده است. مطابق جدول  6و  5در جداول 

مطاابق   همچناین (. 20/2معنادار است ) یالتزام شغل یانجینیش م يقکارفرما بر صدد ترک خدمت از طر

برند کارفرما بر صدد ترک خدمت کارکنان  یرثأت یرمستییمنشان داد که اثر   آزمون سوبل يجنتا 6جدول

 يیدأچهارم و هشتم پژوهش مورد ت یاتفرض ين،(. بنابرا00/2معنادار است ) یتعهد سازمان یانجیگريبا م

 هستند.

 و ابرندکارفرم نیب رابطه در یشغل التزام یگریانجیم اثر یبررس یبرا سوبل آزمون جینتا (5) جدول

 خدمت ترک قصد

 

 و برندکارفرما نیب رابطه در یسازمان تعهد یگریانجیم اثر یبررس یبرا سوبل آزمون جینتا( 6) جدول

 خدمت ترک قصد



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 

 گیری و پیشنهادهانتیجه

برناد کارفرماا بار قصاد تارک خادمت        یاثرگاذار  یسازوکارها نییپژوهش، تب نیا یهدف اصل

و تعهاد   یالتازام شاغل   یانجیبر نقش م دیبا تأک یردشگرفعال در صنعت گ یهاکارکنان سازمان

 یهاا هیفرضا  ینشاان داد کاه تماام    یمعادلات ساختار یسازحاصل از مدل جیبود. نتا یسازمان

آن در  ییو تواناا  یشانهاد یمدل پ یانسجام نظر انگریامر ب نیگرفتند. ا ارقر دییپژوهش مورد تأ

کاه برناد کارفرماا     دهدیپژوهش نشان م نیا یهاافتهیقصد ترک خدمت کارکنان است.  نییتب

 التازام  تیتقو قیبر کاهش قصد ترک خدمت اثرگذار است، بلکه از طر میتنها به صورت مستقنه

 اتیا در ادب جیا را یهاا دگاهیا د افتاه، ی نیا . اکندیم تیاثر را تقو نیا زین یو تعهد سازمان یشغل

 یکارفرماا را صارفاً ابازار    یکه برندساز کندیم دییرا تأ یو منابع انسان یداخل یابیبازار تیریمد

 هیحف  سرما یبرا یراهبرد تیقابل کیعنوان بلکه آن را به دانند،ینم یانسان یرویجذب ن یبرا

 .کنندیم یمعرف داریپا یرقابت تیزم جادیو ا یانسان

یبرند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان نشاان ما   یمنف ریبر تأث یاول مبن هیفرض دییتأ

 یارشاد حرفاه   یمعتبر، قابل اعتماد و حام ییعنوان کارفرماکه سازمان خود را به یکارکنان دهد

کاه کارکناان احسااس کنناد      یبه ترک ساازمان دارناد. هنگاام    یکمتر لیتما کنند،یادراک م

نظاام جباران خادمات     ،یتوسعه شاغل  یهامطلوب، فرصت یکار طیمح جادیا قیطرسازمان از 

احسااس   یکارده اسات، ناوع    یگذارهیآنان سرما شرفتیدر رفاه و پ یسازمان تیمنصفانه و حما

. دهدیامر احتمال ترک داوطلبانه سازمان را کاهش م نیو ا ردیگیتعهد متقابل در آنان شکل م

 اتیا از تجرب یابلکاه مجموعاه   سات، یاز سازمان ن یرونیب ریتصو کی نهابرند کارفرما ت ن،یبنابرا

 افتاه ی نی. اشودیآنان منجر م یماندگار تیبه تقو تیکه در نها دهدیل ممثبت کارکنان را شک
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( کاه در  2018) 1و ورما اپیشا(، ک2019رانا و شارما ) یهااز جمله پژوهش ن،یشیبا مطالعات پ

اثر برند کارفرماا بار نگهداشات     دهدیانجام شده، همسو است و نشان م یمالز یدارصنعت هتل

 قابل مشاهده است.  زین رانیا یکارکنان در صنعت گردشگر

بار   یمثبات و معناادار   رینشان داد که برند کارفرماا تاأث   زیدوم ن هیمربوط به فرض یهاافتهی

 یطا یکه کارکنان ساازمان را مح  یآن است که زمان انگریب جهینت نیکارکنان دارد. ا یالتزام شغل

 یشاتر یب یذهنا  یریا درگ و اقیاشات  ،یکنند، انارژ  یتلق یتوسعه فرد یجذاب، منصفانه و حام

 شیافازا  قیا از طر تواناد یخود تجربه خواهند کرد. برند کارفرما م یشغل فیوظا نجامنسبت به ا

 یهاا تیا باه فعال  یشاتر یب تیسازمان، معنا و اهم یهاو ارزش یفرد یهاارزش انیم یهمخوان

در  ایا مزا ایا حقاوق   افات یدر لیکارکنان صرفاً به دل ،یطیشرا نیکارکنان ببخشد. در چن یشغل

ارزشامند از ساازمان هساتند و     یعضاو  کنندیبلکه احساس م دهند،نمی فعالیت ادامه نسازما

از  یکا ی تاوان یرا ما  یالتازام شاغل   ن،ی. بناابرا کنناد یما  یخود تلق تیسازمان را موفق تیموفق

باا   جاه ینت نیا دانسات. ا  یقاو  ییبرند کارفرما کی یریگشکل یشناختروان یامدهایپ نینخست

 دهاد ینشاان ما   ودارد  یهند انجام شد، همخاوان  ( که در2019های پژوهش رانا و شارما )یافته

خاا    یبساتر فرهنگا   کیا  ایا صنعت  کیمحدود به  ،یالتزام شغل جادینقش برند کارفرما در ا

 .ستین

و معناادار باا قصاد     یمنف یارابطه ینشان داد که التزام شغل زیسوم ن هیمربوط به فرض جینتا

 یآن است که کارکنان دلبسته، علاوه بار برخاوردار   انگریب افتهی نیارکنان دارد. اترک خدمت ک

نسبت باه شاغل    یترقیعم یشناختروان یوابستگ ف،یانجام وظا یبرا شتریب اقیو اشت زهیاز انگ

را کااهش   نیگزیجاا  یشغل یهافرصت یوجوموضوع احتمال جست نیو هم کنندیم دایخود پ

کارکناان باا    میبه تعامال مساتق   یادیخدمات تا حد ز تیفیکه ک یر. در صنعت گردشگدهدیم

 شاود، یخادمت ما   تیا فیعملکرد و ک شیتنها موجب افزانه یوابسته است، التزام شغل انیمشتر

حاضار   افتاه یمنظر،  نی. از اکندیعمل م زیدر برابر ترک خدمت ن رندهبازدا یعنوان عاملبلکه به

مثبات، تنهاا باه بهباود عملکارد       یتجربه کار جادیزمان در اسا یگذارهیکه سرما کندیم دییتأ
                                                 
1 Kashyap & Verma 
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 نی. اکندیم فایا زیمتخصص ن یانسان یرویدر حف  ن یبلکه نقش مهم شود،یکارکنان منجر نم

 ( همسو است. 2021و همکاران ) ینانس ( و2021جون، و همکاران ) یهاافتهیبا  جهینت

برند  انیدر رابطه م یالتزام شغل یانجیقش من دییپژوهش، تأ نیا یهاافتهی نیتراز مهم یکی

کاه اثار برناد کارفرماا بار       دهاد ینشان م جهینت نیکارفرما و قصد ترک خدمت کارکنان است. ا

 قیا از طر ریتأث نیاز ا یبلکه بخش قابل توجه ست،ین میاثر مستق کینگهداشت کارکنان، صرفاً 

 یبرناد کارفرماا زماان    گار، ید انی. به بدشویکارکنان منتقل م یشغل یهاو تجربه هانگرش رییتغ

 یریا و درگ اقیاشات  ،یاحتمال ترک خدمت را کاهش دهاد کاه بتواناد احسااس انارژ      تواندیم

صارفاً   یآن است که التازام شاغل   انگریب افتهی نیدهد. ا شیکارکنان با شغل را افزا یشناختروان

 یهاا آن ارزش قیا ه از طراسات کا   یبلکه سازوکار ست،یکارفرما ن یبرندساز بمطلو امدیپ کی

کارکنان ساازمان را   ،یطیشرا نی. در چنشودیم لیکارکنان تبد یواقع یبرند کارفرما به رفتارها

 تیا و تجرباه موفق  یتحقق اهداف فارد  ،یارشد حرفه یبرا یمحل اشتغال، بلکه بستر اًنه صرف

 جیحاضر با نتا افتهی. دهدیترک سازمان را کاهش م یآنان برا زهیامر انگ نیو هم کنندیم یتلق

صنعت  ژهیومحور، بهخدمات یهادر سازمان دهدی( همسو است و نشان م2019پژوهش چاولا )

 یرفتاار  یامدهایانتقال اثر برند کارفرما بر پ یرهایمس نیتراز مهم یکی یالتزام شغل ،یگردشگر

 کارکنان است.

 یبر تعهاد ساازمان   یت و معنادارمثب ریتأث ینشان داد که التزام شغل نیپژوهش همچن جینتا

خاود احسااس    یشاغل  یهاا تیا که کارکنان نسبت به فعال یکند هنگامیم انیب افتهی نیدارد. ا

به نگارش آناان نسابت باه کال       جیتجربه مثبت به تدر نیداشته باشند، ا اقیعلاقه، معنا و اشت

 ناه یکاار، زم  طیه در محمثبت روزمر یهاتجربه گر،ی. به عبارت دکندیم دایپ میمتع زیسازمان ن

. در واقاع، هرچاه   آوردیو تعهد نسبت به سازمان را فراهم ما  یاحساس تعلق، وفادار یریگشکل

ساازمان احسااس کنناد، احتماال      تیا خاود و هو  یفرد تیهو انیم یترقیکارکنان ارتباط عم

طح سا  جاه، یخود بدانناد و در نت  یشخص تیاز موفق یرا بخش زمانسا تیدارد که موفق یشتریب

 اماد یپ کیا تنهاا  ناه  یکه التزام شغل دهدیحاضر نشان م افتهی ن،ی. بنابراابدی شیتعهد آنان افزا
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. شودیمحسوب م زین یتعهد سازمان یریگشکل یبرا یانهیزمشیمهم برند کارفرما است، بلکه پ

 ( همسو است.2016) 1شایهنا یهاافتهیبا  جهینت نیا

موجب  زین میآن است که برند کارفرما به طور مستق نگرایپژوهش ب یهاافتهی گر،ید یسو از

که برداشت کارکنان از اعتبار، انصااف و   دهدینشان م جهینت نی. اشودیم یتعهد سازمان شیافزا

بلکاه   گاذارد، یسازمان به عنوان کارفرما، صرفاً بر احساس آنان نسبت به شغل اثار نما   تیجذاب

 یهاا کاه ساازمان بتواناد وعاده     ی. زمانکندیمتحول م زیآنان نسبت به خود سازمان را ن شنگر

بار اعتمااد و    یمبتنا  یاصورت مستمر و قابل اعتماد اجرا کند، رابطهخود را در قبال کارکنان به

 یبارا  یشاتر یب زهیکارکنان انگ ،یطیشرا نی. در چنردیگیکارکنان و سازمان شکل م انیتعهد م

. در واقاع، کارکناان،   اباد ییآناان کااهش ما    ییجاخواهند داشت و احتمال جابه یهمکارتداوم 

. دهندیپاسخ م یو تداوم همکار یمتقابل مانند وفادار یسازمان را با رفتارها یتیحما یرفتارها

انجاام شاده اسات     ی( کاه در صانعت بانکادار   2019پژوهش رانا و شارما ) جیحاضر با نتا افتهی

 کیا محادود باه    ،یتعهاد ساازمان   جااد یا که نقش برند کارفرما در دهدیم انهمسو است و نش

 .ستیصنعت خا  ن

بار قصاد    یو معناادار  یاثر منف ینشان داد که تعهد سازمان زیهفتم ن هیمربوط به فرض جینتا

 یوابساتگ  لیا آن است کاه کارکناان متعهاد، باه دل     دؤیم افتهی نیترک خدمت کارکنان دارد. ا

باه تارک    یکمتار  لیا در سازمان، تما یشناختروان یگذارهیو سرما تیاحساس مسئول ،یعاطف

به تجربه، مهارت  یادیز یخدمات وابستگ تیفیکه ک یمحل کار خود دارند. در صنعت گردشگر

 تیا مز جااد یدر ا یاکنناده نیای نقاش تع  تواناد یو تعامل کارکنان دارد، حف  کارکنان متعهد م

نگهداشت  یهاکه برنامه کندیم دیپژوهش حاضر تأک جیرو، نتا نیداشته باشد. از ا داریپا یرقابت

احساس تعلق، اعتماد و تعهاد   جادیمتمرکز باشند، بلکه ا یمال یهاصرفاً بر مشوق دیکارکنان نبا

 یو منابع انساان  یداخل یابیبازار تیریمد یاز اهداف اصل یکیعنوان به دیبا زینسبت به سازمان ن

( 2019) 2کریگاوزلر و سال   لیا فراتحلشاده در  با شاواهد اراهاه   جهینت نی. اردیمورد توجه قرار گ

                                                 
1 Hanaysha 

2 Guzeller & Celiker 



برند کارفرما بر قصد ترک خدمت کارکنان  ریتأث کنندهنییتب یانجیم یهازمیمکان لیو تحل ییشناسا

 و همکاران یری/ استیگردشگر یهاسازمان

 دارد. یهمخوان

برند کارفرما بر کاهش قصاد   رینشان داد که تأث یتعهد سازمان یانجینقش م دییتأ ت،ینها در

اثار   نیا بلکاه ا  شاود، یکارکنان محقق نما  یبرا هیاول تیجذاب جادیا قیترک خدمت، تنها از طر

تعهد بلندمدت نسبت به ساازمان منجار    جادیبه اخواهد بود که برند کارفرما بتواند  داریپا یزمان

توساعه   یمعتبر، منصاف و حاام   ییعنوان کارفرماکه سازمان را به یکارکنان گر،ید انیشود. به ب

و  کنناد یم داینسبت به سازمان پ یشتریبه مرور زمان احساس تعلق ب کنند،یادراک م یاحرفه

از  یکا ی توانیرا م یتعهد سازمان ن،یابرا. بندهدیتعهد، احتمال ترک خدمت را کاهش م نیهم

مانادگار   یادراک مثبت از برند کارفرماا باه رفتارهاا    لیتبد یشناختروان یسازوکارها نیترمهم

برناد   ریکاه تاأث   دهاد ینشان ما  ،یالتزام شغل یانجیدر کنار نقش م افته،ی نیکارکنان دانست. ا

مثبات   یهاا نگرش یریگبر شکل یبتنو م یاچندمرحله یندیکارفرما بر قصد ترک خدمت، فرا

 نیتار از مهم یکیموضوع  نیسازمان. ا تیاز جذاب هیادراک اول کی جهیصرفاً نت هکارکنان است، ن

 قیا برناد کارفرماا از طر   دهدینشان م رایز شود،یپژوهش حاضر محسوب م ینظر یدستاوردها

 نیتار از مهام  یکا یبار   ،یو تعهاد ساازمان   یالتازام شاغل   یعنا ی ،یشغل یهااز نگرش یارهیزنج

از  یتار قیدرک عم ن،ییتب نی. اگذاردیقصد ترک خدمت اثر م یعنیکارکنان  یرفتار یامدهایپ

 اتیا ادب یو به غنا دهدیاراهه م یبرند کارفرما در صنعت گردشگر یاثرگذار یدرون یسازوکارها

 .کندیکمک م یو منابع انسان یداخل یابیبازار تیریمد

 یکاربرد یشنهادهایپ

 یراهبارد  یابزارهاا  نیتار از مهام  یکیپژوهش نشان داد که برند کارفرما  نیا جیمجموع، نتا در

پاژوهش   یهاا افتاه یاسات.   یفعال در صنعت گردشاگر  یهادر سازمان یانسان هیسرما تیریمد

 یمعتبر، قابل اعتمااد و حاام   ییعنوان کارفرماکه سازمان خود را به یآن است که کارکنان انگریب

التازام   نیا ا کنند،یم داینسبت به شغل خود پ یشتریب یدلبستگ کنند،یادراک م یاهرفرشد ح

احتمال ترک خدمت آنان کااهش   تیو در نها شودیمنجر م یتعهد سازمان یریگبه شکل یشغل

از  شینگهداشت کارکنان، با  ندیکه فرآ دهدیپژوهش حاضر نشان م یهاافتهی ن،ی. بنابراابدییم
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 انیا م یشاناخت رواباط روان  تیا فیوابساته باشاد، متاأثر از ک    یاقتصاد یهاشوقم آنکه صرفاً به

باه   دیا با یفعال در صنعت گردشگر یهاسازمان رانیاساس، مد نیکارکنان و سازمان است. بر ا

نگااه   یانساان  هیسارما  تیریبلندمدت در حوزه مد یگذارهیسرما کیعنوان کارفرما به یبرندساز

. در گاام نخسات،   دیا جذب کارکنان جد یبرا یغاتیتبل یهاتیاز فعال یامجموعه کنند، نه صرفاً

روشان از   یاکارفرماا، مجموعاه   یشانهاد یارزش پ یو اجارا  نیبا تادو  رانیمد شودیم شنهادیپ

 یمطلوب را بارا  یو فرهن، کار یعدالت سازمان ،یشغل تیرشد، امن یهافرصت ا،یها، مزاارزش

اجارا کنناد. تجرباه     عملریزی شده و مستمر در برنامهصورت هموارد را ب اینو  فیکارکنان تعر

همساو باشاد؛    دهدیعنوان کارفرما اراهه مکه سازمان به ییهابا وعده دیکار با طیکارکنان از مح

اعتماد آناان را کااهش داده و    تواندیکارکنان م یها و تجربه واقعوعده انیهرگونه شکاف م رایز

 کند. فیتضعبرند کارفرما را  یاثربخش

فعاال در   یهاا ساازمان  رانیماد  ،یالتزام شغل شیتوجه به نقش مثبت برند کارفرما در افزا با

کنناد کاه کارکناان در آن احسااس معناا، اساتقلال،        جااد یا یطا یمح دیا با یصنعت گردشاگر 

کارکناان،   ییمتناساب باا تواناا    یهاا تیمسائول  یو مشارکت داشاته باشاند. واگاذار    یستگیشا

از  یساازنده، قادردان   یمرتبط با شغل، اراهه بازخوردها یهایریگمینان در تصممشارکت دادن آ

اسات   یاز جملاه اقادامات   ،یاو توسعه حرفه یریادگی یهاعملکرد مطلوب و فراهم کردن فرصت

احتماال تارک خادمت را     جاه یدهاد و در نت  شیکارکنان را افازا  یسطح التزام شغل تواندیکه م

 نیتار از مهام  یکا ی ینشان داد که تعهاد ساازمان   ژوهشپ یهاافتهی گر،ید یکاهش دهد. از سو

 یهاا زهیا انگ جااد یعلاوه بار ا  دیبا رانیمد ن،یکاهش قصد ترک خدمت است. بنابرا یسازوکارها

 یفرهنا، ساازمان   جااد یتمرکاز کنناد. ا   زیا احساس تعلق کارکنان به سازمان ن تیبر تقو ،یمال

یو کارکنان، م رانیمد انیم یتیحما تعاملاتو  یاهیرو بر اعتماد، احترام متقابل، عدالت یمبتن

شافاف،   یشاغل  یرهایمسا  یطراح ن،یرا فراهم سازد. همچن داریتعهد پا یریگشکل نهیزم تواند

در  یگاذار هیو سارما  یشاغل  یارتقاا  یهافراهم کردن فرصت ،یپرورنیجانش یهابرنامه یاجرا

 یبارا  یتار روشان  یشاغل  ناده یآ تواندیت که ماس یآموزش و توسعه کارکنان، از جمله اقدامات

صانعت   نکاه یدهاد. باا توجاه باه ا     شیکند و تعهد آنان را نسبت به سازمان افزا جادیکارکنان ا
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 انیتعامال کارکناان باا مشاتر     تیفیبالا به ک یمحور با وابستگخدمات عیاز صنا یکی یگردشگر

و قصاد تارک    یسازمان تعهد ،یغلمرتبط با التزام ش یهاشاخص رانیمد شودیم شنهادیاست، پ

 نیا ا جیکنناد. نتاا   شیو پا یریگاندازه یداخل یهاشیمایپ قیاز طر یاصورت دورهخدمت را به

کاه   ییهاا گاروه  ایواحدها  ییشناسا ینظام هشدار زودهنگام برا کیعنوان به تواندیم هایابیارز

و  ردیا استفاده قرار گ د، موراحتمال ترک خدمت قرار دارند شیافزا ای زشیدر معرض کاهش انگ

 را فراهم سازد.   رانیموقع مدامکان مداخله به

 ،یفعال در صانعت گردشاگر   یهاسازمان شودیم شنهادیپژوهش، پ جیبا توجه به نتا ت،یدر نها

در  یو منابع انساان  یداخل یابیبازار تیریاز راهبرد کلان مد یعنوان بخشکارفرما را به یبرندساز

 یابیا مراحل چرخه عمر کارکنان، از جاذب گرفتاه تاا توساعه، ارز     یتمام درآن را و  رندینظر بگ

 نیکنند. چن یسازادهیپ کپارچهیصورت به ،یانسان یرویاستعداد و نگهداشت ن تیریعملکرد، مد

به کااهش قصاد تارک خادمت،      ،یو تعهد سازمان یالتزام شغل شیضمن افزا تواندیم یکردیرو

 سازمان منجر شود. داریپا یرقابت تیمز یاو ارتق یحف  دانش سازمان

 

 ندهیآ قاتیتحق یبرا ییشنهادهایپژوهش و پ یهاتیمحدود

 ریهماراه اسات کاه در تفسا     ییهاا تیباا محادود   ،یمطالعات تجرب ریحاضر، همانند سا پژوهش

انجاام شاد؛    یپاژوهش باا اساتفاده از طارب مقطعا      نیا . نخست، اردیمدنظر قرار گ دیبا هاافتهی

 یشد، اما امکاان اساتنتاج قطعا    دییتأ یبر اساس مدل نظر رهایمتغ انیاگرچه روابط م ن،یبنابرا

 یهاا باا اساتفاده از طارب    ناده یآ یهاپژوهش شودیم شنهادیپ رو،نیندارد. ازا ودوج یروابط علّ

کنناد.   یو قصد ترک خدمت را در طول زمان بررسا  یتعهد سازمان ،یالتزام شغل راتییتغ ،یطول

شد که باا وجاود    یکارکنان گردآور یخوداظهار یهاپرسشنامه قیپژوهش از طر یهادوم، داده

دهنادگان قارار   پاسخ یریسوگ ریممکن است تحت تأث ت،یریمد یهاهشکاربرد گسترده در پژو

 یهاا شااخص  ایا  رانیماد  یابیا از جملاه ارز  ،یچنادمنبع  یهاا اساتفاده از داده  ن،ی. بنابراردیگ

دهاد. ساوم، جامعاه     شیرا افازا  ندهیآ یهاپژوهش یهاافتهیاعتبار  تواندیسازمان، م یعملکرد
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شاهر تهاران محادود باود؛      یفعال در صانعت گردشاگر   یهاپژوهش به کارکنان سازمان یآمار

شااود. انجااام  اطیاااحت دیاابا ییایااو مناااطق جغراف عیصاانا ریبااه سااا جینتااا میدر تعماا رو،نیااازا

 ساه یمادل و مقا  میتعم تیقابل یابیبه ارز تواندیمها و استان عیصنا ریمشابه در سا یهاپژوهش

و  یالتزام شاغل  یانجیپژوهش تنها نقش م نیمختلف کمک کند. چهارم، در ا یدر بسترها جینتا

 تیا مانناد حما  ییرهاینقش متغ نده،یآ یهاپژوهش شودیم شنهادیشد. پ یبررس یتعهد سازمان

را  یشناختروان رفاه و سازمان–تناسب فرد ،یاعتماد سازمان ،یشغل تیشده، رضاادراک یسازمان

مانناد   یمطالعاه نقاش عاوامل    ن،ینا کنناد. همچ  یبررس گرلیتعد ای یانجیم یرهایعنوان متغبه

 ،یکاار، ناوع قارارداد اساتخدام     طیمحا  یریپذانعطاف ،یفرهن، و عدالت سازمان ،یسبک رهبر

قادرت   شیتار و افازا  جاامع  یهابه اراهه مدل تواندیکارکنان م ینسل یهاسابقه خدمت و تفاوت

 طیو محا  ی، فنااور یبا توجه به تحاولات اقتصااد   ت،یکمک کند. در نها یآت یهاپژوهش نییتب

باا   یگردشاگر  یهاا و ساازمان  یمختلف خدمات عیدر صنا یاسهیوکار، انجام مطالعات مقاکسب
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