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بررسی رابطه بین وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محل کار در 
  بین کارکنان موسسات حسابرسی

 
  1مریم محسن زاده
  2غلامرضا محفوظی

  
انی و هدف از این مطالعه بررسی دلایل تمایل تغییر محل کار کارکنان، با در نظر گرفتن متغیرهایی مانند رضایت شغلی، تعهد سازم

هاي پژوهش به منظور توسعه ادبیات مربوط به تمایل تغییـر  یافته. هاي حسابرسی ایران استوضعیت اخلاقی در بین کارکنان موسسه
محل کار قابل استفاده بوده و بینشی براي مدیران منابع انسانی در ارزیابی دقیق دلایل تمایل به تغییر محـل کـار، بـه منظـور حفـظ و      

آوري ابـزار جمـع  . آوردوجـود مـی  هـاي حسابرسـی، بـه   مانی و کاهش تمایل به تغییر محل کار، به ویـژه در موسسـه  بهبود تعهد ساز
پاسـخ معتبـر،     184باشد که توسط کارکنان موسسات فوق تکمیل و در نهایت با جمع آوري  اطلاعات در این تحقیق پرسشنامه می

لعه نشان می دهد که وضعیت اخلاقی با رضـایت شـغلی داراي رابطـه معنـی دار و     نتایج این مطا. تجزیه و تحلیل گردید نتایج آن ها
ي  در مقابل، مشاهده گردید که وضعیت اخلاقی با تمایل به تغییر محل کار در بین کارکنان موسسات حسابرسی رابطـه . مثبت است

غلی حسابرسـان بیشـتر باشـد، تعهـد سـازمانی      رضـایت ش ـ  قرار داد که، هرچـه  تایید را مورد فرضیه این آزمون، نتایج. عکس دارند
  . ها نداردرضایت شغلی حسابرسان و تعهد سازمانی ایشان تاثیري بر تمایل به تغییر محل کار آن. بیشتري خواهند داشت
 کارکنان موسسات حسابرسی مستقل، وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، تمایل به تغییر محل کار: واژگان کلیدي
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  مقدمه - 1

  هستند که زیادي مدعا کشورهاي شاهداین. است شده شناخته جوامع توسعه عامل اولین عنوان به انسانی نیروي امروز، درجهان

     درمقابل، کشورهایی برند،می سر به نسبی فقر انسانی کارآمد در نیروي دلیل فقدان به طبیعی، سرشار ومنابع ثروت وجود با 

احمدي و همکاران، (اند قرار گرفته توسعه یافتگی وضعیت دربهترین انسانی کارآمد، نیروي وجود دلیل به طبیعی، فقر منابع با که
1393(.  

شود؛ یعنـی، کارکنـان    ي شاغل ناشی میدهند که، تمایل به ترك محل کار از اراده آگاهانه و حساب شده هاي علمی نشان می یافته
دهنـد و پـس از در نظـر     صورت تدریجی در خود پرورش مـی  را به "تمایل به تغییر شغل"کنند، بلکه  رك نمیبه یکباره سازمان را ت

، 1تـت و میـر  (نماینـد  هاي دیگر، اقدام به تـرك سـازمان مـی    هاي استخدامی در سازماني شرایط و مناسب بودن فرصتگرفتن همه
هـاي شـغلی جدیـد،    نقطه شروع بررسی و جستجوي جـدي فرصـت  "نوان توان به عهمچنین تمایل به تغییر محل کار را می). 1993

افرادي که خواهان رضایت اخلاقی هستند ). 2،2010پانو و چاوه(تعریف کرد  "براي کارکنانی که قصد خروج از سازمان را دارند
تغییر محل کار بعـد از تـلاش   تمایل به . وقتی که وضعیت اخلاقی مناسب را احساس کنند، کمتر احتمال دارد سازمان را ترك کنند

  .)2010، 3آلم  و فاکیر( یابد براي افزایش میزان رضایت شغلی به میزان قابل توجهی کاهش می
هـاي خـود در اوایـل کـار     ها اغلب قـادر بـه تـامین هزینـه    باشد و این موسسههاي سازمانی بسیار پرهزینه میتغییر محل کار در محیط

هـاي بـالایی را    باشـد، کـه بایـد هزینـه    روهاي متخصص مستلزم استخدام و آموزش کارکنان جدید مـی نیستند، زیرا از دست دادن نی
اي، براي غلبه بر پیامدهاي منفـی ایـن پدیـده    متحمل شوند؛ بنابراین، شناسایی عوامل موثر بر تمایل تغییر محل کار حسابرسان حرفه

  دربین کارکنان خدمت ترك مسئله ما درکشور بیکاري وجود دلیل  به هرچند).  2014، 4عمر و احمد(  نامطلوب، اهمیت دارد

 داخـل  خصوصـی  هـاي  بخـش  در بازارکارمناسـب  دلیـل   نخبـه  و مدارکارکنان دانش مورد در  اما شودمی مشاهده کمتر عادي   
مدیران بخـش   هاي اصلی مـدیران،  چالش و ازمعضلات یکی ازکشور وخارج کارکنـان  تـرك خـدمت ایـن     دولتـی  هـاي مخصوصـاً

 گیــريدربهــره نــاتوانی فرهیختــه و عاجــل کارکنــان نیازهــاي بــه گــوییدر پاســخ هــاشــرکت لازم پــذیريانعطــاف عــدم .باشــد مــی
تـرو   وسـیع  میـدانی  پـژوهش  دارد بنـابراین ضـرورت  . حـادترگردد  اسـت موضـوع   گردیـده  مـذکورباعث  نیروهـاي  هاي ازتوانمندي

 طراحـی  آنـان  دارينگـه  و حفـظ  جهـت  تـري  وکارهاي مناسـب  وساز ورت گرفتهص خدمت ترك وعوامل علل زمینه در تري عمیق
چـالش برانگیـز بـودن    . دلایل متعددي براي ترك حسابرسان از موسسات حسابرسی وجود دارد). 1385 اصیلی و قدیریان،(گردد 

ه ستقلال، از عوامـل مـوثر بـر تمایـل ب ـ    حرفه حسابرسی، تغییر در مقررات و استانداردها، شرایط متضاد با منافع و وجود تهدید براي ا
  .باشدترك محل کار حسابرسان مستقل می 

  
  پژوهش پیشینه بر مروري و نظري مبانی-2

  .مطرح است سازمان نوع نظرگرفتن در بدون ها،سازمان درتمامی مهم هاي از چالش یکی عنوان خدمت به امروزه،ترك
  
  
  
  

                                                             
-Tett and Meyer1 
Ponnu and Chuah-2 

- Alam and Fakir3  
Omar and Ahmad -4 
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  اهمیت و ضرورت مطالعه دلایل تغییر محل خدمت

رغـم   علـی . به نیروي انسانی وابسته اسـت ... هاي ارزشمند هر سازمان است و سایر عوامل مانند فناوري، سرمایه و منابع انسانی سرمایه
لذا لازم است مدیریت سازمان، سرمایه انسانی را به . هاي فنی جدید هنوز هیچ عاملی نتوانسته جایگزین نیروي انسانی گردد پیشرفت

الـوانی،  (هاي سازمان بسیج کنـد   استعدادهاي نهفته را پرورش داده و به نحو موثري این سرمایه را در پیشبرد هدفدرستی شناخته و 
1382.(  
 تـرك  بـین  تمـایز،  وجـه  تـرین مهـم  ولـی . گردد می شامل را وسیعی طیف باشدکهدرسازمان می فرد در عضویت تغییر خدمت ترك

 گـردد کـه   می اطلاق مواردي به اصولاً اجباري ترك .)1998، 1مارتز و کامپوین(است درسازمان کارمند ترك اجباري و اختیاري
 گفتـه  مـواردي  بـه  اختیـاري  ترك ؛...تحصیل و  ادامه ازدواج، دلیلبه انتقال بازنشستگی، باشد مانندنمی در اختیارسازمان آن کنترل

زیـادي   هـاي علـت . گردد می ناشی شرایط موجودسازمان از آن علت و معمولاً باشد سازمان دراختیار تواند می آن شودکه کنترل می
زیـر   بـه شـرح   تـوان مـی  خـدمت را  تغییر محل هايعلت ترین مهم اما باشد، داشته تاثیر کارکنان خدمت اختیاري ترك در تواند می

  :نمود خلاصه
نتیجـه   این اند کرده رها را خود سازمان که ازکارکنانی نفر 1200 علت ترك پژوهش، در مورد دریک: کاري 2هاي شوك -1

 بنـابراین موفقیـت  . )3،2005هولتام و همکاران(باشد می خدمت ترك بروز اصلی ازعوامل کاري هايکه، شوك است شده حاصل
 شناسـایی  بایستی بطورسیستماتیک به باشد، بلکه نمی امکانپذیر سازي خوشنود هايطرح ارائه تنهاازطریق نخبه کارکنان داريدرنگه
 عـدم  از عوامـل تـرك اختیـاري، بـه    %  6/3تنهـا   تحلیلی، بررسی دریک. شود جلوگیري اختیاري خدمت ازترك شغلی هايشوك

 تـرك کارکنـان   در %12ترك سازمان، تا  ذهنیت ایجاد مانند کاري هايشوك که است،درصورتی شده داده نسبت شغلی رضایت
  ). 4،2000گریفس و همکاران(است بوده موثر نخبه

 ایـن  و نمایـد  مـی  ایجـاد  را محـیط شـغلی   ازشـرایط  جدیـدي  کار، مجموعـه  تغییرمحیط :انتظارهاي شغلی نشدن برآورده -2
 از کارکنـان  کـه  اسـت  کلیـدي درایـن   اصل یک ولی. یابد دست خود انتظارها تأمین نشده از بعضی به غلشا داردکه وجود احتمال

 ترجیحـی  هايارزش شاغل داراي زیرا نماید تأمین هاآن براي را واستقلال حقوق، ارتقاء همچون مواردي دارندکه انتظار خود شغل
 .شود می فراهم ایشان ترك زمینه نشود هبرآورد این انتظارات درصورتی که و باشد می خود خاص و

 روي) 1994تـا   1974از (سـال   بیسـت  فاصـله  در هـا  بررسی نتایج :بزرگ هايشرکت کار، در منزلت و شأن کاهش -3
 واحـدهاي  در کـه  درآمدکسـانی  و شـغلی  رضـایت  میـزان  که است این بیانگر هاروارد دانشگاه بازرگانی دانشکدهالتحصیلان  فارغ

) فنی( متخصصان و رهبران شمار دنیا سراسر در. اند بزرگترکارکرده واحدهاي در که است بوده ازکسانی اند بیش هکوچکترکارکرد
 و کوچـک  هـاي  محـیط  در کـار  بـه  آنهـا  علاقـه  بـرعکس  و شـود  مـی  زیـادتر  دارنـد،  اکراه بزرگ هايدر سازمان کار از که جوانی

 ).1387، امینی(قدرشناس افزایش پیدا می کند  اما پرمخاطره،

 دانـش  کارکنـان  دریافتی بزرگ هايشرکت ویژه  به هاشرکت از درخیلی متاسفانه :پرداخت و عملکرد بین تناسب عدم -4
 خـود  ایـن  باشد، کهمی هاپرداخت مبناي ارشدیت مباحث هنوز که است علت بدان این. است کمتر تر مسن همتایان از و جوان مدار

 فـرد  بـودن  اثـربخش  میـزان  و ومهـارت  تخصـص  کـه  درحالیاست این .دارد منفی تاثیر از کارکنان دسته این نگهداري ترغیب و در
. پـذیرد  انجـام  عملکـرد  بـا  متناسـب  بایسـتی  نیـز  هـا  پرداخت نسبت همان به و باشد فرد عملکرد ارزیابی ملاك بایستدرسازمان می

                                                             
Maertz and Campion -1  

2-Shocks 
3 - Holtom et al 
4- Griffeth et al  
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 کارکنـان  اختیـاري  تـرك  علل از یکی عنوان  به تواند می مداردانش کارکنان عملکرد و وکارایی هاپرداخت متناسب نبودن بنابراین
 ).1385اصیلی  و قدیریان، (گردد  تلقی فرهیخته

 ماننـد  مـدیران  از برخـی  غیرمعقـول  روحیـات  و ازحـالات  بعضـی  :سـازمانی  سـاختار  و مدیران ویژگی و خصوصیات -5
 ارتبـاطی  هـاي شـیوه  سـازمانی،  سـاختار  بـودن  طـولانی  نیـز  و یوعصـبان  نامتعـادل  رفتارهاي ارائه آموزش، و امر توسعه به توجهی بی

اصـیلی  و قـدیریان،   (باشـد   خـدمت  تـرك  در موثر عوامل عنوان  به تواند می پاگیر و دست هايدستورالعمل و ها نامهنامناسب، آئین
1385(. 

 بتواننـد  کـه  ایـن  بـراي  کننـد  مـی  تصـور  مـدیران  از بعضی امروزي کار و کسب دنیاي در :هاستاره بکارگیري هاي چالش -6
 انجـام  متعـدد  مطالعـات  امـا . باشـند  ستارگان جذب دنبال باید فقط باشند رقابتی اقتصاد فضاي در روزافزون نیاز تغییرات پاسخگوي

 دار بالـه دن هـاي سـتاره  شـبیه  بیشـتر  هـا گـروه  دراین سرآمد افراد که است این مبین مطالعات این نتایج. کندنمی را تایید ایده این شده
ــه ســتاره هســتند ــد، آشــکار درخششــی مــدتی بــراي آنهــا. واقعــی هــاين ــا امــا دارن ــه انتقــال ب ــه دیگــر شــرکتی ب ــول ســرعت ب  اف

 برداشـتن  در بـر  علاوه بومی غیر ستارگان به صرف توجه همچنین ).1383انثانی، یشریف ترجمه نوهریا؛ ناندا و گرازبرگ،(کنند می
 توانـد مـی  آن حاد موارد در شود، که می بومی فرهیخته کارکنان بین نارضایتی ایجاد وحتی رديدلس باعث نوعی فوق، هاينارسایی

 .)1385اصیلی  و قدیریان، (کند  فراهم از سازمان را فرد ترك زمینه

  وضعیت اخلاقی
 .ازمان پیشنهاد شده اسـت ي اخلاقی و اجراي قوانین اخلاقی به عنوان یک راه براي تصحیح رفتار غیر اخلاقی در ستدوین آئین نامه

هدف اساسی از تدوین استانداردهاي رفتاري، این است که مسئولیتهاي اخلاقی در قبال جامعـه، دیگـران و محـیط مشـخص گـردد      
، 1سـیمز و کـورك  (ها منجر به پریشانی و نارضایتی شغلی خواهـد شـد   عدم تناسب اخلاقی بین کارکنان و سازمان. )1387بیات، (

1994 .( 

رود که بین وضعیت اخلاقی  وجود دارد، انتظار می) تجانس(ین، هنگامی که بین کارکنان و سازمان آنها تناسب اخلاقی بنابرا
رود که سطح بالاتري از اصول اخلاق در  به این دلیل انتظار می. ها و رضایت شغلی یک رابطه  مثبت وجود داشته باشد سازمان

 .مراه باشدسازمان با سطح بالاتري از رضایت شغلی ه

. ایجاد وضعیت اخلاقی با اجراي قوانین اخلاقی به عنوان یک راه براي تصحیح رفتار غیـر اخلاقـی در سـازمان پیشـنهاد شـده اسـت      
دهنـد و بـا احتمـال کمتـري     هنگامی که حسابرسان از وضعیت اخلاقی موسسه اطمینان حاصـل نماینـد، رضـایت بیشـتري نشـان مـی      

هایی که وضعیت اخلاقی بالایی حاکم است، با وجود فشار کـار بـالا، سـاعات کـار طـولانی و      موسسهدر . کنند سازمان را ترك می
  ).2005، 2هربون(یابد تعهدات وسیع، حتی با عدم رضایت شغلی، تعهد سازمانی کاهش نمی

  3رضایت شغلی
 و غیبت، تشویش تمارض، خدمت، ترك آن کاهش یا و فقدان شودمی ي اشتغالادامه و باشغل فرد سازگاري سبب شغلی رضایت

تعهدشـان   و علاقـه  باشـند،  خود ناراضی از شغل کارکنان چه چنان. تنیس وسازمان فرد نفع به این امر دنبال دارد، که را به جابجایی
ایـن   بنابراین، عمدتا مطالعه رضایت شغلی براي حسابرسان بـه ). 1386خاوري و یوسفیان، (یابد نسبت به وظایف محوله کاهش می

دلیل مهم است که، ماهیت عملکرد حسابرسی به طور معمول در معرض فشـار کـار شـدید، سـاعات کـار طـولانی و تعهـدات سـفر         

                                                             
1-Semez and kork  

Herbon -2  
3  - Job satisfaction 
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شود که حسابرسان از شـغل فعلـی خـود رضـایت نداشـته       توجه به این شرایط نامطلوب کاري، موجب می. گسترده قرار گرفته است
  ).1،1997دالتون و همکاران(باشند

  مانیتعهد ساز
 از اي عمـده  خـش  وب گرفتـه  قـرار  دانشـمندان  و توجـه محققـین   مـورد  ویـژه  طـور  بـه  گذشـته  دهه دو طی سازمانی تعهد موضوع
 تعهد که است این ايوعلاقه توجه چنین اصلی و عمده دلیل یک. است داده خود اختصاص به را سازمانی رفتار هاي حوزهپژوهش

 کارکنـان  برخـی رفتارهـاي   اسـت  قـادر  و بوده برخوردار معناداري و منسجم قوي، تئوریکی مبانی از نگرش یک عنوان سازمانی به
 و سـازمانی  تعهـد  سـنجش  بـا . نمایـد  بینـی   پـیش  شـغلی  رضـایت  نظیـر  هـا  نگـرش  سـایر  از بهتـر  را   ...و غیبـت  خدمت، ترك نظیر

 را بـراي  مناسـبی  اطلاعـات  تـوان  مـی  خـدمت  ركو ت ـ غیبـت، جابجـایی   نظیر کارکنان شغلی رفتارهاي بر اثر آن میزان گیري اندازه
 کـریم (کـرد   فراهم انسانی منابع یابی و ارزش سازي نگهداري، به ریزي، برنامه ازجمله وظایف انجام درزمینه گیري مدیران، تصمیم
 باشند داشته دتعه آن نوعی به نسبت وکارکنانش اعضا که مگراین شود، موفق تواند نمی سازمانی هیچ دیگر، ازسوي). 1378زاده،

 ).1378شاقلی،(کنند  نسبی تلاش و

  پیشینه نظري پژوهش
هـا  نتـایج آن  هاي انجام شده در خصوص عوامل موثر بر دلایل تمایل به تغییر کـار توسـط کارکنـان و   در فوق به تعدادي از پژوهش

  :هاي زیر نیز اشاره کردتوان به پژوهشها میناشاره شد؛ علاوه بر آ
  اي داخلیهپژوهش - 1- 3- 2
هاي انجام شده هر کدام یک متغیر را بـه منظـور    علت نو بودن موضوع تحقیق، در داخل کشور کمتر به آن پرداخته شده و تحقیقبه

هـاي  بررسی عوامل مرتبط با تمایل به تغییر محل کـار درنظـر گرفتـه انـد و همچنـین ایـن موضـوع تـاکنون بـراي کارکنـان موسسـه           
  .حسابرسی بررسی نشده است

 عـدم  جملـه  از عوامـل دیگـر   و هسـتند  تغییـر محـل خـدمت    بینـی کننـدگان   پـیش  بهترین از ، نشان داد که تمایلات)1372(تنعمی  
  .گی کمتري دارد کننده بینیپیش در مقایسه با تمایلات، قدرت رضایت،

دانـد؛   مـی  گیـري فراینـدکناره  در لعام ـ آخرین عنوان رابه خدمت تغییر محل تمایل خود در تحقیق) 1391(میرکمالی و غلام زاده 
 بـه  خـود، تفکـر   نوبـه  بـه  رضـایت  و عـدم  گردد می منجر رضایت عدم یا رضایت به موجود، ازشغل کارمند ارزیابی طبق این تحقیق

 در دیگـر  هـاي  حـل  راه ومقایسـه  بررسی و ارزیـابی  تغییر محل  خدمت، هزینه انتظار، بررسی مورد منافع ارزیابی محل خدمت،تغییر 
 بـه  ایـن تحقیـق   در نتیجـه . داشـت  خواهـد  پـی  در کارمنـد  توسـط  را تغییر محل خـدمت  سرانجام وتغییر  به تمایل فعلی، مقابل شغل

 قـرار  سـوال  مـورد  گیـري  ازکنـاره  قبـل  عامل بدون واسطه، تنها عنوان به را رضایت ونقش نگردمی فرآیند یک عنوان به گیري کناره
  .دهد می

  
  جیهاي خارپژوهش - 2- 3- 2

بـا ایـن   ).  2012، 2لـوربر و سـلکا سـیو   (مطالعات نشان داد که کارکنان راضی نقش بسیار مهمی در موفقیت شرکت بازي می کنـد  
حال، قابل بحث است که حتی اگر حسابرسان مستقل از شغل خود راضی باشند، آنها می توانند بـراي حقـوق و دسـتمزد بهتـر و یـا      

بنابراین، رضایت شغلی به تنهـایی تضـمین نمـی کنـد کـه حسابرسـان مسـتقل بـه         . کت بگیرندتوسعه شغلی بهتر، تصمیم به ترك شر
فقط حسابرسان مستقلی که به ارزش هاي بالا و استانداردهاي شرکت اعتقـاد دارنـد عضـویت    . مدت طولانی در شرکت باقی بمانند

                                                             
1- Dalton etal  

Lorber and Skela Savic -2 
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ر نظر گرفتن تعهد سـازمانی بـه عنـوان یـک عامـل      بنابراین، شاید د).  1979، 1مودي و همکاران(کنند خود را در شرکت حفظ می
 ). 2014عمـر و احمـد،   ( واسطه اي بین رضایت شغلی حسـابرس مسـتقل و تمایـل بـه تغییـر محـل کـار توسـط وي ضـروري باشـد          

ررسـی  اي ابعاد متعدد تعهد سازمانی بر رابطه بین رضایت شغلی و تمایل به تغییر محل کار را مـورد ب  اثر واسطه) 2000(2کلوگستون
عـلاوه بـر ایـن،    . نشان داد که تعهد سازمانی بهترین عامل موثر بر تمایـل بـه تغییـر محـل کـار اسـت      ) 2004(3استالورت .قرار دادند

کننـد، آنهـا کمتـر تمایـل بـه تـرك       کردند زمانی که حسابرسان به سطوح شغلی بالاتر حرکت میثابت  2007)(4کالبرس و سینکر
کنند زمانی که حسابرسان تعهد بـالاتري را   آنها استدلال می. کنندسازمان دارند، چرا که آنها تعهد بیشتري نسبت به سازمان پیدا می
  .تر تمایل به ترك کارفرمایان خود خواهند داشتدرك کنند و احساس کنند که نسبت به شرکت وابسته هستند کم

تعهد سازمانی به علت تاثیر قابل توجه بر نگرش کار، مانند رضایت شغلی، عملکرد، غیبت، و تمایل به تغییر محل کار مورد توجه 
  ).2008، 5اوکپرا و اوینن(قرار گرفته است

و  حمایت مدیریتی بالا براي رفتار اخلاقی، به احتمال زیاد به یک بررسی نشان داد که در هر سازمان داشتن استاندارد اخلاقی 
عدم وجود مجازات و تنبیه ممکن است فرصتی را براي رفتار غیر . )2012، 6احمد و همکاران(شود  تر منجر می عملکرد مطلوب

مدیریت باید براي ایجاد یک وضعیت اخلاقی که تحت تاثیر اجراي قوانین و رفتار اخلاقی است . اخلاقی در سازمان فراهم کند
به طور خلاصه، بهبود وضعیت اخلاقی در سازمان با تاکید بر فرهنگ اخلاقی به  ).1982، 7پادساکوف(تشویق و تنبیه در نظر گیرد 

است که وضعیت اخلاقی می بنابراین اعتقاد بر این  ).2011، 8دیکونینک(منظور بهبود تعهد و رضایت شغلیکارکنان مهم است
  ).2014عمر و احمد، (تواند نگرش هاي شغلی و نتایج را به طور مستقیم تحت تاثیر قرار دهد 

افتـد و   شود و بیشترین میزان ترك شغل در یک سال اول استخدام اتفاق مـی  با افزایش سابقه از میزان تمایل به ترك شغل کاسته می
عـلاوه بـر آن کارکنـان     ).9،1993مچیـل و بـاردوك  (د معمولا سابقه استخدام کوتاهی دارند کنن کارکنانی که سازمان را ترك می

  ).1999، 10لارسون و لاکین(رسمی کمتر از کارکنان غیر رسمی تمایل به ترك سازمان دارند
پایین، تمایل دارنـد کـه    سطح تحصیلات با تمایل به ترك شغل رابطه مثبت دارد و افراد با تحصیلات بالا بیشتر از افراد با تحصیلات

مطالعات انجام گرفته در زمینه ارتباط بین جنسیت و تمایل به ترك شغل به نتـایج بسـیار   ). 11،1991بیرگ(شغل خود را ترك کنند
دهد که زنان در مقایسه با مردان تمایـل بیشـتري بـه تـرك شـغل       براي مثال، نتایج به دست آمده نشان می. متناقضی منجر شده است

در پـژوهش خـود هـیچ    ) 1991بیرگ، (در مقابل ). 12،2000کامسیت(کنند و دو برابر بیش از مردان، شغل خود را ترك میدارند 
دهد که تمایـل بـه تـرك شـغل بـا میـزان پایـه         هاي انجام گرفته نشان می پژوهش. اي بین جنسیت و تمایل به ترك شغل نیافتند رابطه

هـاي فـردي مـرتبط اسـت و      همچنین متناسب بودن مزایـاي پرداختـی بـا شایسـتگی    حقوق در لحظه شروع خدمت فرد در سازمان و 
هـاي مشـابه در    هـایی وجـود دارد کـه میـزان پایـه حقـوق آنهـا در مقایسـه بـا شـغل           بیشترین میزان تمایل به تـرك شـغل در سـازمان   

در ). 1999لارسـون و لاکـین،   ( ي هسـتند کار و ناآشنا با محیط کار هاي دیگر پایین است و همچنین داراي سرپرستانی تازه سازمان
این تحقیق رابطه متغیرهاي وضعیت اخلاقی حاکم بر سازمان، تعهد سازمانی و رضایت شغلی فرد، بر تمایل به تغییر محل کار مـورد  

                                                             
1-Mowday et al 
2- Clugston 
3- Stallworth 

Kalbers andCenker -4  
Okpara and Wynn -5 

6- Ahmed et al  
7- Podsakof 
8- DeConinck  
9-Mitchell and Braddock 
10-Larson and Lakin 
11- Berg 
12-Cawmset 
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در گذشـته  اي از پژوهش هایی کـه  طور خلاصه در بخش قبل مورد بحث قرار گرفت و پیشینهگیرد؛ و این مفاهیم بهبررسی قرار می
  .می باشد 1با توجه به این موارد مدل نظري تحقیق به صورت شکل . در خصوص موضوع این تحقیق صورت گرفته، ارائه گردید

 

 )2014عمر و احمد،(مدل نظري مورد استفاده در پژوهش حاضر - 1شکل

  
  پژوهش هاي فرضیه - 3

در مجموع، انگیزه این مطالعه بررسی دلایل . می باشد )2014عمر و احمد، (یق هاي این پژوهش براساس تحق گیري فرضیه شکل
رك کار توسط کارکنان شاغل در موسسات حسابرسی، با در نظر گرفتن رضایت شغلی، تعهد سازمانی و وضعیت اخلاقی در ت

  :عبارتند از تحقیق این هايفرضیه اساس براین. ایران است
  .بین درك حسابرسان از وضعیت اخلاقی سازمان و رضایت شغلی آنها رابطه مستقیم وجود دارد -1فرضیه

  .و تمایل به تغییر محل کار، رابطه منفی وجود دارد بین درك حسابرسان از وضعیت اخلاقی سازمان -2فرضیه  
  .بین رضایت شغلی حسابرسان و تعهد سازمانی، رابطه مثبت وجود دارد -3فرضیه 
  .بین رضایت شغلی حسابرسان و تمایل به تغییر محل کار، رابطه منفی وجود دارد -4فرضیه
  .د سازمانی حسابرسان و تمایل به تغییر محل کار آنها، رابطه منفی وجود داردبین تعه -5فرضیه
  .تعهد سازمانی با شدت بیشتري از رضایت شغلی نسبت به تمایل به تغییر محل کار حسابرسان در ارتباط است -6فرضیه

نظر داریـم کـه تـاثیر عـواملی همچـون       شوند، درهاي اصلی این تحقیق محسوب میهاي ذکر شده در بالا که فرضیهعلاوه بر فرضیه
  .هاي فرعی تحقیق بسنجیمعنوان فرضیهسن، سطح تحصیلات و وضعیت تاهل را بر تمایل به تغییر محل کار حسابرسان به 

  
  پژوهش روششناسی- 4

اي زینـه یکـرت هفـت گ  در پرسشـنامه مـذکور از مقیـاس ل   . ازپرسشنامه استفاده شـده اسـت   ها داده آوري جهت جمع پژوهش دراین
 .اسـت  بخـش   5شـامل  پرسشـنامه . داده شـد  1تـا   7و به هر گزینه از سوالات کاملا موافق تـا کـاملا مخـالف ارزش     استفاده گردید

دوم، سوم و چهارم بـه ترتیـب سـوالاتی در رابطـه بـا رضـایت شـغلی،         بخش مورد وضعیت اخلاقی، در در هایی اول سوال دربخش
 بـا  رابطـه  در را  خـود  مخالفت یا موافقت شد میزان دهندگان خواسته پاسخ از و شده محل کار مطرحتعهد سازمانی و تمایل به تغییر 

تحلیـل   و درتجزیـه  بخش این هاي  داده از .شود مطرح می دهنده  پاسخ فردي در بخش پنجم اطلاعات .نمایند بیان مربوطه هاراتظا
 بـه  هـا،  پاسـخ  آوري ازجمـع  بعـد .استفاده گردیـد  گیري و نتیجه سانحسابر هاي فردي ویژگی به مربوط هاي فرضیه اطلاعات،آزمون
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 مـورد  ازجامعـه  شـناخت  آوردن دسـت   بـه  ابتدا براي .شد استفاده استنباطی و آمارتوصیفی دو روش از ها داده تحلیل و منظورتجزیه
 هـا ازروش  فرضـیه  آزمـون  منظـور   بـه  سـپس  و شـده  تحلیـل  و توصیفی تجزیـه  آمار از استفاده با عمومی پرسشنامه مطالعه، سوالهاي

  .نمونه اي از پرسش نامه این پژوهش در بخش پیوست ارائه شده است. شد ضریب همبستگی استفاده
از . باشـد  هاي حسابرسی معتمد سازمان بورس و اوراق بهادار ایران میاینپژوهش،کارکنان شاغل در موسسه به مربوط آماري جامعه

گیـري ابتـدا   بـراي نمونـه  . را در بر میگیرد 1394تا مرداد سال  1393محدوده زمانی آذر ماه سال  لحاظ زمانی، اجراي این تحقیق
که اطلاعات مشخص در مورد تعـداد کارکنـان موسسـات    با توجه به این. هاي حسابرسی شاغل در ایران تهیه شدفهرستی از موسسه

گیـري  ر در سـطح کشـور، در ایـن تحقیـق از روش نمونـه     باشد و با توجه بـه پراکنـدگی موسسـات مـذکو    حسابرسی در دست نمی
  .پرسشنامه قابل استفاده جمع آوري شد 184ها بین افراد در دسترس توزیع و جمعاً  غیراحتمالی استفاده گردید و پرسشنامه

  پژوهش نتایج-5
اولیـه شـامل    نمونـه  یـک  ابتدا نظورم بدین. پرسشنامه شد پایایی سنجش و بررسی به اقدام ها، در گام نخستداده تحلیل و درتجزیه

 افـزار آمـاري  نـرم  کمـک  بـه  و هـا پرسشـنامه  ایـن  از آمـده  دست به هاي داده از استفاده با سپس و گردید آزمون پیش پرسشنامه 30
SPSS آلفاي کرونباخ تک تک متغیرهاي ایـن تحقیـق در   . شد محاسبه ابزار این براي کرونباخ آلفاي روش با اعتماد ضریب میزان
بدست آمد، که پایایی پرسشنامه هاي طراحی شـده را تاییـد    747/0در این تحقیق، آلفاي کرونباخ پرسشنامه . آمده است 1جدول 
توان گفت که ابزار اندازه گیري متغیرهاي مختلف تحقیـق   با توجه به جدول فوق و مقدار آلفاي کرونباخ بدست آمده می. می کند

  .اند گیري تک تک متغیرها و کل مدل پژوهش به درستی انتخاب گردیده بنابراین ابزار اندازه. اشندب از اعتماد مناسبی برخوردار می
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  توصیفیآمار- 1- 5

 5/18نفـر معـادل    34درصـد را آقایـان و    5/81نفـر معـادل    150ي شرکت کننده در ایـن پـژوهش،   نفر افراد نمونه 184از تعداد 
تـا    25درصد بـین   9/23نفر معادل   44سال و  24درصد تا  1/7نفر از پاسخ دهندگان معادل 13. اندها تشکیل داده درصد را خانم

  5/12نفر معـادل  23سال و  39تا  36درصد بین  5/12نفر معادل  23سال و  35تا  30درصد بین  7/27نفر معادل   51سال و  29
بـه رده  بنـابراین بیشـترین تعـداد متعلـق     . اندسال و بالاتر  را تشکیل داده 45درصد  3/16نفر معادل  30سال و  44تا  40درصد بین 

ي شـرکت  نفـر افـراد نمونـه    184از تعداد  .سال، کمترین تعداد بوده است 24دهندگان تا سال بوده و جمعیت پاسخ 35تا  30سنی 
درصـد   4/48نفـر معـادل    89درصـد کارشناسـی،    9/48نفـر معـادل    90درصد کاردانی،  6/1نفر معادل  3کننده در این پژوهش، 

 . درصد دکتري دارند 1/1نفر معادل  2کارشناسی ارشد و 

 پایایی پرسشنامه -1جدول 
 آلفاي کرونباخ متغیر ها

 766/0 وضعیت اخلاقی

 685/0 رضایت شغلی

 701/0 تعهد سازمانی

 782/0 تمایل به تغییر محل کار

 747/0 کلی
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 4/17نفـر معـادل    32سـال،   3درصـد کمتـر از    25نفـر معـادل    46ت کننده در این پژوهش، ي شرکنفر افراد نمونه 184از تعداد 
سـال سـابقه فعالیـت     10درصـد بـالاتر از    3/35نفـر معـادل    65سـال و   10تـا   6درصـد   3/22نفـر معـادل    41سال،  5تا  3درصد 

  .باشندل میدرصد متاه 1/70نفر معادل  129درصد مجرد و  9/29نفر معادل  55. حسابرسی دارند
  .ارائه شده است 2جدولِ در  وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محل کارآمار توصیفی متغیرهاي 

  

  
نتـایج آزمـون نشـان داد کـه توزیـع       .استفاده شـد SPSS ها از آزمون کلموگروف اسمیرنوف در نرم افزار  براي بررسی توزیع داده

تغیرهـا و  کلیه متغیرها غیرنرمال بوده و بنابراین در ادامه از روش ناپارامتریک ضریب همبستگی اسپیرمن بـراي بررسـی روابـط بـین م    
  .آزمون فرضیه ها استفاده شد

  آزمون فرضیه هاي تحقیق - 2- 5
  هاي اصلیفرضیه - 1- 2- 5

، بین درك حسابرسان از وضعیت اخلاقی سازمان خود و رضایت شغلی آنها، رابطه مستقیم و البتـه انـدك بـا ضـریب     3طبق جدول 
قی سازمان و تمایل بـه تغییـر محـل کـار خـود رابطـه       همچنین بین درك حسابرسان از وضعیت اخلا. مشاهده شد 049/0همبستگی 

  .وجود دارد 204/0منفی و به میزان 
نتایج نشان دهنده رابطه مثبت بین رضایت شغلی حسابرسان و تعهد سـازمانی آنهـا مـی باشـد، البتـه میـزان ارتبـاط انـدك و برابـر بـا           

حسابرسان و تعهد سازمانی آنها بـا تمایـل بـه تغییـر محـل      هیچ گونه رابطه اي بین رضایت شغلی  3با توجه به جدول . است 168/0
 . کار توسط ایشان مشاهده نگردید

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  

 آمار توصیفی وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محل کار  -  2جدول 

 مد میانه میانگین متغیر
کمترین 
 مقدار

بیشترین  
 مقدار

 برد
خطاي 
 استاندارد

 چولگی کشیدگی واریانس

 - 548/0 739/0 89/19 46/4 26 41 15 30 30 52/29 وضعیت اخلاقی

 228/0 804/0 74/6 596/2 16 24 8 16 16 24/16 رضایت شغلی

 - 606/0 113/1 443/17 176/4 24 29 5 20 20 51/19 تعهد سازمانی

 282/0 - 114/1 47/26 145/5 18 21 3 10 10 50/10 تمایل به تغییر محل کار
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 .رابطه وجود ندارد. nsو . استدرصد معنا دار  1همبستگی در سطح .  **، .درصد معنا دار است 5همبستگی در سطح  *

  
  هاي فرعیفرضیه - 2- 2- 5

با توجـه بـه جـدول مـذکور بـین سـن       . ارائه شده است 4در ادامه و در بررسی و آزمون فرضیه هاي فرعی، نتیجه آزمونها در جدول 
رابطـه سـابقه   . مـی باشـد   3/0 حسابرسان و تمایل به تغییر محل توسط آنها رابطه منفی وجود داشته و میزان رابطه متوسـط و برابـر بـا   

بین سطح تحصیلات و تمایـل بـه تغییـر محـل کـار رابطـه       . است 291/0کاري و تمایل به تغییر محل کار نیز منفی بوده و میزان آن 
 149/0معنی داري مشاهده نگردید و در نهایت بین وضعیت تاهل و تمایل به تغییر محل کار رابطـه منفـی و البتـه انـدك بـه میـزان       

 .د داردوجو
 
  
  
  
  
  
  
  
 
 
 
 
 
 
  

نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن براي  متغیرهاي وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به تغییر  3جدول 
 محل کار

یرضایت شغل تعهد سازمانی تمایل به تغییر محل کار  
وضعیت 
 متغیر اخلاقی

204/0 - ** 078/0  ns 145/0  همبستگی اسپیرمن 1 *
 وضعیت اخلاقی

005/0  293/0  049/0  سطح معنی داري دو طرفه . 

- 011/0  ns 168/0 * 1 145/0  همبستگی اسپیرمن *
 رضایت شغلی

886/0  023/0  . 049/0  سطح معنی داري دو طرفه 

064/0  ns 1 168/0 * 078/0  ns اسپیرمن همبستگی 
 تعهد سازمانی

391/0  . 023/0  293/0  سطح معنی داري دو طرفه 

1 064/0  ns - 011/0  ns 204/0 - تمایل به تغییر محل  همبستگی اسپیرمن **
391/0 . کار  886/0  005/0  سطح معنی داري دو طرفه 
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  .رابطه وجود ندارد nsدرصد معنا دار است و  1همبستگی در سطح  **، .درصد معنا دار است 5در سطح  همبستگی *
  

در ادامه و به منظور بررسی بیشتر، فرضیه هاي تحقیق با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون مجددا مورد بررسـی قـرار گرفتنـد کـه     
  .دنتایج همانند فوق بوده و از تکرار آن خودداري می شو

  
  بحث و گیري نتیجه- 6

و هـم بـا اسـتفاده از همبسـتگی اسـپیرمن      ) هـا فرض نرمال بودن توزیـع داده  با(هاي تحقیق هم با استفاده از همبستگی پیرسون فرضیه
  .است ئه و در مورد آن بحث شدهاار صورت زیرباشد که خلاصه آن  به آزمون گردیدند، که نتایج هر دو آزمون مشابه می

  
  

نتایج آزمون همبستگی اسپیرمن براي  متغیرهاي سابقه کار، وضعیت تاهل، سطح تحصیلات،  -4جدول 
 سن و  تمایل به تغییر محل کار

 سن
سطح 

 تحصیلات

وضعیت 
 تاهل

سابقه 
 کار

تمایل به تغییر محل 
 کار

 متغیر 

3/0 - ** 081/0- ns 149/0 - * 
291/0

 -** 
 نهمبستگی اسپیرم 1

تمایل به تغییر محل 
 کار

00/0  273/0  044/0  00/0  . 
سطح معنی داري دو 

 طرفه

742/0 *
* 

321/0 ** 44/0 ** 1 291/0 -  همبستگی اسپیرمن **

 سابقه کار
00/0  00/0  00/0  . 00/0  

سطح معنی داري دو 
 طرفه

574/0 ** 127/0 ns 1 
44/0 *
* 

149/0 -  همبستگی اسپیرمن *

 وضعیت تاهل
00/0  086/0  . 00/0  044/0  

سطح معنی داري دو 
 طرفه

173/0 * 1 127/0 ns 321/0 *

* 
081/0- ns همبستگی اسپیرمن 

 سطح تحصیلات
019/0  . 086/0  00/0  273/0  

سطح معنی داري دو 
 طرفه

1 173/0 * 574/0 ** 742/0
** 

3/0 -  همبستگی اسپیرمن **

 سن
. 019/0  00/0  00/0  00/0  

سطح معنی داري دو 
 طرفه
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  هاي اصلی پژوهشفرضیه ازآزمون حاصل نتایج بررسی
  وضعیت اخلاقی و رضایت شغلی - 1- 6

فرضـیه تاییـد    ایـن . آنها و رضـایت شـغلی ایشـان دارد   این فرضیه دلالت بر رابطه مثبت درك حسابرسان از وضعیت اخلاقی سازمان 
 بـه . ها بیشتر می شودك کنند رضایت شغلی آنگردید؛ به این معنی که حسابرسان هر چه بیشتر وضعیت اخلاقی سازمان خود را در

 نسـبت  همـان   بـه  اسـت،  حـاکم  آنـان  کـاري  محـیط  بر که اخلاق کنند کارکنان احساس چقدر هر اندداده ها نشاننتیجه دیگر، بیان
ا بـا نتـایج   راسـت  نظري همخـوانی دارد و هـم   مبانی با نتیجه این. کنند احساس می و تجربه کار محیط در خشنودي بیشتري و رضایت
. اسـت ) 2014عمـر و احمـد،   (و ) 2006، 2و جارامیلو و همکـاران  )2005، 1چیو و همکاران( و ) 2008اوکپرا و اوینن، (تحقیق 

 موجـب  مـدیریت اخلاقـی   کـه  اسـت  داده نشـان  مثال، است؛ براي یافته اینبیانگر  نیز ایران در شده انجام ها پژوهش از برخی نتایج
 کارکنان در مصرف الگوي رفتار اصلاح بر مدیران اخلاقی رفتار. شودمی سازمانی اعضاي شغلی دلبستگی و سازمانی تعهد افزایش
 ).1391سلیمانیو همکاران، (است  تأثیرگذار دولت اجرایی هايدستگاه

  وضعیت اخلاقی و تمایل به تغییر محل کار- 2- 6
 نتـایج . هـا دارد خود با تمایـل بـه تغییـر محـل کـار آن      قی سازماناین فرضیه دلالت بر رابطه منفی درك حسابرسان از وضعیت اخلا

را تایید کرد؛ به این معنی که حسابرسان هر چه بیشتر وضـعیت اخلاقـی سـازمان را درك کننـد تمایـل بـه تغییـر         فرضیه این آزمون،
هاي اخلاقی عنـوان مـی   خلاق و ارزشا هاي مدیران یا کارکنان درریشه بسیاري از رفتارها و فعالیت. ها کمتر می شودمحل کار آن

در واقـع بـی   . تواند به معضلات بزرگی براي سازمان منجر شـود ها میها در مدیریت سازماندر نتیجه، عدم توجه به این ارزش. شود
را زیـر   هـاي آن  توانـد مشـروعیت سـازمان و فعالیـت    ها میها به این مسائل و عدم رعایت اصول اخلاقی از سوي آنتوجهی سازمان

نتـایج حاصـل بـا    ). 1388رحمـان سرشـت و همکـاران،    (سوال ببرد و در نتیجه سود و موفقیت سازمانی را نیز تحت تاثیر قرار دهد 
 .باشدهم راستا می) 2010، 4ژانگ و همکاران(و ) 3،2001اسچوپکر(و ) 2014عمرو احمد، (نتایج 

  رضایت شغلی و تعهد سازمانی -6-3
 را مورد تایید فرضیه آزمون، این نتایج. ها داردي مثبت بین رضایت شغلی حسابرسان و تعهد سازمانی آنرابطهاین فرضیه دلالت بر 

هاي  در پژوهش این ارتباط. رضایت شغلی حسابرسان بیشتر باشد، آنها تعهد سازمانی بالاتري دارند چه قرار داد؛ به این معنی که هر
؛ 5،1980باگوزي(که تعهد سازمانی نتیجه رضایت شغلی استز محققان بیان کردند چند نفر ا. پیشین نیز گزارش شده بود

 ).7،1984باتمن و استراسر(با این حال، یک مطالعه بیان نمود که تعهد سازمانی مقدم بر رضایت شغلی است ) 6،2002سلیمان
ادسروفت و (گذارد  تاثیرمی رکا محل در کارمند اجتماعی هویت بر رضایت شغلی و میزان تعهد تحقیقی نشان داد که

 تعهد، و شغلی رضایت اندکه، بینساخته به نقل از ویلیام و هذرخاطر نشان) 1386(امین بدختی و صالح پور . )8،2009همکاران
ی رابطه  .است سازمانی تعهد شرط پیش شغلی و رضایت بوده حاکم علّ

  رضایت شغلی و تمایل به تغییر محل کار - 4- 6
رد شد؛ بـه ایـن معنـی کـه      ها است که البتهر رابطه منفی بین رضایت شغلی حسابرسان و تمایل به تغییر محل کار آناین فرضیه بیانگ

ــر محــل کــار آن    ــه تغیی ــین رضــایت شــغلی حسابرســان و تمایــل ب ــداردهــا رابطــهب ــایج  نتیجــه. اي وجــود ن ــا نت هــارل و (حاصــل ب

                                                             
1- Chiu et al  
2- Jaramillo et al  

Schwepker -3 
Jung et al -4 

5- Bagozzi 
6- Suliman 
7-Bateman and Strasser 
8-Adcroft et al 
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در تضاد است که )  2014عمر و احمد، (و ) 3،2007حاجی حسن و حاجی عمر(؛ )2،2007کالبرس و سنکر(؛ )1،1986همکاران
البتـه ممکـن اسـت بـا افـزایش تعـداد نمونـه و دامنـه         . ور باشـد شاید بدلیل متفاوت بودن شرایط اقتصادي و بویژه بی کـاري در کش ـ 
 .موسسات انتخاب شده به نتایج هماهنگ تر با مبانی نظري دست یافت

  تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محل کار - 5- 6
 آزمون، ایـن  نتایج. اردها وجود داین فرضیه دلالت بر وجود رابطه منفی بین تعهد سازمانی حسابرسان و تمایل به تغییر محل کار آن

حاصـل بـا نتیجـه     نتیجـه . اي وجـود نـدارد  هـا رابطـه  رد شد؛ به این معنی که بین تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محـل کـار آن   فرض
 .در تضاد است )2014عمر و احمد،( و  )2007کالبرس و سنکر،(  ؛)2002سلیمان،(هاي

مانی نسـبت بـه رضـایت شـغلی رابطـه بیشـتري بـا تمایـل بـه تغییـر محـل کـار             در نهایت فرضیه ششم بیانگر این است که تعهـد سـاز  
در بالا به این نتیجه رسیدیم که تعهد سازمانی و رضایت شغلی با تمایل به تغییر محل کـار حسابرسـان رابطـه معنـی     . حسابرسان دارد

؛ )4،1991دیـوي و همکـاران  (هـاي مطالعـه این در حـالی اسـت کـه    . شودداري ندارند؛ بنابراین، فرضیه ششم به خودي خود رد می
تعهد سازمانی را به عنوان یک واسطه بین رضایت شغلی و تمایل به تغییر محل  )2014عمرو احمد، ( و  )5،1989شوري و مارتین(

 .کار شناسایی کرد

  هاي جمعیت شناختیداده نتایج بررسی - 6- 6
تـوان بـه سـن، سـابقه کـاري، تحصـیلات و       عوامل متعددي در ترغیب حسابرسان به تغییر محل کارشان وجود دارد؛ که از جمله می

در این پژوهش مشخص شد که بین سن، سابقه کار و وضعیت تاهل حسابرسان با تمایل بـه تغییـر محـل کـار آنـان       .تاهل اشاره کرد
طـور خلاصـه در خصـوص    در زیـر بـه  . رابطه وجود دارد و سطح تحصیلات حسابرسان رابطه با تمایل به تغییر محل کار آنان نـدارد 

  .کنیمنتایج حاصله بحث می
هاي مهم زندگی افراد مطرح می شـود؛ در  عنوان یکی از جنبهاشتغال به. محل کار رابطه عکس وجود داردبین سن و تمایل به تغییر 

.... این شرایط رها کردن شغل، یک انتخاب عاقلانه نیست؛ اما عواملی همچون فضاي نامناسب کاري، کمبود حقوق، سختی کار و 
هـا در  العملاین عکس. ها عکس العمل نشان دهدکنند و گاهاً نسبت به آن هاي کاري دیگر نیز فکرشود که افراد به گزینهباعث می
میچـل و  (نتـایج تحقیقـات گذشـته همچـون     . علت روحیه تعـالی پسـندي و کنجکـاوي و تمایـل بـه پیشـرفت بیشـتر اسـت        جوانان به

ایـن  . شـود کارکنـان کاسـته مـی    موید این موضوع است که با افزایش سن میزان تمایل به ترك شغل بـین  نیز 1993) ، 6باراددوك
که با افـزایش سـن، افـراد تمایـل بیشـتري بـه ثبـات        توان به اینترین آنها میتواند به عوامل زیادي وابسته باشد که از مهمکاهش می

  .یابدها کاهش میدارند و قدرت ریسک آن
توان تابعی از هم دانست؛ زیرا افـراد  کاري و سن را میسابقه. کاري و تمایل به تغییر محل کار نیز رابطه عکس وجود داردبین سابقه

از دیگر عواملی که باعث کاهش تمایـل حسابرسـان، بـا سـابقه بـالاتر، بـه تغییـر        . باشندي کاري بالا میبا سن بالا تقریبا داراي سابقه
یابـد و داراي  آنـان نیـز افـزایش مـی    توان به این اشاره کرد که با افزایش سـابقه حسابرسـان، حقـوق و مزایـاي     شود میمحل کار می

کـوتتن و  (؛ )1991بیـرگ،  (طبـق تحقیقـات    .جایگاه بالاتري نسبت به گذشته بوده و بیشتر نسبت به سازمان احساس تعلق می کنند
ا بین سطح تحصیلات و تمایل به تغییر محل کار رابطه مستقیم مشاهده شد، یعنـی ب ـ )  1993، 8هاتون و امرسون(و ) 1986، 7توتتل

                                                             
Harrell et al -1 
Kalbers and Cenker -2 
Haji Hasin and Haji Omar  -3 

4-Davy et al 
Shore and Martin - 5  

6-Mitchell and Braddock 
Cotton and Tuttle -7  
Hatton and Emerson -8 

Archive of SID

www.SID.ir

http://www.sid.ir


 

14 
 

شود، علی رغم این نتایج ایـن تحقیـق حـاکی از آن اسـت کـه      افزایش سطح تحصیلات افراد تمایل به تغییر محل کار آنان بیشتر می
  .اي وجود نداردبین سطح تحصیلات و تمایل به تغییر محل کار حسابرسان رابطه

شود که کارکنان متاهل کمتر تمایـل  همین عامل باعث می کنند؛افراد معمولا با اتکا بر اینکه شغل مناسب دارند اقدام به ازدواج می
  .کنند و در این تحقیق این موضوع تایید گردیدبه تغییر محل کار پیدا می

تري داشته باشد، احتمال موفقیـت، بقـا و ارتقـاي    هاست و هر چه این سرمایه کیفیت مطلوبترین سرمایه سازماننیروي انسانی، مهم
وجود نیروهاي انسانی متعهد در هر سازمان ضمن کاهش غیبت، تأخیر و جابه جایی، باعث بهبـود چشـم   . شدسازمان، بیشتر خواهد 

عـدم  . گیر عملکرد سازمان، نشاط روحی کارکنان و تجلی بهتر اهداف متعالی سازمان و نیز دستیابی به اهـداف فـردي خواهـد شـد    
غیبت زیاد، بی میلی به ماندن در سازمان، کاهش اعتمـاد مشـتریان و   احساس تعهد ویا تعهد کم، نتایج منفی از جمله ترك خدمت، 

  .کاهش درآمد را براي فرد و سازمان به دنبال دارد
  نتیجه گیري کلی- 7

این مطالعه به بررسی رابطه وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محل کار در بین کارکنان موسسات 
ي مثبت بین رضایت رابطه. دهد که وضعیت اخلاقی با رضایت شغلی افراد رابطه دارد نتایج نشان می. ته استحسابرسی ایران پرداخ

رضایت شغلی حسابرسان بیشتر باشد، تعهد سازمانی  ها در این بررسی به این معنی که هرچهشغلی حسابرسان و تعهد سازمانی آن
هاي این مطالعه مطابق با یافته  به طور کلی، یافته .پیشین نیز گزارش شده بودهاي  در پژوهش این ارتباط. بالاتري خواهند داشت

هاي مطالعه حاضر بویژه براي مدیران اداري و آموزش در موسسات حسابرسی براي  یافته .گزارش شده در مطالعات قبل است
می که به طور مستقیم و یا غیر مستقیم می تواند یکی دیگر از متغیرهاي مه. تواند بسیار مفید باشد مدیریت کارامد منابع انسانی می

تواند در نظر گرفته شود، اثر نقش بیش از حد استرس است، که ممکن است  هاي آینده، می شود و در پژوهش باعث ترك خدمت 
تمایل به هاي زندگی، تغییرات در حال وقوع در جامعه همچون تغییر فرهنگ زندگی، تغییر ارزش. نتایج مفیدي را گزارش دهد

، باید در تحقیقات آتی مدنظر قرار گیرد و تلاش شود تاثیر این تغییرات بر میزان تمایل به ...زندگی کردن به صورت انفرادي و 
با افزایش اندازه نمونه هم از نظر تعداد موسسات حسابرسی  و هم تعداد حسابرسان . تغییر محل خدمت حسابرسان نشان  داده شود

  .دهندگی و تعمیم نتایج ممکن است که بهبود یابدش بهتري از تجزیه و تحلیل به دست آورد و قدرت توضیحتوان یک نمایمی
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The Relationship between Ethical position, Job Satisfaction, 
Organizational Commitment and External Auditor’s Turnover Intention 

Abstract 
This study aims to investigate the rationale of the tendency of independent audit firms’ staff to change their 
workplace by considering job satisfaction, organizational commitment and ethical position among Iranian audit 
institutions. The questionnaire is the instrument for implementation of this study which is sent for independent 
audit firms’ staff and 184 valid responses are finally gathered. Evidence shows that there is a significant and 
positive relationship between ethical climate and job satisfaction. In contrast, it seems that there is an inverse 
relationship between ethical climates with the tendency of audit firms’ staff to change their workplace. The 
result confirms the hypothesis that if job satisfaction of auditors increases, the organizational commitment 
enhances. The study also implies job satisfaction and organizational commitment of the auditors have no effect 
on their tendency for changing the workplace. The findings for development of the literature which is related to 
tendency toward changing a workplace are available and bring some insights to human resources managers in 
detailed evaluation of the reasons of tendency toward changing a workplace for maintenance and improvement 
of organizational commitment and reduction of tendency for changing a workplace especially in audit firms. 
Keywords: independent auditor, ethical climate, job satisfaction, organizational commitment, tendency toward 
changing workplace. 
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 :پیوست 

  پرسشنامه
ارکنان موسسـات  وضعیت اخلاقی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به تغییر محل کار توسط ک: این پرسشنامه در چهار بخش

  .حسابرسی، تهیه شده است

  

 وضعیت اخلاقی: 1بخش 

ف 
کاملاً مخال

)1(
 

ف 
مخال

)2(
ف  
اندکی مخال

)3(
 

ت 
بی تفاو

)4(
 

اندکی موافق 
)5(

 

موافق 
)6(

کاملاً موافق  
)7(

 

        .باشدهاي شرکت بسیار مهم میدر موسسه ما رعایت مقررات و رویه

        .هاي  شرکت پایبند نباشندود که زیاد  به  سیاستراز کارکنان موسسه ما انتظار می

کنند، هاي شرکت را رعایت نمیدر  موسسه ما نسبت به کارکنانی که مقررات و رویه
 .دید مثبتی وجود ندارد

       

        .باشدها مورد تاکید نمیها و سیاستدر  موسسه ما اهمیت رعایت مقررات، رویه

        .شودتار غیر اخلاقی مجازات میدر  موسسه ما رف

        .شوددر  موسسه ما به رفتار اخلاقی پاداش داده می

        شوداي حسابداران رعایت میدر موسسه ما آئین رفتار حرفه

 رضایت شغلی : 2بخش 

ف 
کاملاً مخال

)1(
 

ف 
مخال

)2(
ف  
اندکی مخال

)3(
 

ت 
بی تفاو

)4(
 

اندکی موافق 
)5(

 

موافق 
)6(

کاملاً موافق  
)7(

 

        .در مجموع، من از کارم راضی هستم

        .در مجموع، من از موقعیت فعلی خود راضی هستم

        .شرایط کار فعلی من منبع اصلی از ناکامی در زندگی من است

        .کندکار حسابرسی، انتظارات من را برآورده نمی
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کاملاً م تعهد سازمانی: 3بخش 
ف 
خال

)1(
 

ف 
مخال

)2(
ف  
اندکی مخال

)3(
 

ت 
بی تفاو

)4(
 

اندکی موافق 
)5(

 

موافق 
)6(

کاملاً موافق  
)7(

 

        .پذیرممن تقریبا هر نوع کار حسابرسی را به منظور حفظ شغل در این موسسه، می

        .کنم وفاداري بسیار کمی نسبت به این موسسه دارممن احساس می

        .ن این است که به دیگران بگویم که جزئی از این موسسه هستمیکی از افتخارات م

عنوان یک موسسه بزرگ براي کـار کـردن، مقابـل دوسـتانم یـاد      من از این موسسه به
 .کنممی

       

-وجـود مـی  در شرایط کنونی ترك کردن این موسسه تغییر کمی در زنـدگی مـن بـه   

 .آورد

       

 محل کارتمایل به تغییر : 4بخش 

ف 
کاملاً مخال

)1(
 

ف 
مخال

)2(
ف  
اندکی مخال

)3(
 

ت 
بی تفاو

)4(
 

اندکی موافق 
)5(

 

موافق 
)6(

کاملاً موافق  
)7(

 

        .در حال حاضر، فعالانه در جستجوي موقعیت کاري دیگري هستم

        .امدر چند ماه گذشته، به طور جدي در مورد یک کار جدید فکر کرده

        .محل کار در آینده اي نزدیک دارمتمایل به تغییر 
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 اطلاعات فردي: 5بخش 

  :سن  .1

  □سال و بالاتر 45        □سال    44-40      □سال   39-36    □سال 35-30     □سال 29-25      □سال  24تا 

  :جنسیت . 2

  □مرد             □زن  

  :سطح تحصیلات . 3

  □دکتري     □کارشناسی ارشد                □کارشناسی             □کاردانی 

  :وضعیت تأهل .4

 □متاهل             □مجرد       

 :باشد سابقه شما در موسسه فعلی چقدر می. 5

 □سال 10بالاتر از                □سال   10تا  6               □سال   5تا  3                  □سال   3کمتر از 
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