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  3، حميدرضا خرازاني تفرشي2مريم تابان، 1محمدجواد كاملي
  60  تا  37از صفحة 

  
  چكيده

هـا   هاي مديريتي منابع انسـاني سـازمان   ترين نگراني امروزه ترك شغل كاركنان به يكي از مهم :زمينه و هدف
مؤثر براي حفـظ و نگهـداري    هاي ها و روش توان سياست با شناسايي عوامل مؤثر بر آن، مي. تبديل شده است

اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل  ي اين تحقيق، شناسايي رابطه هدف .منابع انساني كارا را به كار گرفت
  .هاي دولتي شهرستان رشت است كاركنان، با توجه به نقش تعديلي عوامل فشارزاي شغلي در سازمان

جامعـه  . توصـيفي اسـت   –روش تحقيق از نظر هدف، كـاربردي و بـه لحـاظ روش، پيمايشـي      :شناسي روش
گيري،  روش نمونه. هاي تأمين اجتماعي، شهرداري و پست است نفر از كاركنان سازمان 600آماري نيز شامل 

اي و تصادفي  نفر تعيين و سپس به روش طبقه 235اي بوده كه با استفاده از فرمول كوكران، تعداد نمونه  خوشه
تأييـد و   ها، توسط محققان پيشين و خبرگـان،  آوري داده روايي ابزار جمع. انتخاب و مورد آزمون قرار گرفتند

ها، با استفاده از  هاي به دست آمده از پرسشنامه داده. ي آلفاي كرونباخ تأييد شده است پايايي آن نيز با محاسبه
واريـانس و معـادلات    تجزيـه و تحليـل   ي پيرسـون، همبسـتگ  كولموگروف و اسـميرنف، (هاي آماري  آزمون

 .تحليل شدند) ساختاري

بـرآورده كـردن   ( يرهبـر هـاي اثربخشـي    دهد كه بـين شـاخص   نتايج تحقيق نشان مي :گيري ها و نتيجه يافته
مؤثر ي گروهي مديريت و اثربخش نياز كاركنان به مديران سطح بالاتر، انتقال نيازهاي مرتبط با شغل كاركنان،

ي معنادار و مسـتقيم وجـود    رابطه و ترك شغل كاركنان و نيز عوامل فشارزاي شغلي،) بودن رهبر در عملكرد
  .دارد

  
  ها كليدواژه

 .شغل كاركنان، نيازهاي شغلي، همبستگي ترك اثربخشي رهبري،

  
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

  p.h.d.kameli@gmail.com، )نويسنده مسئول(دانشيار دانشگاه علوم انتظامي امين . 1
  maryamtaban64@yahoo.comكارشناس ارشد مديريت دولتي گرايش منابع انساني، . 2
  نيام ياز جرم دانشگاه علوم انتظام ياجتماع يريشگيكارشناس ارشد پ. 3
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  رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان 
  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي و
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  38 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

 مقدمه

 ؛كنند ها تلاش مي هاي توسعه منابع انساني، سازمان با افزايش رقابت و گسترش روش
هـا بتواننـد عملكـرد     تـا آن  كنندكاركنان مستعد خود را حفظ كرده و آنان را توانمند 

هاي  ها همواره از اين مسئله بيم دارند كه سرمايه بالايي از خود بروز دهند؛ اما سازمان
هر سازمان براي آمـوزش، تربيـت و    يراانساني خود را از دست بدهند و زيان ببينند؛ ز

هاي بسـياري را   دهي و كارايي مطلوب، هزينه خود تا مرحله بهره سازي كاركنان آماده
ها و  كند و با از دست دادن نيروهاي ارزشمند، متحمل از دست دادن مهارت صرف مي

). 1995 ،1هوم و گريفت( ها تلاش به دست آمده است شود كه طي سال تجربياتي مي
شود يا   خود كاركنان آغاز مي هايي دارد كه به وسيله گيري ترك خدمت، اشاره به كناره

جايي كاركنان است كه به طور داوطلبانه، توسط كارمند صورت  آن نوع تحرك و جابه
 كـار،  بـازار  يط اقتصـادي، شـرا  گيرد و تحت تـأثير خصوصـيات پرسـنلي كارمنـد،     مي

خـدمت كاركنـان در    تـرك  .گيـرد  شغلي و شرايط كاري كارمند قرار مـي  هاي فرصت
و آمـوزش   استخدام هاي مربوط به فرآيند گزينش، شود كه هزينه ها، باعث مي سازمان

جملـه   از .شـوند   ها مجبور به استخدام افراد جديد مـي  يابد و سازمان كاركنان افزايش 
كارآمـد،   رهبري .رهبري مديران است سبك مسائل مهم در ماندگاري نيروي انساني،

فراگرد نفوذ  رهبري .د يك محيط براي پرورش كاركنان توانمند استجزء مكمل ايجا
اجتماعي است كه در آن رهبر مشاركت داوطلبانه كاركنان را در تـلاش بـراي كسـب    

تر،  اثربخش هم با عملكرد بهتر و هم اخلاقي رهبري .كند هاي سازماني طلب مي هدف
ي يا پرورش رهبران اثـربخش،  هاي شناساي كاوش براي يافتن راه بنابراين همراه است؛

  .بايد ادامه يابد
از جمله جامعـه  ( يدولتهاي  هاي اصلي مديران و مسئولان سازمان از جمله دغدغه   

به ذكر است كه محققـان   لازم .ترك شغل كاركنان است كاهش) آماري مورد مطالعه
انـد؛ امـا    قبلي عوامل متعددي را كه مؤثر بر ترك شغل است، مورد مطالعـه قـرار داده  

ي آن با تمايل به ترك شغل كاركنان  پژوهش پيرامون متغير اثربخشي رهبري و رابطه

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Hom and Grift 
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  39  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

و يا لااقل كمتر كار شده است؛ از اين رو اين امر، محقق را بر آن داشت  سنجيده نشده
بررسي رابطه بين اثربخشي رهبري و تمايل به تـرك شـغل   «هدف تا كار تحقيق را با 

هـاي دولتـي    عوامـل فشـارزاي شـغلي در سـازمان     عـديلي توسط كاركنـان و نقـش ت  
با ارائه پيشنهادهايي در افزايش اثربخشي رهبري و  و در نهايتاقدام » رشتشهرستان 

  .كاهش ترك شغل كاركنان در سازمان مورد مطالعه مؤثر واقع شود
 در حيـاتي  نقـش  است كه رهبري مديريت، مهم و اصلي اجزاي از يكي :مباني نظري

 انساني روابط و سازماني رفتار حيطه در موضوع ترين مهم رهبري .سازمان دارد پويايي

 و كسب اصلي منبع رهبران كه كند مي اشاره دراكر يترپ ).13: 1384رضائيان، (است 
 بـراي  آنـان  بـرانگيختن  و ديگران در نفوذ فرايند رهبري، و روند شمار مي به موفق كار

 رهبـري،  شـيوه  يـا  سـبك  .اسـت  سازماني اهداف جهت تحقق در يكديگر، با همكاري

 از بسـياري  .كنـد  مـي  اسـتفاده  هـدف  كسـب  بـراي  نفـوذش  از رهبر كه است طريقي

 به نقش وي نگرش نحوه تأثير تحت مدير، رهبري سبك كه باورند اين بر نظران، صاحب

 شـيوه  مدير، كار عناصر ترين مهم از يكي).  1379 ،1هندي(دارد  قرار كاركنانش و خود
كنند و آن  مي نفوذ خويش پيروان در آن طريق مديران از كه راهي يعنياست؛  رهبري
 از روي و مـردم  وسـيله  به و با كار كردن موقع در رهبران كه است رفتاري ثابتي الگوي

 شيوه بر كه دارد وجود ويژگي دروني چهار لااقل .گيرند مي كار به مردم همان برداشت

مدير و  تمايلات كاركنان، به اعتماد مدير، ارزشي سيستم: گذارد مي تأثير مدير مديريت
 اثربخشـي ). 113: 1390كـاوه و همكـاران،   (ناامن  موقعيت يك در اطمينان احساس

 رضايت و سازمان هاي هدف تحقق و محوله وظايف آميز موفقيت انجام مبناي بر مديران

؛ رفتاري علوم از ،اثربخش مدير .شود مي تعيين ،جامعه ارزشي نظام رعايت و زيردستان
 با را خود روابط ؛دهد مي پرورش را استعدادها و دارد آگاهي مديريت شناسي روان يعني

 يـاد  ديگـران  بـه  ؛بـرد  مي افيك بهره رفتاري هاي مهارت از و كند مي تنظيم زيردستان

 بـا  مقابلـه  بـراي  آمـاده  و رويـدادها  انتظـار  در هميشـه  و بينديشند چگونه هك دهد مي

 ،اثـربخش  مـدير  .هـا  آن همه از فراتر ولي، مديران همه همانند است مديري ؛هاست آن

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Hendy 
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  40 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

 بالاي سطوح داشتن دليل به مديراني چنين .دارد خود سازمان به دروني تعهد احساس

 اهـداف  تحقـق  توانسـت  خواهند و داشته سازمان در حضور براي بيشتري انگيزه تعهد،
گونه  كنند؛ اين مكك سازمان به ،اهداف اين سبك جهت در و كرده تسهيل را سازماني
 مـديران  هك شود مي باعث ،سازماني تعهد افزايش .دارند بيشتري ينترلك خودمديران، 

كارايي و ). 1990، 1گرينبرگ(دهند  ارائه بهتري عملكرد نتيجه در و نندك تلاش بيشتر
 .هـاي مـديريتي اسـت    مهارتاثربخشي عملكرد مديران و رهبران، مستلزم استفاده از 

بـر دانـش و تجربـه، لازم اسـت كـه از       عـلاوه  توافق بر اين است كـه مـديران،   عموماً
توانايي تبديل دانش : اند از ، عبارتها مهارت .هاي مخصوصي نيز برخوردار باشند مهارت

 اثربخشـي ). 1384 ،افجـه (شـود  كه به يك عملكرد مطلوب منجر  طوري به كنش؛ به

  :گردد برمي رهبرشان اثربخشي با مرتبط رفتار چهار از پيروان درك به ،رهبر
 بـه  كاركنـان  نيازهـاي  انتقال )ب كاركنان؛ شغل با مرتبط نيازهاي كردن برآورده )الف

 .سازماني عملكرد در بودن مؤثر )د گروهي؛ اثربخشي )ج بالاتر؛ سطح مديران

 او بـه  كننـد؛  درك اثرگـذار  را خـود  رهبر پيروان، كه هنگامي اند كرده بيان محققان    

 بيشـتري  اطمينـان  او به نسبت و كرد خواهند تحسين را وي گذاشت؛ احترام خواهند

 را جديـد  هـاي  ايـده  كـه  داشـت  خواهـد  بيشتري احتمال طور و همين داشت خواهند
بـيس و  ( تغييـر دهنـد   مثبتي جهت در را خود هاي و نگرش باورها ها، ارزش و بپذيرند
  ). 2004 ،2اووليو

هـا و   اطمينـان از اينكـه اعضـاي گـروه، مهـارت      حصـول  :اثربخشي گروهي رهبر 
يـك   موفقيـت  .تـرين وظـايف رهبـر اسـت     هـاي لازم را دارا هسـتند؛ از مهـم    توانايي
 كاركنان كاري، كِاري، مستلزم يك رهبري خردمند و با درايت است؛ در اين گروه گروه

اهداف و در برخي موارد حتي تنظيم ساعات  تعيين مسئوليت شناسايي و حل مسايل،
رسد كه براي رهبـر گـروه، ديگـر كـاري      چه به نظر مي اگر .كار خود را بر عهده دارند

 .ماند؛ اما بايد چندين فعاليت را انجام دهد كه داراي خاصيت رهبري هستند باقي نمي
زمـان آمـوزش    تعيين تشخيص نيازهاي آموزشي كاركنان،: اند از ها عبارت فعاليت اين

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Grinberg 
2.Bass, avolioo 
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  41  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

  .جانبه از گروه اعضاي گروه و حمايت همه
هايي داشته باشند كه درون خـود، خـوب عمـل كننـد؛ بـدين       ها بايد گروه سازمان    

 .معني كه اعضاي گروه در انجام كارهاي مهم گروهي، بـا يكـديگر خـوب كـار كننـد     
با يكـديگر نيـز    هاي كاري سازمان، بايد در بعد بيروني؛ يعني در رابطه گروه همچنين

در  - هـا  حمايـت كننـده سـاير گـروه     - هاي هر گروه بايـد   خوب عمل كنند و فعاليت
خوب، از عهده اين مسـئوليت بـه    مديران .خدمت به سازمان، به عنوان يك كل باشد

كنند تا استعداد كامل خـود را بـه عنـوان منـابع      ها كمك مي خوبي برآمده و به گروه
مديران خوب، توان شناخت و  يعني ي ظهور برسانند؛ نصهانساني ضروري سازمان به م

رسـيدن بـه اثربخشـي گروهـي،      براي .مديريت پوياي گروهي و ميان گروهي را دارند
سطح رضـايت   - 2رسيدن به اهداف سازمان،  - 1:موارد را در نظر بگيرداين رهبر بايد 

كـاري،   يـك گـروه  . دشـو  گيري مـي  ها با اين معيارها اندازه يعني اثربخشي گروه ؛افراد
هاي خود برسد، ولي كاركنان از تجربه خود خوشحال و  تواند مولد باشد و به هدف مي

توانند خوشحال و راضي باشند ولي گروه مولد نباشد و  راضي نباشند؛ برعكس افراد مي
 ).1382رضاييان،( توفيق تحقق هدفي را پيدا نكند

حاصل شود كـه نيازهـاي    اطمينان :كنانبرآورده كردن نيازهاي مرتبط با شغل كار   
و مسكن هسـتند و   لباس ،غذا نيازهاي كاركنان، ترين پايين .شوند كاركنان تأمين مي

از افراد  بسياري .تعلق و خوديابي احساس ،امنيت قدرداني،: اند از نيازهاي بالاتر عبارت
يازهـاي خـود را   تـرين ن  توانند با كار كردن در هر جايي يا حتي كار نكردن، پـايين  مي

ها به ماندن و جدي كار كردن به ميزاني كه نيازشان به  تمايل آن ؛ بنابراينتأمين كنند
 افجـه، ( دارد بسـتگي  شـود،  تعلق و احساس مفيد بودن تأمين مـي  احساس قدرداني،
  ).1382،رضاييان

رهبراني كه اثربخشي بيشتري دارند؛ - 1:كاربرد اثربخشي گروهي رهبران سازمان
رهبراني كه داراي اثربخشي كمتري هستند، با زيردستان خود روابط حمايـت   بيش از
  .كنند اي داشته و احساس حرمت به نقش آنان را تقويت مي كننده

رهبراني كه اثربخشي بيشتري دارند، بيش از رهبراني كه داراي اثربخشي كمتـري  - 2
گيري فردي  يمگيري گروهي، بيش از سرپرستي و تصم سرپرستي و تصميم از هستند؛

  .كنند استفاده مي
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رهبراني كه اثربخشي بيشتري دارند بيش از رهبراني كه داراي اثربخشـي كمتـري   - 3
  ).1385ايماني،( كنند تري را تعيين مي عملكرد عالي هاي هدف هستند؛

ترك خدمت، به معناي تمايل كاركنان به ترك يك سازمان، بـه علـت   : ترك خدمت
 از برخـي . بينـي اسـت   ع ترك خدمت، معمولاً بدون پـيش اين نو. سازمان ديگر است

 :انـد  گفتـه  هريك تعريف در اجباري، و اختياري به خدمت ترك تقسيم با پژوهشگران،
 خـروج  تحـت عنـوان   شوند؛ مي گذاشته كنار سازي كوچك ي برنامه اثر در كه هايي آن

 زودتـر از موعـد،   بازنشستگي دهند؛ مي تقاضاي استعفا كه هايي آن و غيرارادي خدمت
خدمت  خروج عنوان به دهند؛ ها را مي تقاضاي انتقال در سازمان كه هايي و آن بازخريد
ناپذير  اجتناب و نيست سازمان برنامه جزء خدمت، خروج نوع اين. شوند مي تلقي ارادي
  ).38: 1394جهانگيري و نوروزي، (است 

 .است انسانى نيروى مرمت و نگهداري انساني، منابع مديريت عملياتي وظايف از يكى    
 كـه  خدماتى قبال درد؛ شون مي متعهد مديران و آيند درمي ها سازمان به استخدام افراد

 ناگزيرنـد؛  هـا  سـازمان  امر اين براى .دهند پاداش آنان دهند، به مي ارائه سازمان آن به

 از بايـد  انسـاني،  منـابع  مـديريت  .وجود آورند به جهت اين در را خاصي هاي مشي خط

 جسمي و فكري و مرمت بازسازي به منجر كه افراد نگهداشت و حفظ مختلف هاي نظام

قبيـل   از مختلـف،  هـاي  حـوزه  در امـر،  ايـن  براي و كند مطلوب استفاده شود، مي ها آن
 بـه  را هـا  آن و كرده ريزي برنامه ازكارافتادگي و حوادث عمر، درماني، مختلف هاي بيمه

 بـا  مـديريت  كـه  اسـت  فرآينـدي  نگهداشت، و حفظ ).1373پرهيزكار، (درآورد  اجرا

 اسـاس  بـر  ارتقا بهسازي، و آموزش پرداخت اثربخش، نظام همچون عواملي از استفاده

 تداوم به تمايل كند؛ مي سعي ...و مناسب خدماتي و رفاهي امكانات اياعط و شايستگي

  ). 43: 1376 نشين، خوش(دهد  افزايش را سازمان در كاركنان خدمت
 هـاي  هزينـه  كـه  است معني اين به؛ ها سازمان در كاركنان خدمت ترك بالاي نرخ   

به خصوص با تـرك   ؛رود مي بالا كاركنان آموزش و استخدام گزينش، فرآيند به مربوط
 خارج سازمان از كاركنان همراه به ضمني دانش آنكه دليل به دانشي،خدمت كاركنان 

 جايگزين را ديگري افراد ،ناچار به سازمان يابد؛ دوچندان افزايش ميها  و هزينهشود  مي

 و تصميم به ،خدمت ترك .يابد مي كاهش سازمان كارايي ،ترتيب بدين و كند مي ها آن
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  43  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

 در تغييـر  ،خـدمت  ترك، عبارتي به ؛دشو  مي اطلاق سازمان از خروج براي فرد اقدام يا

 ،سـازمان  نظـر  از ولي .دشو  مي شامل را وسيعي طيف كه است سازمان در فرد عضويت
 ،اجبـاري  تـرك . دارد وجـود  اساسـي  تمايزد، كارمن اجباري ترك و اختياري ترك بين

 ماننـد  نيسـت؛  سـازمان  اختيـار  در آن كنتـرل  كـه  دشـو   مـي  اطلاق مواردي به اصولاً

 مـواردي  بـه  ،اختيـاري  ترك ؛ و... و تحصيل ادامه ازدواج، به دليل انتقال بازنشستگي،

 شرايط از آن علت معمولاً و باشد سازمان اختيار در تواند مي آن كنترل كه شود مي گفته

  .دشو  مي ناشي سازمان موجود
تحقيقاتي باثبـاتي   مدارك. كنند كارگزاران، به دلايل مختلف، شغلشان را ترك مي     

قصـد و هـدف   بر حسب - توان  دهد؛ جابجايي داوطلبانه را مي وجود دارد كه نشان مي
كه تحت عنوان ميلي آگاهانـه و   جايي قصد جابه. در ترك سازمان توضيح داد - كارمند

يكي از عوامل مهم و  ؛)1993، 1تت و ميير(شود  عمدي براي ترك سازمان تعريف مي
يكي از عوامل مـؤثر   ). 2،2000گريفت و همكاران( واقعي است تعيين كننده جابجايي

ي  بـر عقيـده  . هـاي مختلـف در محـيط كـار اسـت      بر ترك شـغل، تـنش و اسـترس   
ميان تقاضاهاي محيطـي   توان به صورت عدم تبادل ، استرس را مي)1995(3لازاروس

: گويد ، مي)1994(4بليكس. شان در سازگاري با اين تقاضاها تعريف كرد افراد و توانايي
سازماني  ي ورفتار هاي فيزيكي، تواند باعث پيامدهاي ناخواسته در جنبه استرس مي«

بـازده پـايين و    ناشي از كار دليل اصلي مريضي استرس و تنش شغلي،. كارگران شود
و غيبت ناشي از بيمـاري، جابجـايي    تواند منجر به مرخصي خطاي انساني است و مي
احتمالي در تصادفات ناشي از خطاي انساني  ضعيف و افزايش بالاي كاركنان، عملكرد

 .»شود

 اصـولاً  .است مديران رهبري سبك انساني، نيروي ماندگاري در مهم مسايل از جمله   

 در افـراد  كار مشكل سبك بلكه ،ندارند مشكل اشخاص و يكديگر با ،)نيروي كار ( افراد

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Tet,mieyer 
2.Grift,others 
3.Lazaroos 
4.Belikees 
 

 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

  44 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

 يـك  ايجاد مكمل جزء ،كارآمد رهبري). 113: 1390كاوه و همكاران، (است  مديريت

 دليل تضعيف به كه سنتي مديران برخلاف .است توانمند پرورش كاركنان براي محيط

 يك عنوان به توانمند مديران كاركنانشان نيستند؛ توانمندسازي به قادر زيردستانشان،

: 1،1998فـولام، لنـدوو و ديگـران   (كننـد   مي عمل مربي و كننده كننده، تسهيل هدايت
 عامـل  تواننـد  مـي  - اثربخش رهبري هاي سبك با اتخاذ - مديران رو ازاين ؛) 254- 259

 و وري بهـره  افزايش مطلوب، صورت به ها مراقبت ارائه نحوه در تغيير پذيرش در مهمي
  .)27- 34 :2،1997موريسون و فول(باشند  كاركنان توانمندسازي

 هـاي  مشـي  خط هاي نسنجيده، ياستس :در محيط كار) زا  استرس(عوامل فشارزا 
 فقـدان  ناعادلانه و تبعيضات ناروا در محيط كار، از عواملي هستند كه موجب استرس،

ميزان حقـوق و   همچنين شود؛ آمدن روحيه و دلسردي در كاركنان مي پايين انگيزه،
رسـد يكـي از    ويژه در شرايطي كه به نظر مـي  به(ها عدم تطبيق آن با مخارج و فعاليت

 هـا؛  مشـاركت كاركنـان در سـازمان    عـدم ؛ )سـت موارد مهم دغدغه ذهني كاركنـان ا 
ناعادلانه و بدون شناخت كافي از افراد و تبعـيض در بـين كاركنـان هنگـام      ارزشيابي
در محـيط كـار و سـازمان كـه ناشـي از      ( مـورد و آزاردهنـده   بـي  هاي كنترل ارزيابي؛

ايجـاد  از عوامـل  ... ؛ قوانين خشك و غيرقابل انعطـاف و  )اعتمادي به كاركنان است بي
 .)1389طبر زادي،( فشار بر روي كاركنان هستند

چـارچوب  «، در پژوهشـي بـا عنـوان    ) 1389(حسـيني سـرخوش    :پيشينه تحقيق
 در - يـق تحق بر ادبيات تكيه ، با»سازماني آفرين بر فرهنگ مفهومي تأثير رهبري تحول

روي  بـر  را آفـرين  تحـول  رهبـري  تأثير - سازماني فرهنگ و آفرين تحول رهبري مفاهيم
 ارائـه  زمينـه  ايـن  در مفهـومي  چـارچوبي  و داده قـرار  بررسـي  مـورد  سازماني فرهنگ

 توسعه با توانند مي ها سازمان رهبران كه است آن از حاكي اين تحقيق، نتايج. است كرده

 اهداف راستاي در را فرهنگ در تغيير موجبات در خود، آفرين تحول رهبران مشخصات

  .شوند سازمان در اساسي ايجاد تحولات سبب، نهايت در و كرده فراهم سازمان

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Foam,landloo 
2.Morisoon,flooer 
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  45  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

عوامل مؤثر بر تعهد سازماني و كاهش ميل به ترك «، ) 1388(سجادي و همكاران    
، مـورد  »خدمت كاركنان را در حوزه معاونت پشتيباني دانشگاه علوم پزشكي اصفهان 

 نظـام  اصـلاح  شـغلي كاركنـان،   امنيـت  كـه  داد نشـان  ها آن نتايج. بررسي قرار دادند

سـازي   غني سازمان، درون از جديد مديران جذب تشكيلاتي، ساختارهاي و استخدامي
 از قبـل  توجيهي و مناسب هاي آموزش ارائه سازماني، فرهنگ در تغييرات ايجاد شغلي،

 تشويقي، هاي برنامه اجراي تحصيل، ادامه شرايط كردن فراهم منابع انساني، كارگيري به

 بـه  تمايل كاهش و سازماني تعهد ميزان افزايش كاركنان، در شغلي هاى مهارت توسعه

  .باشد مؤثر تواند مي خدمت، ترك
سازماني بر روي رضايت و تمايـل بـه تـرك     اثر فرهنگ«در كانادا، تحقيقي با عنوان   

انجام شد كـه هـدف آن، بررسـي     1توسط اريك مكينتاش و آليسون دهرتي» خدمت
. ي رضايت شغلي كاركنان و تمايل به ترك خدمت آنان بودسازماني بر رو تأثير فرهنگ

شايستگي كاركنان، وابسـتگي بـه سـازمان، جـو     (سازماني  بعد فرهنگ 8ي بين  رابطه
با رضـايت  ) سازمان و جايگاه سازمان هاي برنامه تجهيزات،- سازمان، رسميت، خدمات

نشان داد كه پـنج بعـد    نتايج .شغلي و ترك خدمت كاركنان مورد بررسي قرار گرفت
سازمان و جايگاه  هاي برنامه حاكم، جو ،رسميت وابستگي به سازمان،( سازماني فرهنگ
  .بيشترين تأثير را بر رضايت شغلي و تمايل به ترك خدمت كاركنان دارند) سازمان

هـاي   سـاختار فعاليـت   اهميـت  قصد ترك پرسـتاران، «تحقيق ديگري تحت عنوان    
توسـط  » خانواده و رضايتمندي شغلي به دنبال تعهدات شغلي - كار تداخل اجتماعي،

 ايـن مطالعـه،   هـدف  .اروپـا انجـام شـد    در ،)2009( 2»مارتين هاسل«و » دامكارن «
 ،رو ازايـن  بيني كننده قصد پرستاران، در ترك حرفه پرستاري بود؛ عوامل پيش بررسي
خـانواده و در  - كار تداخل هاي اجتماعي، هاي ناشي از موقعيت فعاليت استنباط بررسي

 در جايي شغلي هسـتند؛  بيني كننده تمايل به جابه نهايت رضايتمندي شغلي كه پيش
از ايـن   حـاكي  تحليل معادلات ساختاري، نتايج .اين مطالعه، مبناي كار قرار داده شد

پـايين رهبـري و تـداخل بـالاي      كيفيـت  است كه يك محيط فعاليتي حمايت نشده،
  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

1.Erick makentash,alisson deherty 

2.Caron dam,martin hassel 
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نهايت افت رضايتمندي شغلي به سوق دادن پرستاران به سمت ترك  در خانواده،_كار
اين تأثيرات نشئت گرفتـه   كليه .شود مي منتهي) تنها با گذشت يك سال(خود حرفه 

  .هاست از ميزان تعهدات شغلي آن
تأثير رهبري اخلاقي و تأثيرگذاري رهبري بر مفهوم جـايگزيني  «پژوهشي با عنوان    

، توسـط  »استرس مربوط به كار) ي دهنده كاهش(گري كننده  ينقش ميانج: كارمندان
تعيين كننده  عواملدر اين تحقيق،  .صورت گرفته است 1»سوال آكسوي ارگو سنر و«

كه تأثيرگذاري زيـادي بـر عملكـرد     كارمندان) تغيير و تبديل( يگزينيجادر خصوص 
يكـي   اند و از آنجايي كه قرارگرفتهاي مورد مطالعه  اند؛ به طور گسترده سازماني داشته

ي و استرس مربوط به كار رهبر ترين پيشايندهاي مفهوم جايگزيني كارمندان، از مهم
اين پژوهش، درك تـأثيرات رهبـري اخلاقـي و تأثيرگـذاري رهبـري بـر        هدف است؛

بـراين در ايـن مطالعـه،     اهداف جايگزيني و گردش كارمندان در نظر گرفته شد؛ علاوه
تبـديل بـه    رهبر و مفهوم تغيير تأثيرگذاري مربوط به كار در رهبري اخلاقي،استرس 

استفاده از يك نمونه كه  با .بررسي شده است ي رهبري، كننده عنوان يك عامل تعديل
: صنعت متفاوت بود؛ مشخص شد 9متعلق به  شركت 70در كارمند  1093متشكل از 

بـر مفهـوم    - بـه صـورت منفـي    - كه رهبري اخلاقـي و تأثيرگـذاري رهبـري    درحالي
گذارند؛ استرس مربوط به كار، يك تأثير مثبت بـر مفهـوم    جايگزيني كارمندان اثر مي
علاوه، استرس مربوط به كار، يك متغير تعـديل كننـده    به .جايگزيني كارمندان دارد

  .آيد براي مسائل پيشنهاد شده به حساب مي
  
  
  
  
  
  

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Ergosner,soal akssoy 
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  47  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

  :الگوي مفهومي
هاي تحقيق به صورتي كه  و فرضيه مطرح شده، الگوي مفهوميبر اساس مباني نظري  

  .در زير آمده، شكل گرفته است

  
  الگوي مفهومي تحقيق: 1مودار ن

  )2012( 1السي: منبع

  :هاي تحقيق فرضيه
ي معنادار  تمايل به ترك خدمت كاركنان، رابطه اثربخشي رهبري و ينب :فرضيه اصلي
  .وجود دارد

  :هاي فرعي فرضيه
كاركنـان و تمايـل بـه تـرك شـغل       شـغل  بـا  مـرتبط  نيازهاي كردن برآورده بينـ   1

  .ي معنادار وجود دارد رابطه ،كاركنان
بالاتر و تمايل به ترك شـغل توسـط    سطح مديران به كاركنان نيازهاي انتقال ـ بين  2

 .دارد ي معنادار وجود كاركنان، رابطه

به ترك شـغل توسـط كاركنـان،     گروهي مديريت سازمان و تمايل اثربخشي ـ بين  3
 .دارد ي معنادار وجود رابطه

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Elci 
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تمايل به ترك شغل توسـط كاركنـان،    سازماني و عملكرد در بودن رهبر مؤثر ـ بين  4
 .وجود دارد ي معنادار رابطه

عوامل فشارزا در محيط كار، اثربخشي رهبري در تمايل به ترك خدمت كاركنان  ـ  5
  .كند را تعديل مي

 
  تحقيقشناسي  روش

روش تحقيــق در ايــن پــژوهش از نظــر هــدف، كــاربردي و از لحــاظ روش تحقيــق  
با توجه بـه پيمايشـي بـودن روش     - ها ابزار گردآوري داده. همبستگي است_توصيفي
و پايـايي آن،  ) روايي صوري(است كه روايي آن از طريق خبرگان  پرسشنامه - تحقيق

جامعـه  . محاسـبه شـده اسـت   ) 72/91(از طريق محاسبه آلفاي كرونباخ پرسشـنامه  
است كـه   )نفر  600(هاي دولتي شهر رشت  آماري اين تحقيق، كاركنان كليه سازمان

اجتمـاعي و پسـت    تـأمين  سازمان شـهرداري،  سه اي، ابتدا با استفاده از روش خوشه
نفر در حجم نمونه قرارگرفتـه   235انتخاب شده و سپس با استفاده از فرمول كوكران 

و سپس تصادفي از ميان آنان مشخص و با ) مديران و كاركنان( يا صورت طبقهكه به 
گيري از ابزار پرسشنامه كه اعتبار و روايي آن مورد تأييد بودند؛ مورد آزمون قـرار   بهره

به منظور بررسـي  (نوف هاي كالموگروف و اسمير در تحليل اطلاعات از آزمون. گرفتند
 هـاي  آزمـون  و) بررسي رابطـه بـين متغيرهـا   (ستگي همب آزمون ،)ها نرمال بودن داده

گيري از الگوسازي معادلات ساختاري و بـا   تحليل واريانس استفاده و در نهايت با بهره
هـا اقـدام شـده     تحليل داده اس و ليزرل، نسبت به.اس.پي.افزارهاي اس استفاده از نرم

  .است
  

  هاي تحقيق يافته
دهندگان، بيـانگر   اي جمعيت شناختي پاسختحليل متغيره :هاي توصيفي يافته) الف

درصـد پاسـخگويان را كاركنـان مـرد و مـابقي را زنـان تشـكيل         7/69آن است كـه  
تا  10بين  درصد 48؛ سال 10تا  1دهندگان  درصد پاسخ 49 خدمت سابقه .دهند مي
ــال  20 ــد  3و س ــال 20درص ــالاتر  و س ــتند؛ب ــدرك هس ــيلي م ــد  2/2 تحص درص
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  49  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

 درصـد  9/32، ديـپلم  فـوق  درصد 9/35، ديپلم درصد 5/22، ديپلمدهندگان زير  پاسخ
  .باشند بالاتر مي و ليسانس فوق درصد 1/6س و ليسان
آزمـون  طريـق  از  ،بررسي نرمـال بـودن متغيرهـاي تحقيـق     :هاي تحليلي يافته) ب

دهـد كـه متغيرهـاي     صورت گرفته و نتايج آزمون نشـان مـي   اسميرنف - كولموگروف
بنابراين به منظور ؛ از وضعيت نرمال برخوردار هستند - ورد بررسيدر نمونه م - تحقيق

ي بـين متغيرهـا، از آزمـون همبسـتگي پيرسـون اسـتفاده        به وجود رابطـه  پي بردن
 .است شده

  هاي تحقيق خلاصه نتايج آزمون فرضيه :1جدول 
  نتيجه  ضريب همبستگي  فرضيه شماره

  267/0  .شغل كاركنان، رابطه معنادار وجود داردنيازهاي مرتبط با شغل و تمايل به ترك  بين  1
رابطه منفي و 

  معنادار

انتقال نياز كاركنان به مديران سطح بالاتر و تمايل به ترك شغل كاركنان، رابطه  بين  2
  .معنادار وجود دارد

277/0  
رابطه منفي و 

  معنادار

رابطه معنادار اثربخشي گروهي مديريت سازمان و تمايل به ترك شغل كاركنان،  بين  3
  .وجود دارد

441/0  
رابطه منفي و 

  معنادار

مؤثر بودن رهبر در عملكرد سازماني و تمايل به ترك شغل توسط كاركنان، رابطه  بين  4
  .معنادار وجود دارد

515/0  
رابطه منفي و 

  معنادار

5 
 عوامل فشارزا در محيط كار، تأثير اثربخشي رهبري در تمايل به ترك شغل كاركنان را

  .كند تعديل مي
527/0  

رابطه منفي و 
  معنادار

  517/0  .اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل توسط كاركنان، رابطه معنادار وجود دارد بين  6
رابطه منفي و 

  معنادار

شود كه مقدار سطح معناداري به دست آمده بـراي   مشاهده مي با توجه به جدول،     
 هاي فرض ،درصد 95با اطمينان  صدم است؛ در نتيجه پنجتر از  ها، كوچك كليه فرضيه

هاي  ؛ بنابراين كليه فرضيهباشد دار ميامعن تأثيرشود و اين  تأييد مي Hଵرد و Hآماري
 تمايـل بر  رهبري اثربخشيشدت تأثير «اما ضريب همبستگي ؛ شود تحقيق تأييد مي

ر اثربخشي رهبري در عوامل فشارزا در محيط كار تأثي«؛ درصد 517/0 »شغل ترك به
شـدت مـؤثر بـودن    «؛ درصد 527/0» كند تمايل به ترك شغل كاركنان را تعديل مي

؛ درصـد  527/0» رهبر در عملكرد سازماني و تمايل به تـرك شـغل توسـط كاركنـان    
» شدت اثربخشي گروهي مديريت سازمان و تمايل به ترك شـغل توسـط كاركنـان   «

كاركنان به مديران سطح بـالاتر و تمايـل بـه     تأثير انتقال نياز شدت« ؛درصد 441/0
شدت تأثير نيازهاي مرتبط با شـغل  «و در نهايت  درصد 277/0» ترك شغل كاركنان
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  .به دست آمد درصد 267/0» و تمايل به ترك شغل كاركنان
به منظور مقايسـه ميـانگين جوامـع آمـاري      ):آنوا(واريانس  تجزيه و تحليلآزمون 

نتايج تحليل در . استفاده شده است 1اجتماعي و پست، از آزمون آنوا تأمين شهرداري،
 .جدول زير آمده است

 ها واريانس اثربخشي رهبري و ترك شغل برحسب سازمان تجزيه و تحليل: 2جدول  

 

مجموع 
 مجذورات

درجه 
 آزادي

مربع 
 ميانگين

آماره 
F 

 سطح
 معناداري

 اثربخشي رهبري

 301/0 225/1 825/0 4 3/3 گروهي بين

 673/0 225 498/151 گروهي درون

 229 797/154 مجموع

تمايل به ترك خدمت 
 كاركنان

 176/0 599/1 341/1 4 366/5 گروهي بين

 839/0 225 747/188 گروهي درون

 229 112/194 مجموع

 فشارزاي شغلي عوامل

 112/0 894/1 391/1 4 564/5 گروهي بين

 734/0 225 21/165 گروهي درون

 229 773/170 مجموع

  

بـه   30/0در سـطح معنـادار   22/1 2براي متغير اثربخشي رهبري، آماره آزمون لوين   
ها وجـود   است؛ در نتيجه، تفاوت معناداري بين سازمان 05/0دست آمده كه بيشتر از 

  .ها باهم متفاوت نيست ندارد؛ يعني اثربخشي رهبري در كليه سازمان
به  17/0در سطح معنادار  15/0براي متغير ترك شغل سازماني، آماره آزمون لوين    

ها وجـود   است؛ در نتيجه تفاوت معناداري بين سازمان 05/0دست آمده كه بيشتر از 
 .ها، باهم متفاوت نيست ندارد؛ يعني ترك شغل افراد در كليه سازمان

 11/0در سطح معنادار  89/1مون لوين براي متغير عوامل فشارزاي شغلي، آماره آز    
از  - هـا  است؛ در نتيجه تفاوت معناداري بين سازمان 05/0به دست آمده كه بيشتر از 

  .وجود ندارد - نظر عوامل فشارزاي محيط كار
هاي  كه در سال استسازي آماري  الگو ،يكي از فنون :سازي معادلات ساختاري الگو
ايـن پوشـش،   . مديريت، سازمان و اقتصاد شده استوارد حوزه  ،از حوزه رفتاري ،اخير

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Anova 
2.Levin 
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  51  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

سازي آماري است كه فنون ديگري مانند رگرسـيون چنـد متغيـره، تجزيـه و      الگوفن 
بـر روي   ،گيرد و تمركز اصـلي آن  مسير را در برمي 2و تجزيه و تحليل 1تحليل عاملي

پذير و متغيرهاي آشـكار، تعريـف    هاي اندازه متغيرهاي پنهان است كه توسط شاخص
توان روابط علت و معلولي ميان متغيرهايي كه بـه   مي ،با استفاده از اين روش. دشو  مي

و ميـزان   كـرد طور مستقيم قابل مشاهده نيسـتند را بـا توجـه بـه خطاهـا اسـتنتاج       
بـه  . يك را بر ديگري، مورد تجزيه و تحليل قـرار داد همبستگي و شدت اثرگذاري هر 

سازي معادلات ساختاري، با عنوان تجزيه و تحليل متغيرهاي پنهان  همين دليل، الگو
ي  . ي نيز شناخته شده استسازي علّ يا الگو سـازي   در اين روش مانند رگرسـيون، كمـ
خلاف پارامترهـاي  البتـه بـر  . گيرد ميان متغيرهاي مستقل و وابسته صورت مي ،روابط

پارامترهـاي سـاختاري،    ؛دهنـد  هـاي تجربـي را نشـان مـي     سيوني كه همبستگيررگ
  .كنند ي را بيان ميهاي علّ همبستگي

گـر ميـزان    در اين بخش، به بررسي الگوي تحقيق كه نمايان :بررسي الگوي تحقيق
  .شود رابطه بين متغيرهاي تحقيق است، پرداخته مي

  
 

  الگوي تحقيق در حالت اعداد معناداريبررسي : 2نمودار 

  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
1.Factor analysis 
2.Path analysis 

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

  52 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

  
 )حالت اعداد معناداري(آزمون الگوي تحقيق : 3نمودار

  

. توان به معنادار بودن ارتباط بين متغيرهاي تحقيق پي برد با استفاده از اين حالت، مي
باشند؛ به )  - 96/1و  96/1(خارج از بازه  در اين حالت، اعدادي معنادار خواهند بود كه

  .معنا خواهد بود باشد؛ بي - 96/1و  96/1ي بين عدد tني كه اگر در آزمون اين مع
پس از آن كه بـرآورد   :هاي معناداري و برازش الگوي كلي تحقيق بررسي شاخص

ها تا چه حد  پارامترها، براي يك الگو تدوين و مشخص شوند؛ بايد تعيين شود كه داده
هاي نمونه حمايت  الگوي نظري، به وسيله دادهبا الگو، برازش دارند؛ يعني تا چه اندازه 

تعدادي آزمون براي اين موضوع كه الگو تا چه حد روابط مشاهده شده بـين  . شود مي
جدول زير معرف انـواع  . رود كند، به كار مي  گيري را توصيف مي متغيرهاي قابل اندازه

  .هاي برازش و معناداري الگو است شاخص
  و برازش الگو هاي معناداري شاخص: 3جدول 

  نتيجه  ميزان در مدل به دست آمده  برازنده است اگر  اختصار  نام شاخص
  تائيد  079/0  باشد 1/0تر از  كوچك  RMSEA  ريشه ميانگين مربعات خطاي برآورد

  كاي اسكوئر به درجه آزادي
d f

2

  

  تائيد  89/2  باشد 5تر از  مساوي و كوچك

  تائيد  88/0  باشد 8/0تر از  بزرگ  GFI  شاخص نيكويي برازش
  تائيد  97/0  باشد 8/0تر از  بزرگ  NNFI  شاخص برازش هنجار نشده
  تائيد  97/0  باشد 8/0تر از  بزرگ  NFI  شاخص برازش هنجارشده
  تائيد  98/0  باشد 8/0تر از  بزرگ  CFI  شاخص برازش تطبيقي
  تائيد  98/0  باشد 8/0تر از  بزرگ  IFI  شاخص برازش افزايشي
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 tي  ميزان آمـاره  - در حالت اعداد معناداري - با توجه به الگوي تحقيق :نتايج تحليل 
اسـت و ازآنجاكـه در    - 33/9بين دو متغير اثربخشي رهبري و عوامل فشارزا برابـر بـا   

بـين دو متغيـر عوامـل     tي  قرار دارد و ميـزان آمـاره  ] - 96/1&96/1[ي  خارج از بازه
ي  كـه در خـارج از بـازه    بـوده  22/10فشارزا و تمايل به تـرك خـدمت نيـز برابـر بـا      

توان گفت كه اثربخشي رهبري از طريق  قرار دارد؛ به اين ترتيب، مي] - 96/1&96/1[
. شـود  فرضيه تأييـد مـي   و عوامل فشارزا، بر تمايل به ترك خدمت كاركنان تأثير دارد

است كه حـاكي   - 65/0برابر تأثير اثربخشي رهبري بر عوامل فشارزا، همچنين ميزان 
از تأثير معكوس اثربخشي رهبري بر عوامل فشارزا اسـت؛ يعنـي هرچقـدر اثربخشـي     

همچنين ميزان تأثير عوامل فشـارزا  . يابد رهبري بالاتر باشد؛ عوامل فشارزا كاهش مي
بـا افـزايش   : دهـد  كه نشان مـي  است 86/0بر تمايل به ترك خدمت كاركنان، برابر با 

غيرمسـتقيم   اثـر  .شـود  عوامل فشارزا، تمايل به تـرك خـدمت كاركنـان بيشـتر مـي     
اثربخشي رهبري بـر تمايـل بـه تـرك خـدمت كاركنـان از عوامـل فشـارزا، برابـر بـا           

  :ضرب بين ضرايب دو مسير است كه عبارت است از حاصل
0.56 -)=86/0)(65/0 -(  

  

  گيري بحث و نتيجه
بـين  (ي يـك   ي شـماره  نتايج آزمـون همبسـتگي و رگرسـيون بـراي فرضـيه     تحليل 

هاي دولتي رشت، رابطـه   رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان در سازمان اثربخشي
درصد بوده كه با توجـه   51.7ي بين دو متغير  ؛ بيانگر شدت رابطه)معنادار وجود دارد

يـر  متغيب تعيـين بـين دو   ضر .به علامت ضريب بتا، اين رابطه معكوس و منفي است
دهد كه برآورده كردن نيازهاي مرتبط با شـغل   اين عدد، نشان مي. است 26/0 برابر با

يق تحق .بيني كند تواند تمايل به ترك شغل را پيش درصد، مي 26.7كاركنان به ميزان 
ي بـه  وابسـتگ  مبني بر اينكه شايستگي كاركنان، ،)2008( يسونآلاريك مكنتايش و 

سـازمان و جايگـاه    هـاي  برنامـه  تجهيـزات،  - خـدمات  يت،رسم سازمان، جو سازمان،
يج نتـا  گذارنـد،  سازمان بر رضايت شغلي كاركنان و تمايل به ترك شغل آنان تأثير مي

  .اين فرضيه را تأييد كرده است
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انتقـال نيازهـاي   (تحليل نتايج آزمون همبسـتگي و رگرسـيون فرضـيه شـماره دو        
ديران سطح بالاتر و كاهش تمايل بـه تـرك شـغل توسـط كاركنـان در      كاركنان به م

ي بـين دو   يانگر شـدت رابطـه  ب ؛).هاي دولتي رشت، رابطه معنادار وجود دارد سازمان
درصـد   52.7متغير انتقال نياز كاركنان به مديران سطح بالاتر و تمايل به ترك شـغل  

وس و منفي است و ضريب تعيين بوده كه با توجه به علامت ضريب بتا، اين رابطه معك
دهـد كـه انتقـال نيازهـاي      نشان مي ين عددا .باشد مي 277/0بين دو متغير نيز برابر 

تواند تمايل به ترك شغل  مي - درصد 27.7به ميزان  - كاركنان به مديران سطح بالاتر
به بررسي ماهيت تعهد كارمند  كه) 2010( يسوالنتايج تحقيق الن . بيني كند را پيش

ر بانكداري پرداخته؛ مبين ايـن اسـت كـه رفتـار ابتكـاري رهبـر در تقويـت تعهـد         د
 .سازد كارمندان مؤثر است و تأثير سبك رهبري بهينه براي تعهد كارمند را آشكار مي

رفتارهاي حمايتي و توجه بـه نيازهـاي كارمنـدان توسـط او،      واقع رهبري كارآمد، در
  .شود موجب تعهد كارمند مي

بـين اثربخشـي   (ي شماري سه  تحليل نتايج آزمون همبستگي و رگرسيون فرضيه    
هـاي   گروهي مديريت سازمان و كاهش تمايل به ترك شغل توسط كاركنـان سـازمان  

بـين دو متغيـر    ين وجـود رابطـه معنـادار   مب ؛).دولتي رشت، رابطه معنادار وجود دارد
درصـد بـوده كـه بـا      51.5 شدتاثربخشي گروهي مديريت و تمايل به ترك شغل با 

ايـن فرضـيه تأييـد     و توجه به علامت ضريب بتا، اين رابطه معكـوس و منفـي اسـت   
اسـت كـه نشـان     265/0سويي، ضريب تعيين بين اين دو متغير، برابر بـا   از .شود مي
تواند تمايـل بـه    درصد مي 26.5دهد؛ اثربخشي گروهي مديريت سازمان به ميزان  مي

مطـابق  ) 2009(هاسل نتايج تحقيق كارن دام و مارتين . يني كندب ترك شغل را پيش
خـانواده   - كـار  تـداخل  هاي اجتماعي، با نتايج اين فرضيه بوده؛ مبني بر اينكه فعاليت

يج نتـا  .جايي كاركنان مؤثر واقع شوند توانند بر رضايتمندي شغلي و تمايل به جابه مي
اسـت كـه يـك محـيط فعـاليتي       تحليل معادلات ساختاري نيز حاكي از اين مطلـب 

خانواده، در نهايت باعث افت  - تداخل بالاي كار و يفيت پايين رهبريك حمايت نشده،
لنـد  نتـايج تحقيـق دل بـي     چنـين  هـم  .رضايتمندي شغلي و ترك شغل خواهد شد

 - هاي اشتراكي كند؛ فرهنگ نيز مطابق با نتايج اين فرضيه است كه ثابت مي) 2007(

www.SID.ir

www.SID.ir


Arc
hive

 of
 S

ID

 

 

  55  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

  .يدن به سطوح بالاتري از رضايت شغلي نقش تعيين كننده دارنداي براي رس قبيله
بين مؤثر بودن (ي چهار  تحليل نتايج آزمون همبستگي و رگرسيون فرضيه شماره     

رهبــر در عملكــرد ســازماني و كــاهش تمايــل بــه تــرك شــغل توســط كاركنــان در 
نتايج  مطلب است كهبيانگر اين  ؛).هاي دولتي رشت، رابطه معنادار وجود دارد سازمان

دهـد؛ ضـمن اينكـه     به دست آمده از آزمون رگرسيون، اين رابطه را معنادار نشان مي
 44شدت رابطه بين دو متغير مؤثر بودن رهبر در عملكرد و تمايـل بـه تـرك شـغل     

؛ درصد بوده؛ لذا با توجه به علامت ضـريب بتـا، ايـن رابطـه معكـوس و منفـي اسـت       
 194/0سويي، ضريب تعيين بين دو متغيـر برابـر بـا     از .شود ين فرضيه تأييد ميبنابرا

درصـد،   19.4دهد؛ مؤثر بودن رهبر در عملكرد سازماني به ميـزان   است كه نشان مي
مطابق با نتـايج تحقيـق وو گـن     اين نتيجه. بيني كند تواند تمايل به شغل را پيش مي

اخلاقي و عملكرد مـؤثر  مبني بر تأثير مثبت رهبري  ،)2011( يمربركيم و رابرت اي 
  .ي مثبت با رضايت شغلي و تعهد كاركنان است و همچنين رابطه رهبري

عوامل فشارزا در (ي پنج  تحليل نتايج آزمون همبستگي و رگرسيون فرضيه شماره     
؛ .)كند اثربخشي رهبري در تمايل به ترك شغل كاركنان را تعديل مي محيط كار تأثير

با توجه به تحليل معادلات ساختاري مربوط . بطه معنادار استدهد كه اين را نشان مي
بـين دو متغيـر اثربخشـي     tي  ميزان آماره ،به الگوي تحقيق در حالت اعداد معناداري

ــا    ــر ب ــارزا براب ــل فش ــري و عوام ــازه  - 33/9رهب ــارج از ب ــه در خ ي  اســت و ازآنجاك
وامل فشارزا و تمايـل بـه   بين دو متغير ع tي  قرار دارد و ميزان آماره] - 96/1&96/1[

قرار دارد؛ ] - 96/1&96/1[ي  كه در خارج از بازه بوده 22/10ترك خدمت نيز برابر با 
توان گفت كه اثربخشي رهبري از طريق عوامل فشارزا بر تمايل بـه   به اين ترتيب، مي

همچنـين ميـزان تـأثير    . شـود  فرضـيه تأييـد مـي    وترك خدمت كاركنان تأثير دارد 
اسـت كـه حـاكي از تـأثير معكـوس       - 65/0برابـر  بري بر عوامل فشـارزا  اثربخشي ره

اثربخشي رهبري بر عوامل فشارزا است؛ يعني هرچقدر اثربخشي رهبري بالاتر باشـد،  
همچنين ميزان تأثير عوامل فشارزا بر تمايـل بـه تـرك    . يابد عوامل فشارزا كاهش مي
ا افزايش عوامل فشارزا، تمايـل  دهد؛ ب است كه نشان مي 86/0خدمت كاركنان برابر با 

غيرمستقيم اثربخشي رهبري بر تمايل به  اثر. شود به ترك خدمت كاركنان بيشتر مي
ضرب بين ضرايب دو مسير است  ترك خدمت كاركنان، از عوامل فشارزا برابر با حاصل
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  .)- 65/0)(86/0=(- 0.56 :كه عبارت است از
كه به بررسي تأثير )  2012(ؤال آكسوي يج اين فرضيه با تحقيق ارگو سنر و سنتا    

) كـاهش دهنـده  (گري كننده  رهبري اخلاقي بر جايگزيني كارمندان با نقش ميانجي
مشخص شد كه استرس مربـوط   و دارد مطابقت استرس مربوط به كار صورت گرفته،

رهبري  وآيد  به كار يك متغير تعديل كننده براي مسائل پيشنهاد شده به حساب مي
  .گذارد به صورت منفي بر مفهوم جايگزيني كارمندان اثر مياخلاقي 

ي بـين اثربخشـي رهبـري و تمايـل بـه تـرك شـغل         سنجش رابطـه (هدف اصلي    
بين اثربخشي رهبري و تمايـل بـه تـرك شـغل توسـط      (ي اصلي  از فرضيه) كاركنان

ت و گرفته اس ـ شكل) .هاي دولتي رشت، رابطه معنادار وجود دارد كاركنان در سازمان
درصد اين رابطه تأييد شده و اين  95در بررسي نتايج از آزمون رگرسيون با اطمينان 

شدت تأثير اثربخشي رهبري بر تمايـل بـه تـرك شـغل     ؛ همچنين تأثير معنادار است
درصد بوده كه با توجه به علامت ضريب بتا جهت اين تـأثير معكـوس و منفـي     55.3
باشـد كـه ايـن نشـان      مي 0/ 306 سويي ضريب تعيين بين دو متغير برابر با از است؛
توانـد تمايـل بـه تـرك شـغل را       درصد، مي 30.6دهد؛ اثربخشي رهبري به ميزان  مي

  .بيني كند پيش
  

  پيشنهادها
مديران در راستاي تأمين نيازهاي مرتبط با شـغل كاركنـان، تـلاش     شايسته است - 1

 تـا  لازم را براي انجام شغل كاركنان در اختيارشان قرار دهنـد  كرده و منابع و امكانات
كاركنان، از حضور در محل كار و انجام كارهايشان خرسند بوده و براي انجام كارهاي 

كاركنان بايد از مزاياي لازم . خود از تجهيزات و امكانات لازم و مناسب برخوردار باشند
حقوق و دستمزد متناسب با كار كاركنـان  عادلانه و سيستم  پرداختبرخوردار باشند؛ 

تـوان از   اي است كه بـا اسـتفاده از آن مـي    مناسب، در واقع وسيله پاداش تعيين شود؛
ها سپاسگزاري كرد و با اين قدرشناسي و اداي احترام،  كاركنان به خاطر شايستگي آن

يمه ب ر سود،يم كردن كاركنان دسه افزايش پرداخت،. ها را به ادامه كار تشويق كرد آن
  .و ساير مزايا، از مواردي است كه بايد براي كاركنان در نظر گرفته شود
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  57  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

رهبر بايد اهداف سازمان را به روشـني مشـخص و افـراد را بـراي رسـيدن بـه آن        - 2
ها را به همكاري و مساعدت براي رسيدن بـه اهـداف تشـويق     اهداف ياري رساند؛ آن

مور و كارهاي خود باشند و از انعطاف لازم براي انجام كه افراد، ناظر بر ا اي گونه به(كند
هاي منطقي و عادلانه  و رويه) كارها و رويارويي با تغييرات و اصلاحات برخوردار باشند
  .كه قابل درك و مورد قبول كاركنان باشد را تعيين كند

ي  ارائـه ها و  گيري رود كه افراد را به حضور در تصميم انتظار مي سازمان از رهبران - 3
يرا قدرت خلاقيت افراد در تعامل گروهي تقويـت  ؛ زنقطه نظرات مختلف تشويق كنند

 سؤالات .انگيزانند دارد و افراد گروه، يكديگر را برمي مي شود و فكرها را به فعاليت وا مي
هر عضو را به فراگرد خلاقيـت جلـب    توجه شود، و پيشنهاداتي كه در گروه مطرح مي

يجاد فضاي محرك براي خلاقيت ا هاي مهم افزايش نوآوري، يكي از راه چونكند؛  مي
در واقع مدير بايد هميشـه آمـاده بـراي اسـتقبال از فكرهـاي جديـد كاركنـان        . است

هاي خلاق باشد و منتظر نماند  سازمان به طور فعال در جستجوي طرح. سازمان باشد
ي افكار جديد را دريافت كرده  يد همهمدير با. خود ارائه شوند ها خودبه گونه طرح تا اين

 در صورت به كار گرفته نشدن يك طرح، چنين هم .و مورد بررسي و تحليل قرار دهد
يرا اگر كاركنان بدانند كه ؛ زدقت براي پيشنهاددهنده بيان كند يد دلايل اين امر را بهبا

ار خود خواهند شود؛ تعهد بيشتري نسبت به انجام ك ها مشورت مي در انجام امور با آن
هاي گروهي بين كاركنان، باعث ايجـاد اتحـاد و همبسـتگي بـين      ايجاد تعامل. داشت

  .شود كه بايد مدنظر قرار بگيرد كاركنان مي
رهبر يا مدير بايد نيازهاي كاركنان را شناسايي كرده و براي رفع كمبود اين نيازها  - 4

اي كاركنـان   ي حرفـه  توسعه هاي آموزشي و آموزش كاركنان در رشد و از طريق دوره
موقـع از   ي بـازخور بـه   به توسعه عملكرد كاركنـان و ارائـه  . نقش حمايتي داشته باشد

هاي لازم، تشـويق و در   ها و توانايي عملكرد افراد توجه كند و افراد را به كسب مهارت
  .شان ارتقا دهد مسير شغلي

 تر با كاركنان؛ ي ارتباط قويقراربر به توانايي و كار زيردستان توجه شود و علاوه بر - 5
علاقه، انگيزه و شرايطي ايجاد شود كه كاركنان بتوانند استعداد خود را شكوفا كنند و 

هاي آموزشي، جهت تأمين نيازهاي كاركنـان   از انجام كار لذت ببرند؛ همچنين كلاس
  .و در نهايت ايجاد رضايت شغلي بين كاركنان، تشكيل شود
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  58 1395تابستان  ،2ةمديريت منابع در نيروي انتظامي، سال چهارم، شمارپژوهشي - علميفصلنامة 

  منابع
هـاي رهبـري و رفتـار     مباني فلسفي و تئـوري ). 1388(اكبر  عليافجه، سيد  - 

  .انتشارات سمت: تهران. سازماني
نشر فرهنـگ  : تهران .مدرن يريت از آغاز تا پستمد ،)1385(نقي محمد يماني،ا - 

  .سبز
نشر كمال : تهران .آموزشي و آموزشگاهي تيريمد). 1380(بهرنگي، محمدرضا  - 

  .تربيت
نشر : تهران. مديريت منابع انساني و امور استخدامي). 1373(كمال پرهيزگار،  - 

  .ديدار
 .درك و هدايت رفتار سازماني ).1999(گرس. ر. جنيفر و جونز. م. جورج - 

 :تهران. ارزيابي و مديريت ريسك). 1394(جهانگيري، مهدي و نوروزي چگيني  - 
  .آوران فن نشر

  .و مديريت سازمان ).1379(يهند ،چارلز - 
آفرين بـر   چارچوب مفهومي تأثير رهبري تحول). 1389(حسيني سرخوش، مهدي  - 

  .59- 72، صص 30، شماره 7دوره . فصلنامه توسعه انساني پليس. سازماني فرهنگ
  .روش تحقيق در مديريت). 1387( غلامرضا خاكي، - 
انتشارات : تهران .رفتار سازماني با رويكرد پژوهشي). 1389(خورشيدي، عباس  - 

  .نيسطرو
عوامل مؤثر بر جذب و نگهداري كاركنان آموزش ). 1379(نشين، زهره  خوش - 

. و پرورش استثنايي شهر تهران در مقايسه با آموزش و پرورش مناطق تهران
نامه كارشناسي ارشد، دانشگاه علامه طباطبايي، دانشكده مديريت و حسـابداري،   پايان
  .تهران

علـي پارسـائيان و سـيد محمـد      ي ترجمه. سازماني رفتار ،)1381(يفناست ينز،راب - 
 .هاي فرهنگي پژوهش دفتر :تهران دوم، جلد اعرابي،

سازمان انتشـارات   :تهران .مباني مديريت رفتار سازماني ).1384( رضاييان، علي - 
 .سمت
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  59  عوامل فشارزاي شغلي نقش تعديلي رابطه اثربخشي رهبري و تمايل به ترك شغل كاركنان و

 تعهـد ). 1388(زاده، اكبـر و لـيلا والـي     سجادي، حانيه؛ خاصي پور، مجيـد؛ حسـن   - 
سازماني و تمايل به ترك خدمت كاركنان حـوزه معاونـت پشـتيباني دانشـگاه علـوم      

  .3، شماره 6، دوره فصلنامه سلامت كار ايران. پزشكي اصفهان
  .روان نشر :تهران .يريت عموميمد ،)1386(يعل بند، علاقه - 
). 1390(كاوه، منيژه؛ عليزاده، حميد؛ احدي، حسن؛ دلاور، علي؛ حسين اسـكندري  - 

هـاي   آوري در برابر اسـترس و تـأثير آمـوزش آن بـر مؤلفـه      تدوين برنامه افزايش تاب
فصلنامه ايراني كودكان . كيفيت زندگي والدين داراي كودك كم توان ذهني خفيف

  .119- 140، صص 4، شماره استثنايي
 اكبر علي ترجمه .يريت رفتار سازمانيمد ).1386(كينيكي آنجلوو  رابرت ر،يتنكر - 

 .انتشارات و پخش كتاب پويش موسسه :دوم، تهران جلد فرهنگي و حسين صفرزاده،

 .سازماني تعهد ).1990(ارونگرينبرگ، ب - 

علـي   ي ترجمـه  .يريت رفتار سـازماني مد ).1380(بلانچارد  ثكني، پال و هرس - 
 .انتشارات كبير موسسه :تهران علاقه بند،

-Bass,B.M,& Avolio,B.j (2004) transformational leadership 
development:manual For the multifactor leadership questionnaire,palo 
AHO,CA:consulting psychologists press.3. 
-Bass,B.M,& Avolio,B.J. (1993),transformational leadership:A response to 
critiques,in chemers,M.M. (FDS),leadership theory and research:perspectives 
and directions,Academic press,san diego,CA,PP.49_80. 
-Duckett,H,and macfarlane,E. (2003),emotional intelligence and 
transformational leadership in retailing,leadership & organization 
development journal,vol.24,pp. 309_317 
-Hoy,w.k,& miskel,C.G. (2008),educational administration:theory,research 
and practice,New York:McGraw_Hill. 
-Lazarus,A.A. (1995). Multimodal therapy. In J.C.Norcross(Ed.), Handbook 
of eclectic psychotherapy (pp.65-93). New York:Brunner/Mazel. 
-Tett,R.P. & Meyer,J.P. (1993). " Job satisfaction, organizational 
commitment, turnover intention, and turnover: Path analyses based on meta-
analytic findings". Personnel Psychology,46,259-29. 

 
  

www.SID.ir

www.SID.ir

