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Studying and analyzing the impact of health- promoting leadership 

on employees’ intention to stay 
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 چکیده

هاا  ممام و  ر    سلامت جسم و روان کارکنان از موضوع
ها  عصر حاضر  عین حال قدر  مغفول مانده  ر سازمان

توانناد باا    ها می رسد مدیران سازمان است که به نظر می
ها و  جایی هدایت سبک رهبر  خو  به این سمت بر جابه

 مقوله جدید  که. ترک خدمت کارکنان تاثیرگذار باشند
 ر این زمینه  ر مباحث رهبر  مطرح شده است مفموم 

تحقیق حاضار باا   . باشد   سلامت می رهبر  ارتقا هنده
  سلامت باا     ارتباط رهبر  ارتقا  هنده هدف مطالعه

پاووه  از جمات   ایان  . قصد ماندن کارکنان انجام شاد 
ها، توصایفی و از   هدف، کاربر   و از نظر گر آور   ا ه

طور مشخص مبتنی بار تحییا     و به نوع همبستگی است
     آمااار  ایاان پااووه ، کییااه جامعااه. مساایر اساات

کارکنان ستا  استانی شرکت توزیع نیارو  بارا اساتان    
گیر  که بار اسااآ آمارهاا      را  ربرمیخراسان جنوبی 

گیر   نمونه. نفر مشخص شد 10 اخیی این شرکت، برابر 
ور  ابااار گار آ  . به روش تصاا یی ساا ه انجاام گریات    

بادین منظاور،   . ناماه است ها  این پووه ، پرس   ا ه
  سالامت از   برا  سانج  متغیار رهبار  ارتقا هناده    

کارگریتااه شااده  ر تحقیااق جیمنااا و    بااه پرسشاانامه
باارا  ساانج  قصاااد ماناادن از   ( و 6092همکاااران  
( اساتفا ه  9199  هانت، آسابرن و ماارتین     پرسشنامه
تحقیق بیانگر ایان اسات     نتایج آزمون یرضیه. شده است

یرضیه اصیی پووه  مبنی بار تاثیرگاذار  رهبار     که 
  سالامت بار قصاد مانادن کارکناان تاییاد        ارتقا هنده

گاناه رهبار  ارتقاا     هاا  هفات   گر ید و  ر باین مولفاه  
  سلامت یقط نحاوه کنتارل کارکناان بار قصاد        هنده

ها  رهبر   ر مولفهماندن آنما اثر  اشت و اثر گذار  سای
 . ارتقا هنده سلامت بر قصد ماندن کارکنان معنا ار نبو 

جایی کارکنان، رهبر   سبک رهبر ، جابه :ها کلیدواژه
   سلامت، سلامت کارکنان ارتقا هنده

M.Rashidi., (Ph.D) 
Abstract 
The physical and mental health of 
employees is an important issue and, at the 
same time, somewhat was neglected in 
organizations of the present age that it seems 
that organizations' managers can influence 
the shift and turnover of staff by guiding 
their leadership style towards this. The new 
problem discussed in discussions on 
management is the concept of health-
promoting leadership. This research was 
aimed at investigating the relationship 
between health-promoting leadership and 
employee intent to stay. This research is 
applied and in terms of data collection is 
descriptive and correlation type and is 
specifically based on path analysis. The 
statistical population of this research 
includes all staffs of the provincial 
headquarters of South Khorasan Electric 
Power Distribution Company which was 
ranked 90 personnel according to the 
company's internal statistics. Sampling was 
done by simple random method. Health-
promoting leadership(Jimenez et al. 2016) 
and Turnover Intention Scale(Hunt, Osborn, 
and Martin (1981) questionnaires were used 
to measure variables in this research. The 
results of the research hypothesis test indicated 
that the main hypothesis of the research about 
the impact of health-promoting leadership on 
employees’ intention to stay was confirmed. 
Among the seven components of health-
promoting leadership, only the control of 
employees had an effect on their intention to 
stay, and the effect of other components of 
health-promoting leadership on the employees’ 
intention to stay was not significant.  
Keywords: Leadership Style, Employees’ 
Turnover, Health - Promoting Leadership, 
Employees’ Health 
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 مقدمه

یی ها سازمان، طبیعتا ایرا . و کارکنان آنما ارزش زیا    ار  ها ، سازمانسلامت برا  ایرا 

مانند که سلامت جسمی و روانی آنما را به خطار   و  ر آن می کنند می را برا  کار انتخاب

کیفیت و ، تواند بر سلامت  ر محیط کار تاثیرگذار باشد می کههایی  یکی از جنبه. نینداز 

ا  از ریتارهاا     ر ماور  گوناه  ، مفموم رهبر  ارتقاا  هناده سالامت   . روش رهبر  است

وینکیار و  ، ر  تااثیر بگاذار   جیمناا   تواند بر سلامت یر  و محیط کا رهبر  است که می

 . (6092،  انک 

 کارکناان  مدیران نیا  رک ارتباط بین شیوه رهبر  و جابجایی  یدگاه از،  یگر سو  از

 شغیی رضایت خروج کارکنان و از جیوگیر  چگونگی مور   ر ارزشمند  بین  است ممکن

 . (6099، 9پورتو و وانتا، ناسیمنتو  آنما یراهم آور  سازمانی تعمد و

 عناوان  به مفموم این. شو  می محسوب سازمانی مویقیت قیب عنوان به کارکنان نگمدار 

 یا زمان مدت حداکثر برا  سازمان این  ر که شوند می تشویق آن کارکنان  ر که یرایند "

 اصایی از  هادف . (6099، 6 ساین  و  یکسایت   شو  میتعریف  "بمانند باقی پایان اهداف تا

 کارکناان و  جاایی  جابه کاه  است: اول  وگانه کارمندان نگمدار ها   شیوه وها  استراتو 

 جدیاد را  کارکناان  آماوزش  و اساتخدام  مرتبط مانندها   هاینه توجمی قاب  میاان به،  وم

 . (6092، هاشمی و اقبال .  هد می کاه 

 کااه   ساازمان از مسااییی مانناد   ، کناد  می متوقف را خو  کار کارمند یک که هنگامی

هاا    هایناه ،  ا ن تخصص و تجربه ایان یار     ست از، (خدمات بخ   ر  مشتر  ویا ار 

اسات   ممکن که، روزانه کار  گر ش  ر وقفه و( آموزش و، ا ار ، استخدام  بیشتر سازمانی

 . (6092، 9بییتا و جورجی، بر   برانت می رنج، باشد بار یاجعه نمایت  ر ها سازمان برا 

   وعامیی هرزبرگ  نظریه،  ار  کارکنان ها  انگیاشی مرتبط با مقوله نگه نظریهیکی از 

عوام  انگیااننده و یک سر   عنوان بهیک سر  از عوام   ر محیط کار ،  ر این نظریه. است

عواما  ابقاا   . اند گذار  شده  ارنده یا بمداشتی نام نگه،  یگر از عوام  تحت عنوان عوام  ابقا

 ر صاورت حاذف شادن از شاغ  یار  ایجاا  نارضاایتی        ،  ارندگی و ابقا  ارناد  نگهخاصیت 

عوامیی هستند که باعث ، اما عوام  انگیااننده. اما وجو شان موجب انگیاش نیست کنند می

به عبارت  یگر  ر این نظریه عواما  موجاو   ر   . (9910، شوند  الوانی ترغیب و انگیاش می

                                                           
1. Nascimento, Porto, and Kwantes 

2. Singh & Dixit 

3. Brandt, Bielitz & Georgi 
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، : عواما  اثرگاذار  رونای   شو  می رونی و بیرونی  ر نظر گریته کار  ارا   وگونه اثرگذار  

موجب بقاا و مانادگار    ، و عوام  اثرگذار بیرونی شو  میموجب انگیاش و رضایت کارکنان 

، بنابراین یکی از سازوکارها  سازمانی برا  حفظ کارکنان مساتعد و توانمناد  . شو  میها  آن

راهبر  و شیوه مناسب  ر سبک رهبر  خاو   ، ناین است که مدیران و سرپرستان  ر سازما

کاه از   - ر تحقیق حاضر اثار ناوع خاصای از سرپرساتی     ،   این نظریه بر پایه. اتخاذ نمایند

  سلامت بر قصد  به نام رهبر  ارتقا  هنده - ارنده ایرا   ر سازمان است  جمیه عوام  نگه

 . شو  میماندن کارکنان مطالعه و تحیی  

 رهبار   ریتاار   ر خاا  ها   مولفه شناسایی به سلامت   ارتقا  هنده رهبر  مفموم

  هناده  ارتقاا  رهبار  . اسات  کارکنان کار  محیط بر مثبت تأثیر به قا ر که است متکی

 بیشاتر  بیکاه  رهبر  مد نظر نیست سبک یا خا  رهبر  استراتو  یک عنوان به سلامت

.  ارناد  قرار کار  محیط با مستمر تعام   ر که رهبر  ریتارهایی ازا   مجموعه عنوان به

 شرایطی ایجا . بخشد بمبو  را سلامت بتواند باید سلامت  هنده ارتقا رهبر  از این هدف

 کیید  ها  جنبه عنوان به تواند می،  هد می ایاای  را کارکنان سلامت ارتقاء و حمایت که

 ریتارها  مبتنی بر رهبر کمبو    یگر طرف از.   سلامت مطرح شو  ارتقا  هنده رهبر 

، شو   جیمناا  شغیی یرسو گی مانند منفی اثرات به منجر تواند می   سلامت ارتقا  هنده

 . (6092، وینکیر و  انک 

یکی از عوام  اثرگذار بر سلامت روان  عنوان بهکه سبک رهبر   اند  نشان  ا هها  پووه 

شناختی کارکنان و محیط کار و ا راک امنیت شغیی است که این تاثیر از طریق نحوه ریتار 

رهبران با زیر ستان بر سلامت روان کارکنان و ا راک امنیات شاغیی آنماا تاثیرگاذار اسات      

 . (6099، 6کیوو  و کیی،  ریسکال، مک کی، 6090، 9 کیوو  و بارلین 

یراگر  انگیاش ایرا  برا   ستیابی  عنوان به را ( رهبر 6099  9وی  و مک کیور، پرویت

 1پاورتگ  و باتیساتیی  ، همچنین  ر پووه   یگر  گالتا. کر ند توصیف به اهداف سازمانی

سابکما  رهبار  و تعماد ساازمانی را  ر     ، قصد مانادن ، ( روابط مثبت بین انگیاش6099 

 .  هد آن را نشان می 9 که شک چارچوب مدلی یایتند 
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 سبک رهبری و تعهد سازمانی، قصد ماندن، مدل ارتباطی انگیزش :5شکل 

 

، 9 ر مطالعات پیشین ارتباط بین رهبر  و پیامدها  آن مانند رضایت شغیی   اتاا و سااهنی  
، (6092، 9یایم و وان ، کیو، لی، عمیکر  کارکنان  هان ، (6092، 6موسینگا  و همکاران، 6092

( و 6092، 2کاوپر و ساندجی  ، شاوارز ، توانمندساز   نیومن، (6092، 1تعمد سازمانی  مولدوگازیو
( 6092، 9و مایاک  6099، 2ماریاا و یرنسیساکو  ، ؛ یورتاا و 6099، 2قصد ماندن  چمای و تومااآ  

 . بررسی شده است
توان ا عا نمو  که ریتار رهبر تاثیر مثبتی بار قصاد مانادن     تحقیقات اخیر میها   بنا بر یایته

 99وییسااون. (6099، 90کااوپر و بییااا، پییمااارت، و چاان 6099، 1کارکنااان  ار   آلباارت و آلاادرتا
. ( ارتباط معنا ار  را بین کیفیات رهبار  و قصاد تارک خادمت کارکناان تاییاد نماو         6092 

( نیا محیط کار  و یرسو گی شغیی را  و متغیر میانجی  ر 6091  96چیان  و کو، همچنین لی
 .  رابطه بین شیوه رهبر  و قصد ترک کارکنان شناسایی کر ند
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(  ر پووهشی اثرات رهبر  اخلاقی بار اساترآ شاغیی و قصاد تارک      9919 لو  و گنجی  

مطالعه و بررسای کر ناد و باه     انشگاه عیوم پاشکی شمرکر  را ها   خدمت پرستاران بیمارستان
تواند باعث کاه  استرآ کار  پرستاران و  ر نتیجاه   می این نتیجه رسیدند که رهبر  اخلاقی
(  ریایتند کاه سابک   9910  روزبه و احمد ، همچنین کاوه. کاه  قصد ترک خدمت آنما شو 

ت و مستقیم وجو  مثب  ار معنی   رهبر  مشارکتی سرپرستان و تمای  به ماندن پرستاران رابطه
تعمد ساازمانی و تمایا    ،    یگر  تلاش کر ه است تا ارتباط بین یرهن  سازمانی مطالعه.  ار 

نتایج حاکی از آن بو  کاه یرهنا  ساازمانی بار     . به ترک خدمت کارکنان  انشی را بررسی نماید
به ترک کاار اثار    تعمد سازمانی بر تمای ، مستقیم و معنا ار   ار ، رو  تعمد سازمانی اثر مثبت

معکوآ و معنا ار   ار  و همچنین تعمد سازمانی  ر رابطه بین یرهنا  ساازمانی و تمایا  باه     
 .  (9910، ترک کار نق  میانجی  ار   ایخمی ار کانی و یرحی

(  ر تحقیق خو  کوشیدند تا عوام  موثر بار قصاد مانادن کارکناان از     6092  9یان  و ترن 
مطالعه بر رو  چماار شارکت باارگ حسابرسای  ر ویتناام شناساایی       طریق تعمد سازمانی را با 

این پووه  نشان  ا  که تمای  به ماندن کارکنان از خساتگی عااطفی و تعماد    ها   یایته. نمایند
، جباران خادمات و ماایاا   ، خستگی عااطفی  تأثیر تحتو تعمد سازمانی نیا ، پذیر  می سازمانی اثر
 .  گیر  رهبر  قرار می روابط همکاران و ریتار، یرصت رشد

هاا    ویوگای ، شاغیی هاا    ( به این یایته رسیدند که بین ویوگای 9911امیر  و محمو زا ه  
شرایط کار  و نگارش شاغیی باا کااه      ، احساآ و عواطف  ر شغ ، هویت سازمانی، سرپرست

 رهبار  خادمتگاار و تااثیر آن بار    . مستقیم و معنا ار وجاو   ار     ترک خدمت کارکنان رابطه
یتحاا  و  ، عباسای ، ریتارها  شغیی کارکنان موضوع پووهشی اسات کاه باه وساییه طمماسابی     

آن حاکی از آن است که رهبار  خادمتگاار   ها   ( انجام شده است و یایته9912  یوسفی امیر 
عات نف  سازمانی و ریتارهاا   ، امید، اثر مثبت و معنا ار بر بروز متغیرها  عجین شدن با شغ 

 .  گذار  و اثر منفی و معنا ار بر قصد ترک خدمت کارکنان می، نیشمروند  سازما

  ر گرا تحول رهبر  اهمیت بر، (6099  6برون و ژان ، باورز، باربارا، وان ،  ر پووه  هان 
 را هیجاانی  هوش گر  میانجی نق  ازتر  عمیق  رک و تاکید شده کارکنان هیجانی هوش ارتقا 
ایان  هاا    یایتاه . یراهم شده اسات  ماندن برا  کارکنان قصد و آمیا تحول رهبر  بین ارتباط  ر

ها   کننده بینی پی ، کارکنان هیجانی هوش و آیرین تحول تحقیق حاکی از آن است که رهبر 
 و گارا  تحاول  رهبار   باین   ر ارتباط کارکنان هیجانی هستند و هوش ماندن مور  قصد  ر ممم
 . گر   ار  نق  میانجی ماندن قصد

                                                           
1. Phuong & Trang 

2. Wang, Hong, Barbara, Bowers, Brown and Zhang 
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 9کامینگا و پرویتاو ، کا نبا توجه به مرور پیشینه پووه  و مطالعات مختیفی مانند پووه  

ولای  ، ( که ا عا  تاثیر اقدامات رهبر  بر تمای  به ماندن کارکنان را قاب  قبول  انساتند 6099 
، که  ر برخی موار  با عباراتی مانند رهبر  سالم -  سلامت   ر حوزه مفموم رهبر  ارتقا  هنده

و تااثیر آن بار    -رهبر  مرتبط با سلامتی یا رهبر  خاا  سالامتی نیاا اساتفا ه شاده اسات       
 . ها  اندکی صورت گریته است شغیی و سازمانی پووه ، متغیرها  یر  

، تواند قصد ماندن کارکناان را ایااای   هاد    می با وجو  شناخت این موضوع که ریتار رهبر 
 ر اقتصاا  و  . (6091، 6صورت گریته است  کیرک و ماریوآ ها  اندکی  ر این زمینه اما پووه 

 ار  کارکنان با عمیکار  بااو و باا     توسعه و ناگه، جذب، محور و رقابتی امروز جمان تجارت  ان 
صحبت  رباره حفظ و  لذا،  ر تمام سطوح سازمان بسیار حیاتی خواهد بو ، ها  بالقوه باو توانایی
ا  کاه حااکی    کند به گونه  ار  کارکنان  ر بایت کارکنان سازمان یک ح  خاصی ایجا  می نگه

به مح  ، بازار،  ار  کارکنان از نگاه بحث نگه. باشد به کارکنان با عمیکر  باو می ها سازماناز نیاز 
ی و کجا کاار کنناد و اساتعدا     ک کنند میکه کارکنان انتخاب  شو  می ا  و ستد استعدا  تبدی  

، توساعه ، جاذب  منظاور  باه بایساتی هار کاار  را     هاا  سازمانخو  را عرضه کنند و از سو   یگر 
ایان  . ها را تصاحب و حفاظ نمایناد    ار  کارکنان توانمند انجام  هند تا بتوانند آن مدیریت و نگه

و ماداوم بارا  ساازمان     همان چیا  است که باعث ایجا  مایت رقابتی جمانی غیر قابا  تقییاد  
طبعا با عنایت به اینکه جا به جایی کارکنان شایسته و تارک خادمت   . (6009، 9 بریسکو شو  می

که برا  آنما صورت گریته است و خروج آنما از سازمان تبییغات منفی هایی  آنما با توجه به هاینه
انسانی و مدیران عاالی ساازمان  ر   نتایج تحقیق حاضر برا  مدیران منابع لذا ،  ر برخواهد  اشت

 .  ار  کارکنان بسیار راهگشا و  ارا  اهمیت خواهد بو  انجام وظیفه حفظ و نگه

  اصایی پاووه  باه     یرضیه،   پووهشی بر اساآ مبانی نظر  مطرح شده و بررسی پیشینه
 شرح ذی  طراحی و تدوین گر ید:

 .   ار   ار  قصد ماندن کارکنان تاثیر معنا بر،   سلامت سبک رهبر  ارتقا  هنده ی اصلی: فرضیه
 

 روش پژوهش
هایی برا  انجاام پاووه  هساتند کاه تصامیمات مختیاف از        ها و شیوه ها  پووهشی نقشه طرح

طرح . (6001، گیرند  کرآ ول ها را  ربرمی مفروضات گستر ه تا جاییات گر آور  و تحیی   ا ه
هاا    حاضار از ناوع توصایفی و از ناوع طارح     روش پاووه   . کمای اسات  ، پووهشی این تحقیق

 . همبستگی و روش مدلساز  معا وت ساختار  است

                                                           
1. Cowden,Cummings, Profetto 

2. Klerk & Marius 

3. Briscoe 

https://www.researchgate.net/profile/Joanne_Profetto-McGrath?_sg=XWNrsoKTboOFKRYHpcsVtKj1VECxOoqN9leRCRllhmJNilulyOb7xVemWhTNWwGpkLZWL00.eg-XiBiGAP6OzszlaKFFj7_3w3xP3Z-cdAjqBjj7ZlazGLtLCH3rzECOk5r9Sfxs8h89TqM3mg3GsAWwuT3ydg
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 ها  حاص  از مدلساز  معا وت ساختار  مور  توجه قرار گریتاه   و رویکر  برا  آزمو ن مدل

انتخااب رویکار  حا  معاا وت     . رویکر  مبتنی بر کواریان  و رویکر  حداق  مربعات جایای . است
چناد  . ها  ممم  ر مور  تجایه و تحیی  معا وت سااختار  اسات   گیر  یکی از تصمیم، ساختار 

اکتشاایی   عاه تواند وجاو   اشاته باشاد: مطال    رویکر  حداق  مربعات جایی می  لی  برا  استفا ه از

  ارا  توزیاع نرماال چناد   هاا   پووه  خییی پیچیاده باشاد؛  ا ه   نمونه کوچک و مدل ۀباشد؛ انداز

 ر این پووه  باا توجاه باه حجام     . ترکیبی باشدها   نباشند؛ و یا مدل پووه   ارا  سازهمتغیره 
ایاااار  از ناارمو رویکاار  حااداق  مربعااات جایاای  از، سااوالی 62تااایی باارا  پرسشاانامه  90نمونااه 

SmartPLS استفا ه شد  . 

توزیع نیارو     کارکنان ستا  استانی شرکت  کییه،   آمار  این پووه  جامعه جامعه آماری:

نفار   10برابار  ، گیر  که بر اساآ آمارها   اخیی این شارکت  برا استان خراسان جنوبی را  ربرمی

 .  مشخص شد

یکی از قواعد شاناخته شاده بارا  تعیاین حاداق  نموناه وزم  ر        نمونه و روش نمونه گیری:

 ندگان اظماار ایان نویسا  . ( ارایاه شاده اسات   9112  9هیگینا و تامپساون ، توسط بارکیی plsروش 
برابر است با بارگترین مقدار حاصا    pls ارند که حداق  حجم نمونه وزم برا  استفا ه از روش  می

کاه   گیار   اندازهمدل ها   ضرب  ر تعدا  شاخص 90از  و قاعده که قاعده اول به این صورت است: 
 90مدل اصیی پاووه  اسات و قاعاده  وم :    گیر  اندازهها    ارا  بیشترین شاخص  ر میان مدل

 ضرب  ر بیشترین روابط موجو   ر بخ  ساختار  مدل اصیی پووه  که باه یاک متغیار مرباوط    
و بار اسااآ قاعاده  وم     20حجم نمونه بر اساآ اولین قاعده . (9916،   اور  و رضازا ه. شوند می
. ن تحیی  و اعتما  باه آن وجاو   ار   نمونه امکا 20به بیان  یگر با  اشتن حداق  ، محاسبه شد 90

ماور  نظار      با توجه به  اشتن یمرست کارکنان و با عنایت به اینکه برا  انجام پووه   ر جامعاه 
نمونه از میان ایرا  واجد شرایط به صورت تصاا یی ساا ه انتخااب    ، بند  خاصی مور  نیاز نبو  ویه

، ملاک ورو  آزمو نی. جایه و تحیی  قرار گریتآور  و مور  ت نامه جمع پرس  90شده و  ر نمایت 
 اشتن هرگونه رابطه استخدامی با شرکت توزیع برا استان خراسان جنوبی بو ه اسات و باا عنایات    

گر یاد   آور  ها جمع از آزمو نیها  باشد و  ر یک مقطع زمانی  ا ه به اینکه پووه  غیرآزمایشی می
 .  لذا ایت آزمو نی صورت نگریت، نگر یدپرت مشاهده ها   و پرسشنامه با  ا ه

   ولتی خدماتی مانناد شارکت   ها سازمانتعدا  نسبتا باو  نیروها  شرکتی و قرار ا    ر 

ها  جابه جایی و ترک خدمت احتمالی اینگونه کارکنان برا  ساازمان   توزیع نیرو  برا و هاینه

 . عه و نمونه آمار  بو ه است( نیا  لی  انتخاب جام. . . ا ار  و ، ها  آموزش  هاینه

                                                           
1. Barclay, D., Higgins, C., & Thompson 
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  سالامت از   بارا  سانج  متغیار رهبار  ارتقا هناده      سنجه رهبری ارتقادهنده سـلامت: 

، جیمناا  انشاگاه گریاا اساترالیا      شناسی روان  پووهشگران گروه    ساخته شده به وسییه پرسشنامه

. سانجد    سالامت را مای   استفا ه شده است که هفت بعد رهبر  ارتقا هناده  (6092، وینکیر و  انک 

 =9، کام  =6، خییای کام   =9ا    گایناه  2ساوال باا طیاف لیکارت      16 این پرسشنامه مجموعا  ارا 

ساوال بارا     9، سوال برا  بعد حجم کار  متناسب 9باشد که  می خییی زیا  ( =2و  زیا  =1، متوسط

ساوال بارا  بعاد رواباط و تعااملات       2،  هی کارکنان سوال برا  بعد پا اش  9، میاان کنترل کارکنان

  کارکناان و  ر  هاا  ارزشسوال برا  بعد توجه باه   2، سوال برا  بعد عدالت  ر سازمان 1، محیط کار

، بارا  تحییا  روایای ابااار    . سوال برا  بعد آگاهی مادیران از سالامت طراحای شاده اسات      2نمایت 

اناد و   ( بماره بار ه  6099  9از روش روایی همگرا با پرسشانامه یرناک و ییاف   ، اباارپووهشگران سازنده 

. (6092، وینکیاار و  انکاا ، جیمنااا ( 92/0 – 22/0نتااایج ضااریب همبسااتگی باااویی را نشااان  ا   

اند که برا  ابعا  مختیف پرسشانامه از   همچنین پایایی اباار را با استفا ه از آلفا  کرونباخ محاسبه کر ه

بارا   . نشاد ا  یایات    اخیای ساابقه  هاا    برا  این اباار  ر پووه . نوسان  اشته است 19/0تا  29/0

بررسی پایایی این پرسشنامه و همگنی سواوت  ر پووه  حاضر از آلفا  کرونبااخ اساتفا ه شاد کاه     

 2. 0نا یاک   و 2. 0بیشاتر از  ها  نتایج نشان  هنده این است که مقدار آلفا  کرونباخ برا  تمامی سازه

 .  باشد می مور  پذیرشها  بنابراین پایایی سازه. باشد می

     ساخته شده باه وساییه   برا  سنج  قصاد ماندن نیا از پرسشنامه سنجه قصد ماندن:

ساوال   1 ر اباار سنج  قصااد مانادن   . ( بمره گریته شده است9199  6آسبرن و مارتین، هانت

هاا    پایایی پرسشانامه  ر  و ماور  از پاووه    . شده استها  توضیحی تدوین  اساسی با گاینه

همچنین  ر پووه  رسولی و . (9191، 9گاارش شده است  شور و مارتین 29/0و  21/0خارجی 

استان خراسان جناوبی    ها  انشگاه( این پرسشنامه  ر بین اعضا  هیئت عیمی 9911رشید   

 . ه استگاارش شد 961/0به کار گریته شده است و ضریب آلفا  

برا  بررسی پایایی پرسشنامه قصد ماندن و همگنی سواوت  ر پووه  حاضر نیاا از آلفاا    

بناابراین  . آماد   سات  به 22. 0، کرونباخ استفا ه شد که مقدار آلفا  کرونباخ برا  این پرسشنامه

 .  باشد می پایایی سازه مور  پذیرش

یاک  ، گیار  این موضوع که تا چه اندازه اباار اندازهبرا  سنج  اعتبار سازه یا ارزیابی  ر این پووه  

. از اعتبار یا تحیی  عامیی تأیید  که صورتی از اعتبار سازه است استفا ه شاد ، سنجد؟ مؤلفه یا عام  را می

لاذا  ، (9999، بازرگاان و حجااز   ، که اعتبار محتوا باه قضااوت  اوران بساتگی  ار   سارمد    با توجه به آن

                                                           
1. Franke and Felfe 

2. Hunt, Osborn, and Martin 

3. Shore & Martin 
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چناین  ر موقاع سااختن ابااار چناان       ها  استاندار   ر  ستور کار قرار گریته و هم نامه پرس استفا ه از 

 .  ها باشندمعرفّ قسمت اصیی پرسشنامه و یا همان مؤلفه،  هندهها  تشکی عم  شد تا گویه

ها و ملاحظات اخلاقی مانند کساب موایقات ایارا  مسائول      شیوه، ها  ر جریان گر آور   ا ه

ایجاا   ، ها و هویت ایرا  پاسخگو محرمانه بو ن  ا ه،  ر مطالعه کنندگان شرکتسی به برا   ستر

قدر انی کتبی و شفاهی از ایرا  بارا   ، ح  اعتما  و احترام برا  مشارکت کنندگان  ر پووه 

 .  همکار  با پووهشگر رعایت شد

 ر بخا  آماار توصایفی و  ر بخا       spss23از نارم ایااار  هاا   تجایه و تحیی   ا ه منظور به

ها  عد   باا اساتفا ه از روشاما      استفا ه شده است که  ر آن  ا ه SmartPls3مدلساز  از 

 . آمار  تحیی  عامیی تایید  و مدلساز  معا وت ساختار  تجایه و تحیی  شده است
 

 های پژوهش یافته

 9/9کاه ساطت تحصایلات      هاد  یما نشان  دگاناطلاعات جمعیت شناختی مربوط به پاسخ  هن

 رصاد   9/99 رصاد کارشناسای و    9/99،  رصاد کاار انی   9/99،  رصد آنما  یپیم و زیر  یاپیم 

 2/62،  رصاد آنماا قارار ا      9/99از نظر وضعیت اساتخدامی نیاا   . کارشناسی ارشد بو ه است

همچناین باه   .  رصد هام رسامی قطعای بو ناد     9/92 رصد رسمی آزمایشی و  2،  رصد پیمانی

 رصد  9/99، سال 2تا کمتر از  9 رصد  92،  رصد زیر یک سال 2/6ها  خدمت هم  اظ ساللح

ساال خادمت    60 رصد هم بااو    9/9سال و  60تا کمتر  90 رصد  62، سال 90تا کمتر از  2

 .   ا ند می  رصد از نمونه را مر ان تشکی  2/26 اشتند و 

میاناه ساوال جایگاذار  شاد و     ، گام شاده  هاا     ر موار  برخور  باا  ا ه ،  ر تحیی   ا ه ها

کاه البتاه   ، ها  پرت بررسای گر یاد   جمعیت شناختی به لحاظ شناسایی  ا هها   همچنین  ا ه

از نارم ایااار   هاا   نکته  یگر آنکه با عنایت به اینکه بارا  تحییا   ا ه  .  ا ه پرتی مشاهده نگر ید

SmartPLS ر برا  مدلساز  معا وت سااختار   ر  و از طریی این نرم ایاا، استفا ه شده است

محادو  هساتند و یاا     کننادگان  شارکت تحقیقاتی کاربر   به خصو   ر موار   که ها   پروژه

لاذا آزماون   ، (9911، مناساب اسات   وور و اساد    ،  ارا  کجی استها  هنگامی که توزیع  ا ه

 .  انجام نشدها  نرمال بو ن  ا ه

ها  سنج  آنما از مادل بیرونای اساتفا ه شاده      گویه باها  نخست برا  سنج  روابط مولفه

هاا ماور  بررسای قارار      باا ساازه  را یا همان سواوت پرسشانامه   ها گویهارتباط  مدل بیرونی. است

گیار    متغیرهاا  پنماان را باه خاوبی انادازه     ،  ر واقع تا ثابت نشو  سواوت پرسشانامه .  هد می

برا  آنکه نشان  ا ه شو  متغیرهاا  پنماان باه    . ار  ا توان روابط را مور  آزمون قر نمی، اند کر ه

بررسای ایان امار اعتباار      منظور به. شده استاستفا ه بیرونی اند از مدل  شده گیر  اندازه  رستی
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و اعتباار   6گیار  کاه بارا  سانج  آن از  و اعتباار همگرایای       مای  مدل مور  بررسی قرار 9سازه

بایاد   مای  همگرا هر یک از بارها  عامیی  ضرایب رگرسیونی( ر اعتبار . شو  می استفا ه 9ایتراقی

 ر غیر این صورت باید حد مطیوب و قاب  قباول روایای   . بارگتر یا مساو  باشد 1. 0معنا ار و از 

 . ( مور  بررسی قرار بگیر AVEمیانگین واریان  استخراج شده   ( وCR  1مرکب

هاا    هاا  پرسشانامه را باه تفکیاک حاوزه      گویاه نتایج تحیی  عامیی تأیید  برا   9 جدول

 .   هد می پووه  را نشان
 

 مرتبه اول تحلیل عاملی تاییدی متغیرهای پنهان :5 جدول

 t AVE CRآماره  انحراف استاندارد بار عاملی هاگویه مولفه

 آگاهی مدیران از سلامت

a  09  0722 0 .92 6 .02 

07292 079226 a  06  0719 0 .91 6 .92 

a  09  0729 0 .61 6 .22 

 حجم کار  متناسب

a  01  0729 0 .61 6 .90 

072122 079961 a  02  0791 0 .96 6 .29 

a  02  0721 0 .99 6 .96 

   کنترل نحوه

a  02  0799 0 .10 6 .1 

072299 072192 a  09  0791 0 .90 6 .22 

a  01  0722 0 .69 6 .02 

  هی   پا اش شیوه

a  90  0729 0 .19 9 .12 

072921 079626 a  99  0710 0 .22 9 .29 

a  96  0729 0 .29 9 .12 

وضعیت اجتماعی محیط 
 کار

a  99  0719 0 .29 9 .99 

072912 079991 a  91  0799 0 .29 9 .22 

a  92  0722 0 .22 9 .19 

 ورز  مدیران عدالت

a  92  0721 0 .12 9 .22 

072019 079222 a  92  0721 0 .12 9 .29 

a  99  0719 0 .21 9 .22 

 ها ارزشوجه به ت
a  91  0719 0 .62 9 .99 

072211 079191 a  60  0710 0 .61 9 .99 

a  69  0729 0 .99 9 .21 

 قصد ماندن کارکنان

a  66  0729 0 .61 6 .21 

079206 072021 
a  69  0729 0 .69 6 .09 

a  61  -0792 0 .12 0 .22 

a  62  0722 0 .62 6 .10 

                                                           
1. Construct Validity 

2. Convergent Validity 

3. Discriminant Validity 

4. Composite Reliability 

 ).۰۰۰۰ بایمه،( باشد می CR< ٦/۰ قبول �قابل�حد وCR< ۷/۰ مرکب روایی برای مطلوب حد
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از آنجاا کاه   ،  هد می پرسشنامه را نشانها   که نتایج تحیی  عامیی گویه 9با توجه به جدول 

بارعاامیی  هاا   سایر گویاه ، این گویه از ا امه تحیی  کنار گذاشته شد، پایین بو  61گویه  بارعامیی

 CRو  AVE و شااخص    اشته باشاند و بارعامیی مناسبی ها  مناسبی  اشتند و زمانی که گویه

نیااز  باه حاذف گویاه     ، حتی با وجو  معناا ارنبو ن گویاه  ، مور  بررسی مطیوب باشدها   سازه

، تماامی معناا ار شادند کاه  ر ا اماه     هاا   مدل بمبو  یایته و گویه، 61با حذف گویه . وجو  ندار 

معناا ار  را نماای    ضارایب   9 بارها  عامیی و ضرایب مسیر مادل سااختار  و شاک     6شک  

 .   هد می

 

 
 بارهای عاملی و ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری :5 شکل

 

باشاند و باا    مای  1. 0بارها  عامیی تماما باوتر از ، شو  می مشاهده 6همان طور که  ر شک  

 .  همگی معنا ار هستند، ارایه شده است 9که  ر شک   tها   توجه به آماره
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 ضرایب معناداری مدل معادلات ساختاری :0شکل 

 

تاوان ملاحظاه نماو  کاه کادام یاک از        مای ، باشد می tها   که شام  آماره 9بر اساآ شک  

و با اهمیت هساتند و کادام یاک  ر ساازه ماور  بررسای از         ار معنیسواوت  ر سازه مور  نظر 

کاایی اسات آمااره تای      به ایان منظاور  ، اهمیت کمی برخور ار بو ه و وزم است که حذف شوند

اگار از  ،  رصد( مقایسه شاو   12 ر سطت اطمینان  t مقدار بحرانی آماره  12. 9مور نظر با عد  

 ورز  عادالت  ر ساازه   92باشاد ماثلا ساوال     مای   ار معنیسوال مور  نظر ، این عد  بیشتر باشد

بیشتر است و بنابراین این سوال  ر ساازه   12. 9است که از  211. 6برابر با  tمدیران  ارا  آماره 

 . شو  می مدیران تایید ورز  عدالت

 

 گیری اندازه ابزاررازش ب

پر اخته شده و از حیث معیارها  پایاایی و روایای    گیر  اندازه ر ا امه به بررسی معیارها  اباار 

 .  گیر  مور  ارزیابی قرار می
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 انعکاسیی  هبرای ساز گیری اندازه ابزارپایایی 

 مقاا یر .  هاد  مای  نشان را   انعکاسی هآلفا  کرونباخ میاان پایایی  پایایی سازگار   رونی( ساز

پاور   حبیب شو  مینامطیوب ارزیابی  2. 0 آلفا  کرونباخ مطیوب و مقا یر پایین برا  2. 0 باو 

تماامی  آلفاا  کرونبااخ بارا     ، شاو   مای  ملاحظاه  6همان طور که  ر جدول . (9999، و صفر 

 .  باشد می مور  پذیرشها  بنابراین پایایی سازه. باشد می 2. 0و نا یک  2. 0بیشتر از ها  سازه

 
 مدل معادلات ساختاریهای  سازهمقادیر معیارهای پایایی و روایی همگرا برای  :5جدول

 AVE آلفای کرونباخ پایایی ترکیبی مولفه

 07292 07221 07922 آگاهی مدیران از سلامت

 07212 07990 07929 ها ارزشتوجه به 

 07216 07222 07999 حجم کار  متناسب

 07299 07291 07992  هی   پا اش شیوه

 07219 07962 07929 ورز  مدیران عدالت

 07260 07229 07226 قصد ماندن کارکنان

 07222 07229 07900   کنترل نحوه

 07292 07962 07916 وضعیت اجتماعی محیط کار

 

 ی انعکاسی هبرای ساز گیری اندازه ابزارروایی 

متغیر مور  نظر که  ر  و نوع روایی همگارا   گیر  اندازهروایی عبارت است از اثربخشی اباار برا  

روایای همگارا معماووز از طریاق میاانگین      . واگرا  ر ا بیات مور  توجه قرار گریته اسات  و روایی

همچناین باار عاامیی    . شو  میسنجیده  (CR) ترکیبیو پایایی ( AVE  شده واریان  استخراج

 واگارا  روایای . باشاد  معنا ار مناسبی سطت  ر و باو   کایی هبه انداز نشانگرها رو  سازه نیا باید

باید  Aveمقدار . شو  میروش یورن  و ورکر سنجیده و  متقاب  عامیی بارها  روش طریق از نیا

نشان  هنده وضاعیت   برا  روایی همگرا CRو  AVEنتایج بررسی  و معیار . باشد 072 باوتر از

قابا   هاا   لذا روایی همگرا  تمامی ساازه ، باشد می با توجه به این  و معیارها  مطیوب تمامی سازه

 . پذیرش است

 

 روایی واگرا )اعتبار تشخیصی(

هاا   ساازه  باین  همبساتگی  بارا   ورکر و یورن  معیار و متقاب  عامیی بار ضرایب هاز طریق مقایس

 .  شو  می سنجیده
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که  ر قطر اصایی آن مقاا یر   ها  ماتری  همبستگی سازه 9معیار یورن  و ورکر:  ر جدول . 9

 شاو   می همانطور که  ر این جدول مشاهده. نمای   ا ه شده است، قرار گریته است Ave جذر
 اسات و ها  همبستگی آن سازه با سایر سازهبارگتر از مقدار  Aveمقدار جذر ها  سازه برا  تمامی

 یگر ها   تعام  بیشتر  با نشانگرها  خو   ارند تا با سازه،  ر مدلها  سازه توان گفت تمامی می
 . مدل  ر حد مناسبی است و به بیان  یگر روایی واگرا 

ضرایب باار عاامیی هار     شو  میمشاهده  1ضرایب بارعامیی متقاب : همانطور که  ر جدول . 6
 ترتیاب  بادین  و اسات هاا   ساازه  ساایر  رو  بر آنما ضرایب از بی  مربوطه   هشانگر بر رو  سازن

 .  شو  میتأیید واگرا  روایی

 
 بر اساس معیار فورنل و لارکر AVEو مقادیر ها  ماتریس همبستگی بین سازه :0جدول

مولفه
 

ی مدیران از 
آگاه

ت
سلام

 

توجه به 
ش

ارز
ها 

 

حجم 
ب

ی متناس
کار

 

شیوه
 

ش
ی پادا

 
ی

ده
 

ت
عدال

 
ی مدیران

ورز
صد ماندن کارکنان 

ق
 

نحوه
 

ی کنترل
ی  

ت اجتماع
وضعی

ط کار
محی

 

 07961 آگاهی مدیران از سلامت
       

 07991 07299 ها ارزشتوجه به 
      

 07221 07229 07229 حجم کار  متناسب
     

 07211 07229 07212 07212  هی   پا اش شیوه
    

 07992 07129 07226 07229 07229 ورز  مدیران عدالت
   

 07269 07609 07611 07992 07902 07902 قصد ماندن کارکنان
  

 07221 07109 07119 07119 07212 07202 07211   کنترل نحوه
 

 07922 07992 07691 07191 07216 07196 07266 07112 وضعیت اجتماعی محیط کار

 
 بار عاملی متقابل برای مدل معادلات ساختاریضرایب : 0جدول

 ها گویه

ن 
ی مدیرا

آگاه

ت
لام

س
از 

توجه به  

ش
ارز

 
ها

ی  
جم کار

ح

ب
س

متنا
 

شیوه
 

ی 

ش
پادا

 
ی

ده
 

ت
عدال

 
ی 

ورز

ن
مدیرا

ن  
صد ماند

ق

ن
کارکنا

 

حوه
ن

 
ل

ی کنتر
 

ت 
ضعی

و

ط 
حی

ی م
اجتماع

کار
 

a  9  07220 07922 07921 07202 07192 07602 07919 07690 

a  6  07161 07291 07292 07221 07290 07616 07291 07919 

a  9  07906 07222 07112 07216 07190 07629 07912 07162 

a  1  07212 07929 07210 07916 07192 07620 07996 07921 

a  2  07119 07992 07919 07992 07962 07662 07112 07929 
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 ها گویه

ن 
ی مدیرا

آگاه

ت
لام

س
از 

توجه به  

ش
ارز

 
ها

ی  
جم کار

ح

ب
س

متنا
 

شیوه
 

ی 

ش
پادا

 
ی

ده
 

ت
عدال

 
ی 

ورز

ن
مدیرا

ن  
صد ماند

ق

ن
کارکنا

 

حوه
ن

 
ل

ی کنتر
 

ت 
ضعی

و

ط 
حی

ی م
اجتماع

کار
 

a  2  07692 07901 07266 07699 07992 07919 07202 07662 

a  2  07910 07921 07102 07699 07622 07900 07229 07696 

a  9  07112 07209 07190 07199 07119 07991 07929 07992 

a  1  07199 07991 07919 07922 07112 07992 07269 07619 

a  90  07169 07611 07692 07299 07166 07901 07622 07699 

a  99  07206 07290 07999 07926 07111 07691 07122 07221 

a  96  07129 07199 07999 07222 07222 07999 07691 07112 

a  99  07191 07121 07919 07291 07992 07692 07991 07992 

a  91  07921 07162 07990 07121 07999 07991 07629 07921 

a  92  07911 07191 07912 07291 07996 07960 07922 07961 

a  92  07121 07199 07112 07292 07222 07099 07629 07919 

a  92  07221 07229 07121 07201 07902 07920 07190 07121 

a  99  07119 07219 07922 07209 07162 07620 07122 07902 

a  91  07262 07102 07129 07262 07212 07612 07290 07111 

a  60  07262 07109 07921 07196 07296 07909 07229 07129 

a  69  07192 07222 07929 07222 07220 07022 07991 07299 

a  66  07690 07622 07611 07092 07901 07262 07601 07919 

a  69  07090 07999 07962 07001- 07960 07292 07999 07002- 

a  61  07909 07692 07616 07629 07629 07909 07109 07609 

 

 رازش مدل ساختاریب

. اساآ ضرایب مسیر و همچنین معیارهاا  مرباوط باه آن بررسای شاده اسات      برازش مدل ساختار  بر 
، شاو   مای هماانطور کاه مشااهده    . ضرایب مسیر و ضرایب معنا ار  برا  مدل را نماای  میدهاد   جدول

معیاار  . سااختار  را تأییاد کار     معنا ار است و میتوان روایی ایان رواباط  ها  مسیر برا  تمام سازه ضریب
 و برابر با مجذور حاصیضرب میاانگین مقاا یر   شو  میبرا  اعتبارسنجی ک  مدل استفا ه  برازش نیکویی

نتاایج نشاان   ، آماد   سات  باه  91. 0ت که  ر این مادل برابار   اشتراکی و میانگین مقا یر ضریب تعیین اس
 باشاد کاه نشاان    مای  921. 0ضریب تعیاین قصاد مانادن کارکناان     .  هنده برازش  ر حد متوسط است

  سالامت   ابعاا  رهبار  ارتقا هناده     رصد از تغییرات متغیر قصد ماندن کارکنان توساط  1. 92 هد  می
 .  و مابقی عوامیی است که  ر مدل  ر نظر گریته نشده است شو  می توضیت  ا ه
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 مدل معادلات ساختاری مسیر و معناداری آنها درضرایب  :1جدول

 مسیر
ضریب 

 مسیر

انحراف 

 استاندارد
 تفسیر tآماره 

 غیرمعنا ار 07299 07021 07902 قصد ماندن کارکنان >-آگاهی مدیران از سلامت 

 غیرمعنا ار 07190 07090 07029 قصد ماندن کارکنان >- ها ارزشتوجه به 

 غیرمعنا ار 07922 07022 07029 قصد ماندن کارکنان >-حجم کار  متناسب 

 غیرمعنا ار 07209 -07062 -07021 قصد ماندن کارکنان >- هی    پا اش شیوه

 غیرمعنا ار 07002 07061 07009 قصد ماندن کارکنان >-ورز  مدیران  عدالت

 معنا ار 67099 07699 07610 قصد ماندن کارکنان >-  کنترل  نحوه

 غیرمعنا ار 07619 07020 07019 قصد ماندن کارکنان >-وضعیت اجتماعی محیط کار 

 

   و معناداری ضرایب مسیر:ی اصلی   نتایج آزمون فرضیه

که یقط مسیر نحوه کنترل کارکنان بر قصد  شو  می مشاهده 2با توجه به نتایج مندرج  ر جدول 

هاا    است( و اثرگذار  ساایر مولفاه   12. 9بیشتر از  tمور  تایید است  آماره ، ماندن آنما اثر  ار 

 . ماندن کارکنان معنا ار نبو ه استرهبر  ارتقا هنده سلامت بر قصد 

  سلامت بر قصاد مانادن    بررسی یرضیه اصیی پووه  مبنی بر رهبر  ارتقا  هنده منظور به

 . شو  می یک مدل کیی بررسی شد که نتایج آن  ر ا امه ارایه، کارکنان اثر  ار 

 

 
 در حالت کلی ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری: 0شکل
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 معناداری مدل معادلات ساختاری در حالت کلیضرایب : 1 شکل

 

. 0که رهبر  ارتقا  هنده سلامت باا ضاریب مسایر     شو  می مشاهده 2و  1با توجه به شک  

 (t=4. 672 > 1. 96این اثر گذار  معنا ار اسات   ، بر قصد ماندن کارکنان اثر گذار است 922

تغییرات قصاد مانادن کارکناان بار      رصد از  2. 99که  شو  می و بر اساآ ضریب تعیین مشاهده

  سلامت بر قصاد   رهبر  ارتقا  هنده بنابراین. اساآ رهبر  ارتقا  هنده سلامت قاب  بیان است

 .  شو  مییعنی یرضیه اصیی پووه  تایید ، ماندن کارکنان اثر  ار 
 

 گیری بحث و نتیجه

متغیر اصیی و هفت مولفاه    سلامت تشریت و تاثیر  مفموم رهبر  ارتقا  هنده،  ر پووه  حاضر

 .  آن بر ماندگار  و قصد ماندن کارکنان مور  بررسی قرار گریت

  عمومی و خصوصی اسات کاه  ر   ها سازمان   ترک خدمت کارکنان یکی از مشکلات عمده

آمااوزش و ، گاااین ، هااا  سااازمان باارا  انتخاااب گااذار  بساایار  از ساارمایه، صااورت رخاادا 

 ر ساازمان  ، انادوز  کارکناان   از بین ریته و نتایج مثبت تجرباه  توانمندساز  کارکنان به راحتی

کارکناان  ، اگر نتوانیم عیت واقعی تارک خادمت کارکناان را  رک کنایم    ، شو  می یگر  متبیور 

 . (9910، توانمند  را از  ست خواهیم  ا   غلامحسینی و اسماعییی

حجام کاار    ، ان از سالامت   سلامت  آگاهی مادیر  تاثیر رهبر  ارتقا  هنده ر این تحقیق 

مادیران و   ورز  عادالت ، وضعیت اجتماعی محایط کاار  ،  هی شیوه پا اش، نحوه کنترل، متناسب

مبحاث جدیاد   ر ا بیاات     عناوان  باه از سو  مدیران( بر قصد ماندن کارکنان  ها ارزشتوجه به 

اثرگذار  مثبت  نتایج تحقیق حاکی از.  ار  کارکنان مور  توجه و مطالعه قرار گریت حفظ و نگه

 .  باشد این شیوه رهبر  بر قصد ماندن کارکنان می
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را باه ایان نکتاه     هاا  سازمانسمم این مطالعه تجربی  ر این است که توجه مدیران و رهبران 

تواند  ر تصمیم کارکنان برا  ماندن یا  می نماید که نوع ریتار و سبک رهبر  آنما چقدر می جیب

تاوان باه نظریاه     برا  تبیین  لی  احتمالی این اثرگذار  نیا می. ترک سازمان نق   اشته باشد

 ساته نیااز    2 ر این نظریاه  . انگیاشی مازلو که یک روانشناآ مشمور امریکایی است اشاره کر 

نیااز  ، نیاز اجتمااعی ، نیازها  امنیتی، اساسی برا  ایرا   ر نظر گریته شده است: نیازها  حیاتی

نیااز امنیتای باه معناا  امنیات از گاناد حاوا   و        . (9990، یابی  ایجهبه احترام و نیاز به خو 

رساد ایان موضاوع     اتفاقات ناخوشایند  ر صحنه زندگی و سازمان است  همان( که باه نظار مای   

تاوان پاذیریت کاه ایارا       بنابراین می. گیر  سلامت جسم و روان  ر محیط سازمان را نیا  ربرمی

ماندن انتخاب کنند که رهبر  و مدیریت آن سازمان بارا  نیااز   یی را برا  استخدام و ها سازمان

امنیت آنما و سالامتی کارکناان اهمیات قایا  باشاد و ریتارهاا و اقادامات مادیر نیاا طباق آن           

 .  ساماندهی شده باشد

باشد؛ چراکه طبق نظریه ماذکور   این یایته منطبق با نظریه  وعامیی انگیاشی هرزبرگ نیا می

عوام  انگیااننده و یاک سار   یگار از عواما  تحات       عنوان بهر محیط کار یک سر  از عوام   

 ارندگی و ابقاا   عوام  ابقا خاصیت نگه. اند گذار  شده  ارنده یا بمداشتی نام نگه، عنوان عوام  ابقا

اما وجو شان موجاب انگیااش    کنند می ر صورت حذف شدن از شغ  یر  ایجا  نارضایتی ،  ارند

. (9910، شوند  الاوانی  عوامیی هستند که باعث ترغیب و انگیاش می، انگیاانندهاما عوام  . نیست

به عبارت  یگر  ر این نظریه عوام  موجو   ر کار  ارا   وگونه اثرگاذار   رونای و بیرونای  ر    

و عواما    شاو   مای موجب انگیاش و رضایت کارکناان  ، : عوام  اثرگذار  رونیشو  مینظر گریته 

 .  شو  میها  موجب بقا و ماندگار  آن، ام  شیوه سرپرستی و رهبر اثرگذار بیرونی ش

ها  این پووه  پشتوانه این نکته است که چنانچه مدیران ساازمان از مفماوم رهبار      یایته

  سلامت  ر هدایت کارکنان بمره بگیرند یعنی از مقولاه سالامت  اعام از جسامی و      ارتقا هنده

ویوه بدان  اشته باشند و برا  کارکنان حجم کاار  متناساب   روانی( آگاهی  اشته باشند و توجه 

تعریف نمایند و کنترل بمینه و به اندازه بر ریتارها و اعمال کارکنان  ر ساازمان  اشاته باشاند و    

 هی سالم و شفایی  اشته باشند و وضعیت اجتماعی محیط کار نیا ساالم و مطیاوب    شیوه پا اش

  کارکناان توجاه  اشاته باشاند و     ها ارزشعا ونه باشد و به  ها  مدیران باشد و ریتار و تصمیم

توان قصد ماندن کارکنان و بقاا و مانادگار  آنماا  ر ساازمان را      از این طریق می، احترام بگذارند

هاا  ساازمان    تارین مناابع و سارمایه    تقویت نمو  و از هدرریت سرمایه انسانی سازمان که از ممم

 .  م  آیدجیوگیر  به ع، گر   محسوب می
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 9زوریناا و محماد  ، عادنان ، یاین ، هاا   یگار مانناد جاوهر      ها با نتایج پاووه   این یایته

، (6092  9چااو  و سااوهو ، نیاا ، (6096  6بارلیناا  و وییااین، تااورنر، کیااو و ، (6096 

 . ( همخوانی  ار 6091  2نیسون و  نییا، (6092  1آندرسون

( نیا  ر پووه  خو  به این نتیجه رسیدند که ا راک کارکناان  6092  2هایرت و همکاران

بر مشارکت آنماا  ر اقادامات   ، ها  ارتقا  سلامت کارکنان از حمایت رهبران سازمان از برنامه

این پووه  مویاد  . سطت ا راک استرآ شغیی و ریتارها  مبتنی بر سلامت اثر  ار ، سلامتی

سازمان سلامت ارتقا یاباد و از ایان رهگاذر کارکناان بارا       این مطیب است که اگر بناست  ر 

بایساتی ایان اتفااا  ر وهیاه اول حمایات مادیران       ، ماندن  ر سازمان ترغیب و تشویق شاوند 

 . طیبد که این یایته نیا با نتایج این پووه  منایاتی ندار  سازمان را می

باین     خاو  رابطاه   (  ر پووه 9919نور  و حسینی  ، سماواتیان، همچنین حسن زا ه

نمو ند که این    تبیین ار معنی طور بهریتارها  حمایتی مدیران با می  به ماندن کارکنان را 

 . موضوع نیا مغایرتی با نتایج این تحقیق ندار 

( نیا به این یایتاه رسایدند کاه باین رهبار       9919ممدا  و میرجعفر   ، عواطفی منفر 

ایان  . کار با اعتما  سازمانی ارتباط معنا ار  وجاو   ار  اخلاقی و سلامت روانشناختی محیط 

که اعتما  سازمانی نیا بار قصاد مانادن کارکناان      شو  می یایته زمانی با پووه  حاضر مرتبط

بین سبک رهبار  و اقادامات مادیران و       اثرگذار باشد یا به عبارتی اعتما  سازمان  ر رابطه

باشد که این موضوع  ر پووه  رسولی و رشید  قصد ماندن کارکنان نق  میانجگر   اشته 

 . ( تایید شده است6096( و کیوو  و همکاران  9911 

هساتند و   هاا  ساازمان بر این اساآ و با توجه به اینکاه مناابع انساانی از مناابع سایال  ر      

را  این نکتاه  ها سازماناین مقاله به مدیران ، هایی  ر بر ار  جایی آنما برا  سازمان هاینه  جابه

ها   ها ماشین نیستند و بر خلاف آن چیا  که  ر عصر کلاسیک نظریه  هد که انسان تذکر می

 ارنده و یا انگیاشی کارکناان نیسات    شد صریا پول و مسای  ما   عام  نگه مدیریت تصور می

ها عالاوه بار مساای  ماا   و ماالی  ارا  اعتقاا ات و باورهاا و         بیکه انسان. (9910،  رضاییان

بارا  کارکناان    هاا  ارزشتوانند باا احتارام گذاشاتن باه آن      یی هستند که مدیران میها ارزش

انسانما نیاز به احترام  ارند که اگر  ر سازمانی این مسئیه مخدوش باشد .  لگرمی ایجا  نمایند

                                                           
1. Johari, Yean, Adnan,  Zurina, and Mohamad 

2. Kelloway, Turner, Barling, & Loughlin  

3. Ng, Choi, & Soehod,  

4. Anderson 

5. Nelson and Daniels 

6. Hoert et al. 
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بیند و چاه بساا باه یکار خاروج از ساازمان        سلامت روان کارکنان و عات نف  آنما آسیب می

یا چنانچه  ر سازمانی سلامت جسم یر   ر معرض خطر باشد و مادیران نسابت باه     و. بیفتند

بااز ساازمان را باا چاال  کااه       ، این مسئیه آگاهی یا توجه مناسب و  رخور نداشته باشاند 

 . ساز  ماندگار  کارکنان مواجه می

قصاد  سالامت بار      ها  رهبار  ارتقاا  هناده    با عنایت به نتایج آزمون تاثیرگذار  مولفه

موضوع ممم  یگر  که نتایج این مطالعه آن را برجسته ساخت این است که از ، ماندن کارکنان

  سلامت یقط مولفه نحوه کنترل بر قصاد مانادن کارکناان     رهبر  ارتقا هندهها   بین مولفه

توانناد  ر   تاثیر معنا ار  را نشان  ا ؛ یعنی چنانچه کارکنان  ر سازمانی احساآ کنند که می

استقلال وزم و مناسب را  اشته ، ار کار به توسعه یر   خو شان بپر ازند و  ر کار خو شانکن

تواناد بار مانادگار  آنماا  ر یاک       باشند و به عبارتی قدرت مانور  اشته باشند این موضوع می

برخی اوقاات کنتارل بای  از حاد کارکناان احسااآ       . سازمان تاثیر قاب  توجمی  اشته باشد

ی سازمانی  ر آنما ایجا  خواهد کر  و طبعا این میاان از کنترل به سلامت روان نامطیوب بر گ

بر اساآ این یایته باه  . جایی بگیرند تواند آسیب وار  نماید و نمایتا تصمیم به جابه کارکنان می

گر   تا حد بمینه کنترل  ر ساازمان را شناساایی و اجارا نمایناد چراکاه       مدیران پیشنما  می

، ذار  کنترل بر سلامتی کارکنان  ر مطالعات پیشین بررسی شده اسات  نارگنا   اهمیت اثرگ

گر   کاه برخای مناابع شاغیی مانناد        ر این زمینه یا آور  می. (6099، 9مورگسون و هایمن

تواند  نو میها   ها و تممیدات وزم برا  بروز ایده خو مختار  و یرصت برا  استفا ه از ممارت

( و از این 6002، 6ساونوا و پریو، به تقاضاها  شغیی کمک کند  مارتین به کارکنان برا  پاسخ

 . طریق نیاز به کنترل کاه  یابد

  تجربی صورت گریته  ر این تحقیاق ارتبااط جدیاد   ر ا بیاات میاان       بنابراین مطالعه

و تواند  ر حفظ  می کند و می به پوهشگران هر  و حوزه معریی شناسی روانمدیریت و ا   رشته

 . نو به حساب آیدا   نرم عیم مدیریت شیوهها   نگه  ار  کارکنان و جنبه

به عبارتی چنانچه  ر . آمار  آن بیان کر    توان جامعه می اولین محدو یت این مطالعه را

آمار   یگر این نتایج بخواهد به کار گریته شو  ممکن است تغییراتای  ر نتاایج      یک جامعه

و یت  یگر پووه  حاضر زمان است چراکه برخای اوقاات محادو یت    محد. وجو   اشته باشد

محدو یت سوم ایان  . زمانی  ر انجام تحقیق قدر  نتایج را ممکن است تحت الشعاع قرار  هد

هرچند تلاش شده است تا با انجام پی  آزماون  . تحقیق نیا مربوط به سواوت پرسشنامه است

                                                           
1. Nahrgang, Morgeson, & Hofmann 

2. Martín, Salanova, & Peiró 
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اوت از سواوت به حداق  برسد با ایان حاال طبیعتاا    متفها   و نظرخواهی اولیه از ایرا  ا راک

 . قدر  تفاوت  ر ا راک سواوت وجو   اشته است

همچنین نتایج این تحقیق چون بر اساآ ا راک کارکنان از رهبر  و قصاد تارک آنماا  ر    

زمان پووه  صورت گریته است و این موضوع تا حد  تابع شرایط یعیی کارکنان بو ه است و 

لاذا ایان   . مدیریت منابع انسانی یا هر اتفاا  یگر  ممکن است تغییار کناد  ها   شیوهبا تغییر 

 . محدو یتی برا  عمومیت نتایج تحقیق باشد عنوان بهتواند  می موضوع

متغیار   عناوان  بهمحدو یت  یگر این است که پووه  حاضر قصد ترک خدمت کارکنان را 

نیت هر یر  بارا   سات   نیت ریتار  آجان وابسته  ر نظر گریته است؛ چراکه بر اساآ مدل 

تارین و   بارا  مثاال ساریع   . کنناده آن ریتاار اسات    بینی پی ز ن به یک ریتار معین بمترین 

ترین راه تعیین اینکه آیا یر   از کارش استعفا خواهد  ا  یا خیر این است که از  احتماوز  قیق

مطالعه بار رو    91تحیی  کلان . بشو یر   یگر  خواسته شو  تا جویا  نیت او برا  استعفا 

اعتبار ایان روش را ماور  تأییاد     شو  می هاار نفر را شام   990استعفا  کارکنان که بی  از 

عواما  وضاعیتی  یگار      تاأثیر  تحات لکن احتمال  ار  که . (9990، قرار  ا ه است  رضاییان

ر پووه  حاضر نا یده گریته تصمیم و اقدام یر  با قصد و نیت او تفاوت بکند که این مسئیه  

گر   تا پووهشگران آینده از طریق انجام پووه  با رویکر  کیفی  ر  شده است که پیشنما  می

، اند و با استفا ه از اباار مصاحبه و پرسشنامه بااز  بین ایرا   که واقعا از سازمان خو  جدا شده

اندن کارکنان  ر ساازمان اریاه   نتایج  قیقتر و جدیدتر  برا  تبیین پدیده ترک خدمت و یا م

 .   هند

 

 منابع
 . تمران: انتشارات سمت، مبانی ییسفی و تئوریما  رهبر  و ریتار سازمانی، (9990اکبر   سیدعیی، ایجه

تعمد سازمانی و تمای  به ترک خدمت کارکنان ، یرهن ، (9910رضا  ، ممد  و یرحی، ایخمی ار کانی
 . 9-61صص ، 61شماره ، سال ششم، یصینامه عیوم مدیریت ایران،  انشی

 . تمران: نشرنی، مدیریت عمومی، (9910سیدممد   ، الوانی

بررسی عوام  موثر بر کاه  ترک خدمت کارکنان  ر ، (9911سیدمجتبی  ، قاسم و محمدزا ه، امیر 
 . 221-221صص ، 6شماره ، 99 وره ، مدیریت یرهن  سازمانی،  ولتی ایران  ها سازمان

  باین   رابطاه ، (9919ممار ا    ، ابوالقاسام و حساینی  ، حسین؛ نور ، ریحانه؛ سماواتیان، حسن زا ه
ریتارها  حمایتی مدیران با توانمند ساز  و می  به ماندن  ر سازمان بمداشت و  رماان صانعت   

 . 9692 – 9602صص ، شماره هفتم، سال هشتم، مجیه تحقیقات نظام سلامت، نفت اصفمان



 ممد  رشید 

 9919/ زمستان 19، شماره 99یصینامه مشاوره شغیی و سازمانی/  وره                                              990

تماران:  ، چاا   وم ، PLSایااار  ساز  معا وت ساختار  با نارم مدل. (9916 . آ، رضازا ه ؛. ع،  اور 

 . جما   انشگاهیانتشارات 

 ر تبیاین اثارات    PLSکااربر  مدلسااز  معاا وت سااختار      ، (9911رقیاه   ، عیی و اساد  ،  وور
 گیار   انادازه یصینامه ، متغیرها  جمعیت شناختیبر هوش معنو  با میانجیگیر  بمایستی ذهنی

 . 91-9صص ، 66شماره ،  وره ششم، تربیتی  انشگاه علامه طباطبایی

بررسی اثرات رهبر  اخلاقی بر استرآ شغیی و قصد ترک ، (9919مظاهر  ، محمدرضا و گنجی،  لو 
مجیاه  انشاگاه عیاوم پاشاکی     ، ها   انشگاه عیوم پاشاکی شامرکر    خدمت پرستاران بیمارستان

 . 969-969، 9شماره ، 92ه  ور، شمرکر 

، طراحی و تبیین مدل حفظ و نگه  ار  کارکنان  انا  پایاه  ، (9911ممد   ، رضا و رشید ، رسولی

، 9شاماره  ، ساال هفاتم  ، مدیریت منابع انسانی  انشگاه جامع امام حسین عها   یصینامه پووه 

 . 22 -91صص 

 . انتشارات سمتتمران: ، مدیریت ریتار سازمانی، (9990  عیی، رضاییان

 . تمران: انتشارات سمت، مبانی سازمان و مدیریت، (9910  عیی، رضاییان

تماران:  ، هاا  تحقیاق  ر عیاوم ریتاار      روش، (9999الماه   ، عباآ و حجاز ، زهره؛ بازرگان، سرمد

 . انتشارات آگاه

، مترجماان( ،  محمد صاایبی و محماو  شایراز     ها  تحقیق  ر مدیریت روش، (9910اوما  ، سکاران

 . تمران: مرکا آموزش مدیریت  ولتی

بررسی تااثیر ساازمانی   ، (9912ممد  و یوسفی امیر  مظاهر  ،  او ؛ یتاحی، رضا؛ عباسی، طمماسبی
مدیریت یرهنا   ، رهبر  خدمتگاار بر ریتار شغیی اعضا  هیئت عیمی و کارکنان  انشگاه زنجان

 . 922 -992صص ، 9شماره ، 92 وره ، سازمانی

رابطه رهبر  اخلاقی و سلامت ، (9919سید احمد  ، عیی و میرجعفر ، ممدا ، احسان، اطفی منفر عو
، 9شماره ، سال هفتم، یصینامه اخلاا  ر عیوم و یناور ، روانشناختی محیط کار با اعتما  سازمانی

 . 9-9صص

بر نگمداشت نیرو  بررسی تاثیر تعمد سازمانی ، (9910احمدرضا  ، اسماعی  و اسماعییی، غلامحسینی
 . 9-69صص ، 69شماره ، یصینامه منابع انسانی ناجا، انسانی

رهبار  و میااان تمایا     هاا    رابطاه سابک  ، (9910عیی مصطفی و احمد  ثریا  ، جیی ؛ روزبه، کاوه
نشاریه  انشاکده پرساتار  و ماماایی  انشاگاه عیاوم       ، تخصصیها   پرستاران به ماندن  ر بخ 

 . 9-2صص ، 22شماره ، 69ره  و، پاشکی شمید بمشتی

 عییرضاا کیاامن  و    ،کمی و ترکیبی، طرح پووه  رویکر ها  کیفی، (6001جان  بییو  ، کرآ ول

 . تمران: انتشارات جما   انشگاهی واحد علامه طباطبایی، مترجمان(، مریم  انا  طوآ

 . تمران: سمت، لیارلایاار  یابی معا وت ساختار  با کاربر  نرم مدل، (9999حیدرعیی  ، هومن
Albrecht, S. L. & Andreetta, M. (2011). The influence of empowering leadership, 

empowerment and engagement on affective commitment and turnover 



 قصد ماندن کارکنان  سلامت بر  مطالعه و تحیی  تاثیر رهبر  ارتقا  هنده

999 

intentions in community health service worker: Test of a model. Leadership in 

Health Services, 24(3), 228-237.  
Anderson, Lorraine Elizabeth (2015), Relationship Between Leadership, 

Organizational Commitment, and Intent to Stay Among Junior Executives, 

Walden Dissertations and Doctoral Studies, Doctoral Study Submitted in 

Partial Fulfillment of the Requirements for the Degree of Doctor of Business 

Administration, Walden University.  

Armstrong, Geoff, President, (1999), Institute for personnel and Development, 

United kingdom.  

Barclay, D. , Higgins, C. , & Thompson, R. (1995). The partial least squares 

approach to causal modeling: personal computer adoption and use as an 

illustration, technological studies, 2(2), 285-309.  

Boyd, C. M. , Bakker, A. B. , Pignata, S. , Winefield, A. H. , Gillespie, N. , & 

Stough, C. (2011). A longitudinal test of the job demands-resources model 

among Australian University academics. Applied Psychology, 60, 112–140.  

Briscoe, Dennis (2008), talent management and The global learning organization, 

P. 195.  

Bussio, Stacy Katherine (2011), “Do employees’ perception of HR practices in 

South African firms affect their subsequent turnover destinations?” 
unpublished master’s thesis, University of the Witwatersrand, Johannesburg .  

Byrne, B. M. (2010). Structural Equation Modeling with AMOS Basic Concepts, 

applications, and Programming. New York: Taylor and Francis Group.  

Brandt, W. A. , Bielitz, C. J. , & Georgi, A. (2016). The impact of staff turnover 

and staff density on treatment quality in a psychiatric clinic . Frontiers in 

Psychology, 7, Article 457.  

Cowden, Tracy; Cummings, Greta G;  Profetto-McGrath, Joanne (2011). 

Leadership practices and staff nurses’ intent to stay: A systematic review, 
Journal of Nursing Management 19(4):461-77.  

Chami-Malaeb, R. & Thomas, G. (2013). Talent and leadership development 

practices as drivers of intention to stay in Lebanese organizations: The 

mediating role of affective commitment. The International Journal of Human 

Resource Management, 24(21), 4046-4062.  
Chen, G. , Polyhart, R. E. , Cooper Thomas, H. & Bliese, P. D. (2011). The power 

of momentum: A new model of dynamic relationships between job satisfaction 

change and turnover intentions. Academy of Management Journal, 54, 159-

181.  
Dutta, V. & Sahney, S. (2016), School leadership and its impact on student 

achievement. The International Journal of Educational Management, 30(6), 

941-958.  
Eisenberger, R. , R. Huntington, S. Hutchinson, and D. Sowa (1986), perceived 

organizational support, Journal of Applied Psychology, 71: 500–7.  

Franke, F. , & Felfe, J. (2011). Diagnose gesundheitsförderlicher Führung – Das 

instrument 

“Health oriented Leadership” [Diagnosis of health-promoting leadership – The 

instrument 

“health oriented leadership”]. In B. Badura, A. Ducki, H. Schröder, J. Klose, 

https://www.researchgate.net/profile/Joanne_Profetto-McGrath?_sg=XWNrsoKTboOFKRYHpcsVtKj1VECxOoqN9leRCRllhmJNilulyOb7xVemWhTNWwGpkLZWL00.eg-XiBiGAP6OzszlaKFFj7_3w3xP3Z-cdAjqBjj7ZlazGLtLCH3rzECOk5r9Sfxs8h89TqM3mg3GsAWwuT3ydg


 ممد  رشید 

 9919/ زمستان 19، شماره 99یصینامه مشاوره شغیی و سازمانی/  وره                                              996

& K. Macco 

(Eds. ), Fehlzeitenreport 2011, schwerpunkt führung und gesundheit 

[Absenteeism report - 

focus leadership and health] (pp. 3–13). Heidelberg: Springer.  
Furtado, L. C. D. R. , Maria, D. G. C. B. & Francisco, J. F. S. (2011). 

Leadership’s impact in turnover and career abandonment intention: The 

Azorean hospital nurses case. Hospital Topics, 89(3), 51-58.  

Galletta, M. , Portoghese, I. , & Battistelli, A. (2011). Intrinsic motivation, job 

autonomy and turnover intention in the Italian healthcare: The mediating role 

of affective commitment. Journal of Management Research, 3, 1-19.  

Hoert, Jennifer et al (2016), The Role of Leadership Support for Health 

Promotion in Employee Wellness Program Participation, Perceived Job Stress, 

and Health Behaviors, American Journal of Health Promotion, 5.  

Huang, J. , Li, W. , Qiu, C. , Yim, F. H. & Wan, J. (2016). The impact of CEO 

servant leadership on firm performance in the hospitality industry. 

International Journal of Contemporary Hospitality Management, 28(5), 945-

968.  

Hunt, J. G. ; Osborn, R. N. , & Martin H. J. (1981), A multiple influence model of 

leadership (Technical report no. 520), Alexandria, Virginia: U. S. Army 

Research Institute for the Behavioral and Social Sciences.  

Lee, HF; Chiang, HY & Kuo, HT, (2019), Relationship between authentic 

leadership and nurses' intent to leave: The mediating role of work environment 

and burnout, J Nurs Manag.  Jan;27(1):52-65.  

Iqbal, S. , & Hashmi, M. S. (2015). Impact of perceived organizational support on 

employee retention with mediating role of psychological empowerment . 

Pakistan Journal of Commerce and Social Sciences, 9, 18-34.  
Jimenez, Paul; Winklerand, Bianca and Dunkl, Anita (2016), Creating a healthy 

working environment with leadership: the concept of health-promoting 

leadership, The International Journal of human resource management, pp 1-

19.  

Johari, Johanim, YEAN, Tan Fee; Adnan, Yahya, Zurina, Khulida, and Mohamad, 

Nassruddin Ahmad (2012), Promoting Employee Intention to Stay: Do Human 

Resource Management Practices Matter?, Int. Journal of Economics and 

Management 6(2):396 – 416.  
Kelloway, E. K. , & Barling, J. (2010). Leadership development as an intervention 

in occupational health psychology. Work & Stress, 24: 260-279 

Kelloway, E. K. , Turner, N. , Barling, J. , & Loughlin, C. (2012). Transformational 

leadership and employee psychological well-being: The mediating role of 

employee trust in leadership. Work & Stress, 26, 39–55.  

Kelloway E. Kevin et al. (2012), Transformational leadership and employee 

psychological well-being: The mediating role of employee trust in leadership, 

Work & Stress, Vol. 26, No. 1, 39-55.  
Klerk, S. & Marius, W. S. (2014). Leadership empowerment behavior, work 

engagement and turnover intention: The role of psychological empowerment. 

Journal of Positive Management, 5(3).  

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/30238670


 قصد ماندن کارکنان  سلامت بر  مطالعه و تحیی  تاثیر رهبر  ارتقا  هنده

999 

Martín, P. , Salanova, M. , & Peiró, J. M. (2007). Job demands, job resources and 

individual innovation at work: Going beyond Karasek’s model? Psicothema, 19, 
621–626.  

McKee, M. C. , Driscoll, C. , Kelloway, E. K. , & Kelley, E. (2011). Exploring 

linkages among transformational leadership, workplace spirituality and well-

being in health care workers. Journal of Management, Spirituality and Religion, 

8:233_255.  
Mike, T. (2015). How can organization retain IT personnel? Impact of IT manager’s 

leadership on IT personnel’s intention to stay. Information Systems 

Management, 32, 316-330.  
Moldogaziev, T. T. & Silvia, C. (2015). Fostering affective organizational 

commitment in public sector agencies: The significance of multifaceted 

leadership roles. Public Admin, 93, 557-575.  
Musinguzi, C. , Rutebemberwa, E. , Namale, L. & Dahal, A. (2017). The 

relationship between leadership styles and health worker motivation, teamwork 

and job satisfaction in health facilities in Uganda. BMJ Open, 7.  

Nahrgang, J. D. , Morgeson, F. P. , & Hofmann, D. A. (2011). Safety at work: A 

meta-analytic investigation of the link between job demands, job resources, 

burnout, engagement, and safety outcomes. Journal of Applied Psychology, 96, 

71–94.  

Nascimento, T. T. , Porto, J. B. , and Kwantes, C. T. (2018). Transformational 

leadership and follower proactivity in a volunteer workforce. Nonprofit Manage. 

Leadersh. 28, 565–576.  
Nelson, Joel A. ; Daniels, Michael K. (2014), Leadership, Perceptions, and 

Turnover Intentions: Why Stay? Electronic Journal of Business Ethics and 

Organization Studies Vol. 19, No. 1.  

Newman, A. , Schwarz, G. , Cooper, B. & Sendjaya, S. (2017). How servant 

leadership influences organizational citizenship behavior: The roles of LMX, 

empowerment and proactive personality. Journal of Business Ethics, 145, 49-62.  
Ng, Xin Le; Choi, Sang Long & Soehod, Khairiah (2016), the Effects of Servant 

Leadership on Employee’s Job Withdrawal Intention, Asian Social Science; 
Vol. 12, No. 2.  

Phuong, Nguyen Ngoc Duy & Trang, Le Thi Huyen (2017), Factors Affecting 

Employee’s Intention to Stay through Organizational Commitment: Evidence 

from Big-Four Auditing Firms in Vietnam, Finance & Management Sciences 

(AP17Vietnam Conference) ISBN: 978-1-943579-61-7 

Hai Phong - Hanoi, Vietnam. 18-19, August 2017. Paper ID: V767.  

Prewitt, J. , Weil, R. , & McClure, A. (2011). Developing leadership in global and 

multicultural organizations. International Journal of Business & Social Science, 

2, 13-20.  

Shore, Lynn McFarlane; Martin, Harry J. (1989), Job satisfaction and 

organizational commitment in relation to work performance and turnover 

intentions, Human Relations, Vol. 42, No. 7, 625-638.  

Singh, S. , & Dixit, P. K. (2011). Employee retention: The art of keeping the people 

who keep you in business. International Journal of Business and Management 

Research, 1,441-448.  



 ممد  رشید 

 9919/ زمستان 19، شماره 99یصینامه مشاوره شغیی و سازمانی/  وره                                              991

Wang,Rn; Hong, Tao; Barbara, J; Bowers, RN; Brown, Roger & Zhang, Yaging 

(2018), When nurse emotional intelligence matters: How transformational 

leadership influences intent to stay, Journal of Nursing Management, 26, 4, pp. 

358-365.  
Wilson, N. A. (2015). Factors that affect job satisfaction and intention to leave of 

allied health professionals in a metropolitan hospital. Australian Health Review, 

39(3), 290-294.  
 

 

 

 

 
 


