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Abstract  

This study examines the effect of toxic leadership on the human resource turnover via 

the mediation of organizational obstruction. The study at hand is applied in terms of 

purpose and is a descriptive-survey research project in terms of method and nature. To 

measure the toxic leadership variable, human resource turnover, and organizational 

obstruction, questionnaires by Schmidt (2008), Vedadi (2013), and Gibney et al. (2009) 

were used, respectively. The validity and reliability of the questionnaires were confirmed 

using face validity and Cronbach’s alpha (0.74). The statistical population of the study 
included all governmental organizations of Khorramabad city, out of which 214 office 

workers were selected as the study sample based on Cochran formula through 

convenience sampling. The data was analyzed using structural equation modeling within 

AMOS and SPSS software. The analyses showed that toxic leadership has a positive, 

significant effect on the human resource turnover at 95% confidence interval. In 

addition, the indirect path analysis revealed the mediating role of organizational 

obstruction in the effect of toxic leadership on the human resource turnover. Moreover, 

according to the output of AMOS software, personal characteristics are the most 

important features for toxic leadership in governmental organizations. Furthermore, the 

personal factors and misbehavior are the most important features that affect human 

resource turnover and organizational obstruction in governmental organizations.  
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 منابعاثر رهبری زهرآگین بر خروج از خدمت تحلیل و بررسی 

 انسداد سازمانی گریانسانی با میانجی

 ∗3مریم مؤمنی ،2 اععد عبدالله ،1حجت وحدتی

 آباد، ایران مدیریت، دانشگاه لرستان، خرمدانشکدة . استادیار، 1
 آباد، ایران مدیریت، دانشگاه لرستان، خرمدانشکدة ، دکترادانشجوی  .2

 آباد، ایران مدیریت، دانشگاه لرستان، خرمدانشکدة ارشد،  کارشناسی ةآموخت . دانش3

 (66/86/8931 تاریخ پذیرش:ـ  62/62/8931 )تاریخ دریافت:

 چکیده

. شـدد  یگری انسداد سازمانی تحلیل و بررسی مـی خروج از خدمت منابع انسانی با میانج بر اثر رهبری زهرآگین این پژوهشدر 
 متغیـر بـرای سـنجش   پیمایشی است. ـ  از نظر هدف کاربردی و از لحاظ روش و ماهیت جزء تحقیقات تدصیفی ضرحا پژوهش

و  ودادیپرسشـنامة  از  خـروج از خـدمت منـابع انسـانی    برای سنجش متغیـر   و (6661اشمیت )پرسشنامة از رهبری زهرآگین 
روایـی و   .شـد برای سنجش انسداد سازمانی اسـتفاد   ( 6663) شگیبنی و همکارانپرسشنامة همچنین از ( و 8936) شهمکاران
های دولتی  آماری شامل سازمانجامعة . شدیید تأ( 47/6)وش روایی صدری و آلفای کرونباخ با استفاد  از ر ها پرسشنامهپایایی 

هـا بـه ونـدان     آناز کارکنان  نفر 687گیری در دسترس و با کمک فرمدل کدکران  روش نمدنه به که بددندآباد  شهرستان خرم
تـای   نتحلیل . شدتحلیل  SPSSو   Amosافزارهای نرمبا سازی معادلات ساختاری  ش مدلرو به ها نمدنه انتخاب شدند. داد 

 ـگـذارد  مـی رهبری زهرآگین تأثیر مثبت و معنادار بر خروج از خدمت منـابع انسـانی   درصد  39 نشان داد در سطح اطمینان ه . ب
خـروج از خـدمت منـابع     بـر  مستقیم گدیای نقش میانجی انسداد سازمانی در تأثیر رهبـری زهـرآگین    تحلیل مسیر غیر ،ولاو 

های شخصیتی  های دولتی ویژگی برای رهبری زهراگین در سازمان Amosافزار  با تدجه به خروجی نرمهمچنین . استانسانی 
ابعـاد  و انسداد سازمانی به ترتیب  خدمت منابع انسانی خروج ازبرای  های دولتی سازمانو در از بالاترین اهمیت برخدردار است 

 .را دارندرفتار بالاترین اهمیت  ودامل شخصی و سدء

 گانواژ کلید

 .های دولتی سازمان زهرآگین،رهبری  نسانی،خروج از خدمت منابع ا انسداد سازمانی،
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 مقدمه

د یه  هبرهری   وجهو خوبی ثابت کرده است کهه   دنیای کنونی و تغییر و تحولات محیطی به

ده تواند سازمان ها به سوی کمال مطلوب بدایت کند.  بخش می بای الهام فربیخته با انگیزه

از ایه   یه   کاهگیری بر  هخوهد که ب بای مختلفی به چشم می سر  ،مراحث هبرریحوزة 

 Akcaگهااه بادهد     نیروی کاه تهثثیر هوحیة لف کاهی و بای مخت تواند بر جنره با می سر 

کهاه ده   و ده مطالعات آکادمی  و دنیای کسب بسیاه مهم از موضوعاتیکی برری ه(. 2017

 بای مثرت و سهازندة  ای بر جنره به دکل گستردهده ای  زمینه و محققان دود  نظر گرفته می

اند. با ای  حال، لرة تاهیکی ده سر  هبرری وجهود داهد کهه بهه جنرهة      کردههبرری تمرکز 

 اعمهال . ای  هبرران بها  کند  میهبرری اداهه گرایانة  و سرکوبهفتاهبای ناسازگاه و  مخرب

مهدت و   بها و صهدمات لاهولانی    کاهکردی خود آسهیب   خصوصیاتِ دخصی غیرمخرب و 

کننهد کهه    بهایی واهد مهی   و حتی جوامع و ملت ،با با، سازمان گروهناپایری بر افراد،  جرران

گی  هبرری زبهرآ (. Kilic & Gunsen 2019: 51پرستی آنان ها بر عهده داهند   بدایت و سر

 ،ای  هبرران، از لاریق تهثثیر منفهی ااهدامات و تصمیماتشهان     ست.با ونه سر گ یکی از ای 

 Vreja  بستندکاهآمد ده بر نهادی  بای نا با و هفتاه با و برنامه یکی از دلایل اصلی سیاست

et al 2016: 217.) کهه   انهد  دهیافتهه بها   سازمان مدیران و هبرراناخیر   بای ده دبه ،از لارفی

 .اسهت  منهابع انسهانی   همزیت هاابتی پایدا کسبموجود برای   اثربخشبای  یکی از سرمایه

هوند دکست یها کامیهابی    ده خودتجربة و  ،بای فنی، خلاایت حجم دانش، مهاهت با زیرا

تها   سهازی کاهکنهان خهود    برای آمهوز  و آمهاده   ی. بر سازمانندبا تثثیر مستقیم داه سازمان

بها از دسهت    کهه  دهود  متحمل مهی بای بسیاهی ها  وهی و کاهآیی مطلوب بزینه بهرهمرحلة 

بها   دود که لای سال با و تجربیاتی می اهزدمند متحمل از دست دادن مهاهت یبا دادن نیرو

بیم داهنهد کهه   موضوع با بمواهه از ای   دست آمده است و به بمی  دلیل سازمانه تلا  ب

پیکهانی و خنیفهر    بهادی  دهوند  خود ها از دست بدبنهد و دچهاه زیهان     بای انسانی سرمایه

دوه که است ای  پدیدهو عالافی سازمان  یاحساسو  ، حمایت مادیعلاوهه ب(. 651: 6931

دیگهر   دبد. اما گاه سهازمان چههرة   افزایش می ها ماندن کاهکنان ده سازمانانگیزة و دوق و 
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امیهد   و هوحیهه و دود  می شانفابداتحقق جهت ه مانع کاهکنان د وسازد  میخود ها نمایان 

دهود   عنوان انسداد سازمانی یاد میبا ای که از آن  کند؛ پدیده هنگ می کمبا  آنبه آینده ها ده 

 Mackey et al 2018.) 

 مسئلهبیان 

ه بها  هه بنگام مواج ،سازماناثرگااه و مهم بدیهی است ده بر عصری هبرری یکی از اهکان 

 ،هابا حرکت به جلو و پیشی گرفت  از هارا  آندود.  محسوب می ،محیطیتغییر و تحولات 

کننهد. امها هبرهران     بیش از بر عامل دیگری تعیی  می، که بدف و آهمان بر سازمانی است

بهای   با و کژهفتهاهی  بلکه با هویه؛ دنگیر کاه نمیه بها بای مناسب و اثربخش  بمیشه سر 

بهای   کم به سهمت هفتهاه   کمسازمان ها  ،افکنی فاقتزوه و نو  خواهی ون هدوهبمچ ،مخرب

به سازمان نگر  مثرهت و مطلهوب نخوابنهد    دیگر د و کاهکنان ندب منفی یا خنثی سوق می

و هفتاهبهایی  دود  میب  تخریب  و الم و سازنده از بیخای  اساس، هوابط کاهی س دادت. بر

 کنهد  بروز پیدا مین سازمان و ... ده کاهکنا ،کاهی، لجرازی، ترک خدمت، اهعاب بمچون کم

 Bhandarker & Rai 2019.) داننهد بهرای دادهت      خوبی مهی  با به افراد سطوح بالای سازمان

از  مجروهنهد  سهازمان، به منظهوه بقها و پویهایی    المللی،  حضوهی موفق ده عرصة ملی و بی 

فعهال   هبررانی موفق و کاهآمد، برای دادت  سازگاهی بیشتر با تغییرات محیطهی، بها بهدف   

ده محیط متلالام موضوع بها دادن به ای   ،ده وااع. بای سازمان، کم  بگیرند کردن توانایی

مهم و اابهل  مسئلة آوهد. بنابرای ،  کنونی هسیدن به ااتداه آتی ها برای سازمان به اهمغان می

خدمات اهزنهده  اهائة که ضم   ،بای دولتی خصوص سازمان بای کنونی به بحث ده سازمان

اعمال سر  هبرری زبرآگی  ، هجوع سهم بسزایی ده هدد و بالندگی کشوه داهند هباببه ا

ناپهایری ها بهر    با و خساهات جرران هفتاه هبرران ناکاهآمد آسیبهو،  ده سازمان است. ازی 

و تهدیهدبا  و توان سازمان ها برای مقابلهه بها   کند  سازمان و حتی جامعه تحمیل میو  افراد

پهژوبش  بهدف پژوبشهگران از   بهدی  ترتیهب،    .دبهد  کابش میبا  فرصتبهینه از استفادة 

 هبرری زبهرآگی   ،با توجه به نقش میانجی انسداد سازمانی ،دنمحقق سازبود که حاضر آن 

 خروج از خدمت منابع انسانی ده سازمان داهد. چه تثثیری بر
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 مباني نظری پژوهش
 8)سمي( رهبری زهرآگین

باعهث ایجهاد نهوعی     سهازندة آن بهر جنرهة   با تمرکز هبرری بای  سالیان متمادی، نظریهلای 

 و مهثثر  بهای دایسهته   ویژگهی بمة هبرران  لزوماًاما . نگاه مثرت به هبرری ددند تعصب و

 که یکی از انهواع آن ماید ن هخ می ،یعنی هبرری ناکاهآمد ،هو لرة تاهی  هبرری . ازی نداهند

سرپرسهتی   آن ادهکال  دیگهر  ( و2 :6935نهژاد و کلونهدی     بهادوی  استهبرری زبرآگی  

 برجههت  به هبرری باهیو الدهمآبانه، ، هبرری ، هبرری مخربآمیز، هبرری استردادی توبی 

ماهسهیا   6391ده سال ها « هبرری زبرآگی »اصطلاح  (.Chua & Murray 2015: 293  است

ده « زبرآگی »و « ترادلی»و « اابل اعتماد»تحلیل سه نوع متمایز هبرری  و از تجزیه 2ویکر لی 

ای  مجموعهه داهای زبهرآگی    هبرران (.1: 6931زاده و بمکاهان   حمیدیکرد ان اهائه سازم

اثهر سهمی بهر    باعهث ایجهاد   و  ،دبنهد  ، هفتاه مخرب نشهان مهی  ندا لوببای نامط از ویژگی

بهه  ی  هبررانهی  چنه  و از آنجها کهه   کنند با ها بدایت می که آندوند  میبا و افرادی  سازمان

بها آسهیب    به کاهمنهدان و سهازمان  کنند  از منافع سازمانی توجه می ع دخصی خود ارلمناف

 بهه صهوهت مسهتقیم دلیهل    بمواهه  یی  هبررانچن (.Boddy & Croft 2016: 45هسانند   می

تضهعیف  و  کهابش خلاایهت  و  بمچهون ناهضهایتی دهغلی    ،کاهکنهان برای  پیامدبای منفی

مدت، با فرسوده کردن منابع انسهانی   باه کوتاه ه زیانعلاوه بر آثاکه  بستند ،عملکرد و تعهد

بهای   باعهث تهدیهد بقهای سهازمان از لاریهق بهروز هفتهاه        توانند می ،ده لاول زمان ،سازمان

بها تخریهب    یتهر چنهی  هبررانه    ی وسیعحو ده سطدوند هبرری  بنجاه افراد به دلیل سوء نا

: 6931هی و پوهآااجان حسهینی  لال حکشانند  فت بای جامعه آن ها به سیر اهقرایی می سازمان

 عمومی، مجهازات غیهر  استهزای لقی، خُ نیت، کجاادامات هبرری زبرآگی  دامل عصرا (.95

مفههوم   بنابرای (. Jerry 2019: 52  و اجراه است ،بازی انگاهانه، پاهتی منتظره، اادامات سهل 

کهه   اسهت  هبرهران   جهایگزی   اابهل   غیهر بهای   ای از هفتاه مجموعهدامل هبرری زبرآگی  

سهازگاهی   نها (. Singh et al 2017: 115دبهد    تحت تثثیر اراه میددت گروه مرئوسان ها  به

                                                                                                                                        
1. Toxic Leadership 

2. Marcia Lynn Whicker 
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 Dobbs  استهبرران ای   سه ویژگی ناکاهآمدو فریرندگی  ،خوابانه بای خود عمیق، اهز 

& Do 2019: 6 جسهمی و هوحهی   و  دهناختی  محیط کاه سمی بر هفاه جامعهای  وجود ( و

سهه   (2002 و بمکهاهانش   6پادیلا(. Behery et al 2018: 795گااهد   تثثیر منفی می کاهکنان

اند و از آن به عنوان مثلث سهمی   دخیل دانسته زبرآگی ظهوه هبرری ده مل ها دسته از عوا

لالری افرالاهی،   داهی، جاه فقدان امانت دامل ی دخصیتی هبررانبا ویژگیالف( . اند نام برده

گریهزی، نیهاز    عدم مراعات اصول اخلاای، حرص و لامهع، هیسه   کرر، بینی و ت خودبزهگ

ب( ؛   منفههی بهه زنههدگی ، نگهر بهودن  دهیفتگی، کاهیزماتیهه   دخصهی بهه اههدهت، خهود   

لالرهی بهالا،    ، جاهنشده، سطوح بلوغ پایی  برآوهدهاولیة بای  نیاز داملدستان  بای زیر ویژگی

 ج(؛ امیهال دخصهی   بها و  بهه اهز  و توجهه صِهرف    ،بای متجانس با هبرر با و اهز  باوه

محیطهی،   دهدة  بای ناپایداه یا بسیاه پایهداه، تهدیهد ادهاک   محیطدامل بای محیطی  ویژگی

 نظهاهت و کنتهرل   ،بهای هسهمی   کهاه  و فقدان سهاز ، درایط محیط کاهی، بای فربنگی اهز 

 (.662 :6939 جوادی  و بمکاهانسید 

 2خروج از خدمت

از منهابع  حفاظهت  نگهداهی و و  داف خود باید توانایی جاببا برای دستیابی به اب سازمان

 سهازمان ها ده دسهتیابی بهه    انسانی ها دادته بادند. خروج از خدمت از عهواملی اسهت کهه   

خهروج از خهدمت حرکهت    . (92: 6931پهوه و دولتهی    دیهیم  کند ابداف دچاه مشکل می

و زمهانی   (Rahman & Nas 2013: 565سهازمان اسهت     بای دائمی کاهکنان به خاهج از مرز

 Hitchcockکننهد    تهرک مهی  سهازمان ها  خود اهادة افتد که کاهکنان به خواست و  فاق میات

 آناع نهو ا و دبندة از دسهت دادن کاهکنهان اسهت    خروج از خدمت نشانمیزان (. 31 :2015

 (. ده نهوع غیهر  699: 2061بمکهاهان    انهوهی و  داولالرانه  و غیر از داولالرانهعراهت است 

نشسهتگی یها    بهاز یها   خرید باز چونبایی  هو  خوابد از لاریق میاز فرد فرما  کاه داولالرانه 

فهرد   ؛ امها اخراج سازمان ها هبا کند. ده دکل داولالرانه کاهفرما خوابان خروج فرد نیسهت 

                                                                                                                                        
1. Padilla 

2. Turnover 
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(. اولهی  پهژوبش ده ایه     551: 6931 سلطانی و بمکهاهان  خوابد سازمان ها ترک کند  می

 صهوهت ه واتهی کاهکنهان به   نشهان داد  انجهام دادنهد کهه    ( 6335ایمون  ماهچ و سها زمینه 

 ،گیرند اثربخشهی آن سهازمان بهه دلایهل مختلهف      داولالرانه تصمیم به خروج از سازمان می

بمچون از دست دادن دانش و تخصیص زمان و بودجة اضافی برای جایگزینی و آمهوز   

خروج از خدمت (. 613: 6935قوی ن  اهدستانی و سید یابد کابش می ،نیروی انسانی جدید

ز خهروج از  تر ا خدمت ی  ادم ارلترک خدمت متفاوت است. تمایل به ترک با تمایل به 

از نگهر  کاهکنهان،   عرهاهت اسهت    دمتبر اصد خهروج از خه   عوامل مثثر .خدمت است

کاهکنان، مدیریت، بمکاهان، مواعیت سازمانی و فهرد  سهلطانی و بمکهاهان    بالقوة توانایی 

فراینهد   یافت  نیهروی جدیهد، گهزینش،     بای مستقیم بزینه خروج از خدمت (.551: 6931

مانده،   خالی ماندن دغل، فشاه بر کاهکنان باای مستقیم  و غیر جاب و استخدام و آموز (

تجربهة  از دسهت هفهت     ،بهای یهادگیری   سازمانی، بزینهوجهة کاهی، کابش   کابش کیفیت

 از لارف دیگر (.699: 6931 لاهماسری و بمکاهان  مراه داهدن به بمابرای سازها  سازمانی(

بهای ترفیهع و    از لاریق ایجاد فرصت ،نراید از منافعی که خروج از خدمت کاهکنان ضعیف

آوهد،  امکان وهود به خدمت افراد جدید با عقاید و نظریات تازه برای سازمان به اهمغان می

عوامل مهثثر بهر خهروج از خهدمت ها      (.3: 6932خانی  خواه فر نیا و نی  غافل ماند  هحیم

کهاهی، وجهود    بهی میهزان  : وامل خاهجی  محیطی(توان به سه بخش تقسیم کرد: الف( ع می

کهاه: حقهوق و مزایها، عملکهرد      ب( عوامل مثثر بهر ؛ جایگزی  یبای دغل فرصت ،یهداتحا

عوامل  ج(؛ تعهد سازمانی ،، هضایت دغلیدغلی، هود  بودن نقش، تکراهی بودن وظایف

 ودادی  تثبهل  ،س ، تحصیلات، افراد تحت تکفل، برآوهده ددن انتظاهات، سابقه :دخصی

 (.11: 6932و بمکاهان 

 8انسداد سازماني

ای ها صرف پی بردن بهه ایه     ویژهده بیست سال گادته، پژوبشگران توجه تجربی و نظری 

ه اسهتنتاج و اسهتنرالای   کیفیت هوابط بها سهازمان خهود چه     باهةاند که کاهکنان ده موضوع کرده

                                                                                                                                        
1. Organization Obstruction 
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بای  اگرچه دیدگاه(. 669: 6931خانی و بمکاهان   امیر یستچاستنراط بای ای   و پیامد داهند

بهای   ده دیهدگاه  ،اهتراط سازمان و کاهکنان بر مرادلات ااتصادی متمرکز بودهزمینة ده نخستی  

ه  احساسهی ای مادی و ب تری  منرع حمایت مهم  ند که سازمانمحققان به ای  نتیجه هسیدبعدی 

اغلهب  کننهد کهه    کاهکنان با عضویت ده سازمان احترام کسهب مهی   و استاهکنان اجتماعی ک

 (.Gibney et al 2009: 669ها بهه سهازمان نسهرت دبنهد       یبهای انسهان   ویژگی دود باعث می

بهاوه   ها با اهز  اائهل اسهت سهازمان    میزانی که سازمان برای بمکاهی و هفاه آن هکاهکنان ب

و ملتهزم  دات سهازمانی متعههد   هه کنند و سپس بر اساس بنجاه متقابهل مثرهت ده برابهر تع    یم

کاهکنانی (. Gibney et al 2009: 669  گویند دده می دوند که به آن حمایت سازمانی ادهاک می

بهای   داهند و به هفتهاه  نگر  مطلوب به سازمانکنند  که هوابط حمایتی از سازمان دهیافت می

امها   کننهد.  خودپنهداهی سهازمانی( ااهدام مهی    و  هفتاه دهروندی سازمانیمانند ت  نقش مثر فرا

کاهکنان به سهازمان نگهر  مثرهت و     ،بای منفی یا خنثی دادته بادد بنگامی که سازمان هفتاه

و تئهوهی   بر اساس بنجاه متقابهل منفهی  (. Gibney et al 2009: 666 مطلوب نخوابند دادت 

کاهکنهان ها کهه   بهاوه  پهردازان ایه     ، نظریه اهتراط کاهکنان با سازمان به منظوه ،اجتماعیمرادلة 

بادد ده نظر نگرفتند و ده نتیجه وجود چنی  دهکافی ده   و گزند آسیب تواند منرعِ سازمان می

ده (. Gibney et al 2007: 38باعث پیهدایش مفههوم انسهداد سهازمانی دهد       با  پیشینة پژوبش

کهه   دود میدده مطرح  د سازمانی ادهاکانسدا دده مفهومِ ادهاک یِسازمان حمایتِ مفهومِ مقابلِ

 امیرخهانی و   گیهرد  بر مرنای ادهاک کاهکنان از هوابطشان با سهازمان دهکل مهی   ای  مفهوم نیز 

خصوص میزانی اسهت کهه    ادهاک کاهکنان دهمثابة انسداد سازمانی به . (620: 6931بمکاهان 

بها   نبهه هفهاه آ  ای اسهت و   با به ابداف فردی و حرفه آن یبازداهنده ده دستیاب سازمان مانع و

ک کاهکنان از کیفیهت هوابهط آنهان    به ادهامفهوم انسداد سازمانی به لاوه خاص  .زند صدمه می

ای  کاهکنان به ابداف دخصی و حرفهده برخی مواهد حتی ممک  است . گردد می سازمان بر با

بهه ایه  دلیهل کهه     ؛ ی بر سر هاه خوددان بریننهد بمچنان سازمان ها مانعاما،  ،خود دست یابند

 Gibney et alداننهد    دستیابی به ابداف خود مهی فرایند ها علت ددواه ددن کاهکنان سازمان 

عمومی اعضای سازمان مرنی بر میزان خیرخهوابی مابیهت   باوه انسداد سازمانی  (.670 :2009
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بها متعههد اسهت نشهان      آن ازمان به سازمان است و بمچنی  ادهاک کاهکنان ها از میزانی که س

ان ده انشه ماننهد مجادلهه بها سرپرست    ،ناخودایندیتجربة اگرچه ممک  است کاهکنان  .دبد می

مگهر  ؛ گااهنهد  دادته بادند، معمولاً ای  مواهد بر ادهاک انسداد سازمانی تثثیر نمی ،محیط کاهی

 امیرخانی است بسزا دادته  ینقش دادته بادند که سازمان ده ای  اهتراط منفیباوه با  اینکه آن

 (.620: 6931و بمکاهان 

 تجربي پژوهشپیشینة 

با نقش میهانجی  ها ( تثثیر سر  هبرری زبرآگی   سمی( بر بطالت اجتماعی 6932خلیلی  

کهه  بهود  بیهانگر آن  نتهایج  و  کردبرهسی  ده درکت پترودیمی ایلام دههوی کاهکنان کاه زیر

دههوی کاهکنههان و بمچنههی   کههاهاجتمههاعی و زیر آگههی  بههر بطالههت سههر  هبرههری زبههر

امیرخهانی و   .گهااهد  مهی دههوی کاهکنان بر بطالت اجتماعی تهثثیر مثرهت و معنهاداه     کاه زیر

دهناختی بهر انسهداد     سهازی هوان  تهثثیر توانمنهد  پژوبشی به برهسی ده ( 6931  شبمکاهان

پرداختنهد.   یط کهاه سازمانی از لاریق نقش میهانجی آوای کاهکنهان و جهوو نهوآوهی ده محه     

بها ده   عضهویت آن  کنهد  با حمایهت مهی   از آنسازمان  بر ای  باوهند کهبنگامی که کاهکنان 

اما بنگامی که کاهکنان احسهاس  . دود تری  جنره از بویت اجتماعی دناخته می سازمان مهم

  دهود بهی   با ده دستیابی بهه ابدافشهان مهی    هساند و مانع آن با آسیب می کنند سازمان به آن

سهازی   دبد توانمنهد  بای پژوبش نشان می یافتهکنند.  زیادی حس میفاصلة خود و سازمان 

دناختی از لاریق تثثیر مثرت بهر جهوو پیشهگامی ده سهازمان موجهب کهابش ادهاک از        هوان

دناختی بهر آوای کاهکنهان    سازی هوان بمچنی  تثثیر مثرت توانمند. دود انسداد سازمانی می

ترومهای   ة( تثثیر عوامهل ایجادکننهد  6931پوه و دولتی   دیهیم یید دد.تثده ای  پژوبش نیز 

د. نتایج پژوبش حهاکی از آن  ها برهسی کردنسازمانی بر میزان ترک خدمت کاهکنان نظامی 

داه وجهود   هابطة معنها ترومای سازمانی و ترک خدمت کاهکنان کنندة  که بی  ابعاد ایجادبود 

( 2069  شبیهری و بمکهاهان   ای  عوامل متفاوت است.داهد و سهم تثثیرگااهی بر ی  از 

ها تثثیر هبرری زبرآگی  بر هفتاه دهروندی سازمانی با نقش میانجی اعتماد و تعهد پیهروان  

بهای مختلهف    بهی  ویژگهی  پیچیهده  مطالعه اهترالاهات   ای  ده .برهسی کردند ده خاوهمیانه
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و به صهوهت تجربهی   برهسی نی و نتایج سازماهفتاه دهروندی سازمانی و  هبرران زبرآگی 

نتهایج   اهزیابی دد وانواع هبرری زبرآگی   دهباهةبای پیروان  و مفهومی ادهاکات و واکنش

گیرنهی و  منفی وجود داهد. هابطة ی سازمانی و هفتاه دهروند ی هبرری زبرآگبی   دادنشان 

نی پرداختند. بویت سازمایافتة  ( به برهسی انسداد سازمانی و مدل توسعه2066  شبمکاهان

فهردی بهرای    هبا استدلال کردند که ادهاکات از حمایت و انسداد سازمانی نتایج منحصهرب  آن

لاهوه کهه انتظهاه     د. بمهان هی کاهکنهان بها کاهفرمایانشهان داه   اهتراط دناختی و عدم بمکها 

کنهد کهه حمایهت سهازمانی      هفت، نتایج حاصل از دو مطالعه ایه  فرضهیه ها تثییهد مهی     می

ادهاک انسهداد سهازمانی جهدایی     و با بویت فردی و سازمانی اهتراط مثرت داهددده  ادهاک

 آوهد. وجود میه دناختی ده بویت فردی و سازمانی ها ب

 شناسي پژوهش روش

ه  ای و از لحاظ هو  و مابیهت توصهیفی   توسعهداخة ای  مطالعه از نظر بدف کاهبردی از 

ادهمیت  پرسشهنامة  برری زبرآگی  از ه برای سنجش متغیر ده ای  پژوبشپیمایشی است. 

 شکهیم و بمکهاهان  پرسشهنامة  برای سنجش خروج از خهدمت منهابع انسهانی از    (، 2009 

( اسهتفاده  2003  شگیرنی و بمکاهانپرسشنامة از  برای سنجش انسداد سازمانی و ،(2002 

ظهر  برای سنجش هوایی ابزاه گردآوهی الالاعات از هو  هوایی صوهی با استفاده از ندد. 

. ده اهترهاط  ددیید با هوایی پرسشنامه تث نظر آن لارقآدنا با موضوع استفاده دد که استادان 

بهای دولتهی دهرسهتان     آماهی پهژوبش حاضهر سهازمان    ةجامعآماهی باید گفت جامعة با 

آن انتخهاب  نمونهة  گیهری ده دسهترس اعضهای     که با استفاده از هو  نمونهبودند آباد  خرم

 35حجم نمونه ده سهطح الامینهان    است گفتنیهد حجم نمونه نیز ددند. ده خصوص برآو

نتهایج   دد.برای پایایی پرسشنامه از آلفای کرونراخ استفاده  .نفر تعیی  دد 261برابر  دهصد

اهائهه دهده اسهت.     6سهنجش ده جهدول    بای مهوهد  لفهمث ی  از آلفای کرونراخ برای بر

و ضهریب   آنجا که نتایج آلفای کرونرهاخ  دبد، از نشان می 6گونه که الالاعات جدول  بمان

ها پایهایی مناسهب پرسشهنامه    یاددده نتایج آزمون  است،بیشتر  2/0یی ترکیری از مقداه پایا

 دبد. نشان می
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 پایایی پرسشنامه .1 جدول

 ردیف مورد سنجشمؤلفة  (CR)پایایي ترکیبي  ضریب آلفای کرونباخ

29./  6 هبرری زبرآگی  91/0 

21/0  2 از خدمت منابع انسانی خروج 92/0 

26/0  9 انسداد سازمانی 21/0 

 های پژوهش يافته
 شناختي های جمعیت يافته

 دبد. دناختی نمونة آماهی پژوبش حاضر ها نشان می بای جمعیت ویژگی 2جدول 

 آماری پژوهشنمونة شناختی  جمعیت های ویژگی .2جدول 

 ددرص تعداد ابعاد ویژگي درصد فراواني ابعاد ویژگي

 جنسیت
 زن

 مرد

12 

612 

96% 

13% 

وضعیت 

 تثبل

 مجرد

 متثبل

12 

652 

23% 

26% 

 سنیهدة 

 سال 90کمتر از 

 سال 10تا  96

 سال 16بیشتر از 

13 

31 

56 

92% 

11% 

21% 

 تحصیلات

 فوق دیپلم

 لیسانس

 فوق لیسانس

25 

662 

22 

19.66% 

19.51% 

11.99% 

 فرضیات و مدل مفهومي پژوهش

ر ی  مدل تلفیقی است که ده تدوی  آن از چند مهدل اسهتفاده   مدل مفهومی پژوبش حاض

 شپهادیلا و بمکهاهان  دده است. بدی  ترتیب که ده مدل حاضر از مدل هبرهری زبهرآگی    

و مهدل انسهداد    ،(6932  شودادی و بمکاهان(، مدل خروج از خدمت منابع انسانی 2002 

 6مفهومی پژوبش ده دهکل   ( استفاده دده است. مدل2003  شسازمانی گیرنی و بمکاهان

 نشان داده دده است.
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H1

H2 H3

H4

 
 . مدل مفهومی1 شکل

 درح است:بدی  با توجه به مدل مفهومی فرضیات پژوبش 

H1:  گااهد میتثثیر مثرت و معناداه بر خروج از خدمت منابع انسانی زبرآگی  هبرری. 

H2:  گااهد میبر انسداد سازمانی تثثیر مثرت و معناداه زبرآگی  هبرری. 

H3:  گااهد میانسداد سازمانی تثثیر مثرت و معناداه بر خروج از خدمت منابع. 

H4:  بر خروج از خهدمت  زبرآگی  انسداد سازمانی نقش متغیر میانجی ده تثثیر هبرری

 منابع انسانی داهد.

 های توصیفي يافته

یربای پژوبش نشهان داده دهده اسهت.    میانگی  و انحراف معیاه بر ی  از متغ 9ده جدول 

بها از میهانگی  بهم     بیشتر بادهد، پراکنهدگی داده   ( انحراف معیاه دبر اده انحراف استانداه

دبهد انحهراف معیهاه متغیربهای      نشهان مهی   9 گونه که الالاعات جهدول  بیشتر است. بمان

 پژوبش ده سطح مطلوبی اراه داهد.

 های توصیفی . یافته3 جدول

 انحرف معیار میانگین نمونه حجم متغیر ردیف

 60212 1001 261 هبرری زبرآگی  6

2 
خروج از خدمت 

 منابع انسانی
261 1032 60660 

 60162 5021 261 انسداد سازمانی 9
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 های استنباطي يافته

 که با استفاده از هو  اعتراه محتوا ،بعد از حصول الامینان از وجود هواییده پژوبش حاضر 

ونراخ و ضریب پایهایی  بای آلفای کر که با استفاده از آزمون آن پایایی د و بمچنی دمشخص 

اسهت، بهه آزمهون مهدل تحقیهق و      به لاوه کامل تشریح دده  6ده جدول  دد و  ترکیری تثیید

سهازی معهادلات سهاختاهی     دود. ده ای  تحقیق از هو  مهدل  بای تحقیق پرداخته می فرضیه

توجه بهه مهدل    بابای تحقیق استفاده دد.  رضیهپژوبش و بمچنی  آزمون فبرای آزمون مدل 

دهامل هبرهری    ،که سه مفهوم  متغیهر پنههان(   بودمتغیر آدکاه  60مفهومی، ای  تحقیق داهای 

. برای بهراز   گیرند می ها اندازه ،سازمانی خروج از خدمت منابع انسانی و انسدادو  زبرآگی 

جهود داهد اسهتفاده دهد.    اختاهی وسهازی معهادلات سه    بای برازدی که ده مهدل  مدل از معیاه

گیهری   با مدل اندازه دده توسط داده است که آیا مدل بازنماییآن دبنده  براز  نشانبای  معیاه

کهه   ،با بای براز  و براز  اابل ارول آن داخص 1کند یا خیر. ده جدول  تحقیق ها تثیید می

 اهائه دده است. ددند،  پژوبش استفاده ای ده

 ی برازش و برازش قابل قبولها شاخص .4جدول 

 برازش قابل قبول اختصار نام شاخص

 <% GFI 30 داخص نیکویی براز 

 <% AGFI 30 دده داخص نیکویی براز  اصلاح

 <% NFI 30 داخص براز  بنجاهدده

 >RMSEA 60% میانگی  مربعات خطای برآوهدهیشة 

 9تا 6بی   CMIN/ df آزادی ةکای اسکوه بهنجاهدده به دهج

 يیدی(گیری )الگوهای عاملي تأ رآورد و آزمون الگوهای اندازهب

گیهری   بهای انهدازه   لالاعهات جههت مشهخص کهردن اینکهه دهاخص      آوهی ا پس از جمهع 

نهد، لازم اسهت   ا  متغیربای مشابده( تا چه اندازه برای سنجش متغیربای پنهان اابهل ارهول  

لاوه مجزا موهد آزمهون  ه ، باستن بای پنها که مربوط به متغیر ،غیربای مشابدهمتبمة ابتدا 

ییهدی( بها   گیری  تحلیل عاملی تث وبای اندازهبای کلی براز  برای الگ گیرند. داخصاراه 

تحلیهل   بهای  بای بهراز  بهرای مهدل    که داخص ددنداهزیابی  Amosافزاه  استفاده از نرم
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و حهاکی از  ند بای پنهان تحقیق ده سطح مطلوبی اراه دادهت  متغیربمة عاملی تثییدی برای 

تغیربای پنههان  توانند م خوبی می گیری  متغیربای آدکاه( به بای اندازه بودند که داخصآن 

( بمراه دهاخص جزئهی   5ییدی  جدول گیری کنند. بمچنی  نتایج تحلیل عاملی تث ها اندازه

P برهسهی دهد و باهبهای     دهاخص  رول بودن باه عاملی مربوط بهه بهر  برای آزمون اابل ا

تهوان   ده نتیجه می .بودند 05/0کمتر از  جزئی  Pو مقداه 05/0الات بالاتر از سثبمة عاملی 

 .سنجند بای مشابده ها می خوبی متغیر سثالات به گفت

 شاخصبرای هر  Pهمراه شاخص جزئی تأییدی . نتایج تحلیل عاملی 5 جدول

عاملي   بار مؤلفـــــه

 P عاملي تأییدی  بار مؤلفـــــه P تأییدی

 009/0 55/0 عوامل مثثر ده کاه 000/0 13/0 ی دخصیتیبا ویژگی

 002/0 12/0 بای زیردستان ویژگی
توجهی به نیاز  بی

 کاهکنان
93/0 000/0 

 بای ویژگی

 محیطی
 001/0 25/0 مانع کسب بدف 000/0 59/0

 000/0 32/0 سوء هفتاه 006/0 50/0 عوامل خاهجی

 000/0 21/0 عوامل دخصی
تمرکزسازی بیش از 

 حد
96/0 000/0 

 های پژوهش آزمون فرضیه

مقهداه   و با از دو دهاخص جزئهی   داهی فرضیه پس از برهسی و تثیید الگو برای آزمون معنا

مقداه بحرانهی بایهد بیشهتر از     05/0استفاده دد. بر اساس سطح معناداهی   Pو CRبحرانی 

قهادیر  بمچنهی  م . دهود  مقداه پاهامتر کمتر از ای  ده الگهو مههم دهمرده نمهی    . بادد 31/6

بهای   دده برای وزن  حاکی از تفاوت معناداه مقداه محاسره Pبرای مقداه  05/0ر از ت کوچ 

بهای پهژوبش    بهرای آزمهون فرضهیه    داهد. 35/0 الامینان هگرسیونی با مقداه صفر ده سطح

 .بود 2افزاه به صوهت دکل  خروجی نرم .استفاده دد Amosافزاه  معادلات ساختاهی و نرم

بای کلی آن به دهکل   استفاده دد که داخص Amosافزاه  براز  مدل فوق از نرمبرای 

 بود. 1جدول 
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تهوان دهیافهت کهه مهدل از بهراز  بسهیاه خهوبی         مهی  1با توجه به الالاعات جهدول  

بهایی پرداختهه    تحلیل مدل به برهسی فرضیه و با ده نظر گرفت  نتایج تجزیه. برخوهداه است

 اهائه دده است. 2دد که نتایج آن ده جدول 

 
 افزار . خروجی نرم2شکل 

 برازش مدل مفهومی. 6جدول 

 ها های جزئی مربوط به فرضیه . ضریب رگرسیونی و مقادیر شاخص7 لجدو

 ها فرضیه
ضریب 

 رگرسیوني

مقدار 

 بحراني
P نتیجه 

:H1داه بر خروج از خدمت اتثثیر مثرت و معن گی هبرری زبرآ

 .گااهد میمنابع انسانی 
 ییدثت 000/0 13/2 99/0

H2:  داه بر انسداد سازمانی  معناتثثیر مثرت و  هبرری زبرآگی

 .گااهد می
 ییدثت 002/0 62/2 92/0

:H3 داه بر خروج از خدمت امثرت و معنتثثیر  انسداد سازمانی

 .گااهد میمنابع انسانی 
 ییدثت 000/0 16/2 29/0

 

DF CIMN CIMN/ DF P GFI NFI RMSE 
3 22/611 26/2 005/0 31/0 36/0 001/0 
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دهود کهه    بهای اصهلی پهژوبش، مشهابده مهی      و آزمهون فرضهیه   2با توجه به جهدول  

. ده توضهیح آزمهون   دهوند  یید میتثدهصد  35 بای اصلی پژوبش ده سطح الامینان فرضیه

که بهرای بهر دو فرضهیه داهای    ، CRمقداه بحرانی اصلی باید گفت با توجه به  یبا فرضیه

ح اسهت، ده سهط   05/0که کمتر از سهطح خطهای   ، P و مقداه ،است 31/6بیش از  یمقداه

تهوان گفهت ده    مهی  2با توجه به جهدول  هو،  ازی یید ددند. با تث فرضیهدهصد  35الامینان 

منهابع   خروج از خهدمت داه بر  معناتثثیر مثرت و  زبرآگی هبرری دهصد  35سطح الامینان 

ن معناست که خروج از خدمت منابع انسانی ده ای  بدا. گااهد میو انسداد سازمانی انسانی 

هبرهری زبهرآگی     ،بمچنهی   است.متثثر از هبرری زبرآگی   دهصد 99بای دولتی  سازمان

علاوه نتایج مری  آن اسهت کهه    به گیری انسداد سازمانی تثثیرگااه است. ده دکل دهصد 92

منابع  خروج از خدمتبر داه  معنامثرت و  تثثیرانسداد سازمانی دهصد  35ده سطح الامینان 

دهصهد   29ای  فرضیه گویای آن است که خروج از خدمت منابع انسهانی   .گااهد میانسانی 

دهد، نوبهت بهه آن     پس از آنکه تحلیل مسیر مسهتقیم انجهام  متثثر از انسداد سازمانی است. 

 مستقیم و متغیر میانجی پژوبش نیز موهد آزمون اراه گیرد.  است که مسیر غیر

 استراپ زمون بوتنتايج آ

. نتهایج  دهد اسهترا  اسهتفاده    میانجی از هو  بهوت فرضیة ده پژوبش حاضر برای آزمون 

 است. آمده 9ده جدول  استرا  بوتچهاهم پژوبش با استفاده از هو  فرضیة تحلیل 

 پژوهش پیشنهادی الگوی ای واسطه مسیر برای استراپ بوت . نتایج8جدول 

 سوگیری بوت مسیر فرضیه
خطای 

 ستانداردا

حد 

 پایین
 حد بالا

H4:  نقهش  انسداد سازمانی

میههانجی ده تههثثیر هبرههری  

خههروج از بههر  زبههرآگی 

 منابع انسانی داهد. خدمت

/ زبهههراگی هبرهههری 

خهههروج از خهههدمت 

انسهداد  / منابع انسانی

 یسازمان

23/0 0061/0 0613/0 6213/0- 0511/- 
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 انسداد/ خدمت منابع انسانیخروج از / هبرری زبرآگی مسیر  برای 9 جدول مندهجات

آن داهای مقهداه   بهالای  حد و -6213/0مقداه آن داهای پایی   حد که دبد می سازمانی نشان

 فاصهله،  ایه   ده صهفر  نگهرفت   استرا  و اراه است. با توجه به نتایج آزمون بوت -/0511

اسهت.   آن بهه  طمربهو فرضیة  تثیید نتیجه ده و مستقیم غیر مسیر ای  داهی معنا از حاکی نتیجه

انسهداد  دهصهد   35تهوان گفهت ده سهطح الامینهان      مهی  9با توجه به نتایج جدول  ،هو ازی 

 داهد.خروج از خدمت منابع انسانی بر هبرری زبرآگی  نقش میانجی ده تثثیر سازمانی 

 بحث و نتیجه

با و صهدمات   کاهکردی آسیب غیر یو خصوصیات هفتاه هبرران زبرآگی  با اعمال هفتاهبا

آوهنهد. ده   و حتی جوامع واهد مهی  ،روه، سازمانفرد، گپیکرة ی بر ناپایر ندمدت و جررانبل

امهوه محولهه تلقهی     دادن نان ده انجهام انگیزه و جساهت لازم کاهک  شندةوااع ای  هبرران کٌ

از خدمت  ده خروجزبرآگی  با بدف تحلیل و برهسی اثر هبرری  ،حاضرمطالعة دوند.  می

نتایج پژوبش بهه تفکیه  بهر    انجام پایرفت.  ،گری انسداد سازمانیمیانجیبا  ،منابع انسانی

تثثیر مثرت و معنهاداه  زبرآگی  هبرری دهصد 35فرضیه مری  آن است که ده سطح الامینان 

نی که استفاده از سهر  سهمی   هبررابدون د  . گااهد میبر خروج از خدمت منابع انسانی 

مندی فهرد ده سهازمان ها از بهی     نها انگیزه و هضایتت نهگیرند  گیرانه ها ده پیش می یا سخت

زمینهه ها بهرای    ،با استفاده از آن توبی  و سوءو  ، با نادیده گرفت  سطح هفاه کاهکناندنبر می

نتهایج پهژوبش    ،بمچنی  د.نکن ناهضایتی بر چه بیشتر و به ترع خروج از سازمان فرابم می

تهثثیر مثرهت و معنهاداه بهر انسهداد      آگی  زبرهبرری دهصد  35ده سطح الامینان  دادنشان 

گونه نقد و انتقادی ها ده سهازمان نداهنهد و    هبرران زبرآگی  تحمل بیچ. گااهد میسازمانی 

تهدهیج بهه    ی  سرکی بهه نچد. پیش گرفت  کنن ددت سرکوب می گونه تفکر انتقادی ها به بر

عهلاوه بهر    ،دود و افراد میر منجبا ده سازمان  انزوالالری کاهکنان و ده نتیجه عدم بروز ایده

کننهد و ده پهی جهدا کهردن بویهت خهود از سهازمان         به خود حس بدی پیدا مهی  ،سازمان

انسهداد  دهصهد   35بای پژوبش حاکی از آن اسهت کهه ده سهطح الامینهان      آیند. یافته می بر

ان کاهکنزمانی که  .گااهد میسازمانی تثثیر مثرت و معناداه بر خروج از خدمت منابع انسانی 
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با  و باوه دادته بادند که فعالیت کنند تلقیبرای کسب ابداف خود بزهگ ها مانعی  سازمان

بهرای  و کننهد   نمهی دیگر به سازمان خود اعتماد  هساند با آسیب می و اادامات سازمان به آن

ماندن ده سازمان از خود هغرتهی  به د و ندب از خود نشان نمی وفاداهیو مقاصد آن  با برنامه

 35دبهد ده سهطح الامینهان     مستقیم نشهان مهی    تحلیل مسیر غیر ،ده نهایتدبند.  نمینشان 

انسداد سازمانی نقش میانجی ده تثثیر هبرری زبرآگی  ده خهروج از خهدمت منهابع    دهصد 

هبرهران   زمهانی کهه   گفهت تهوان   مهی  ،کلهی نتیجهة  بنهابرای ، بهه عنهوان یه       انسانی داهد.

بهه  سهازمان ها   ، داهنهد، افکنهی  نفاق ور یتزوو  هیخوا بمچون هدوهمخرب، بای  یکژهفتاه

د و دیگر کاهکنان بهه سهازمان نگهر  مثرهت و     ندب بای منفی یا خنثی سوق می سمت هفتاه

یابد. ده  هوز افزایش می به از سازمان هوز با برای خروج و تمایل آن مطلوب نخوابند دادت

گرفتهه بایهد    ای صهوهت ب خصوص وجوه افتراق و ادتراک پژوبش حاضر با دیگر پژوبش

سهیدجوادی  و  (، 6931  شزاده و بمکاهان حمیدی بای گفت نتایج ای  پژوبش با پژوبش

(، الچهههی و 2001(، بهههروج و فهههاهم  20062  ش(، اهی و بمکهههاهان6939  شبمکهههاهان

مطابقهت   (2009 (، الکساندهو و ادهمیت  2009  ش(، مولکی و بمکاهان2062  شبمکاهان

خهروج از   بهر ا نیز ده پژوبش خود نشهان دادنهد هبرهری زبهرآگی      ب آن .بمخوانی داهدو 

کر و بنهده بهای   با یافته ،. بمچنی گااهد می تثثیر مثرت و معناداه ده سازمانخدمت کاهکنان 

با نیز ده تحقیق خود اذعان دادهتند هبرهری زبهرآگی      نیز بمخوانی داهد. آن (2063های  

. از لارفی وجهه ادهتراک دیگهر    گااهد میاهکنان خروج از خدمت ک بر تثثیر مثرت و معناداه

با نشهان   . آنکردتوان مشابده  ( ها می2066  شگیرنی و بمکاهان پژوبش حاضر با پژوبش

دهود. ده خصهوص    دادند انسداد سازمان باعث اطع بمکاهی کاهکنان با کاهفرمابایشان می

بهه برهسهی اثهر     است پژوبشی که توأمهان  گفتنیوجه نوآوهی و تمایز پژوبش حاضر نیز 

هبرری زبرآگی  بر خروج از خدمت منابع انسانی با نقش میانجی انسداد سازمانی پرداختهه  

 بادد یافت نشده است.
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 پیشنهاد

کنهد بهه سهر  و     بهای دولتهی پیشهنهاد مهی     پژوبش حاضهر بهه سهازمان    با، بر مرنای یافته

بهای پهژوبش نشهان     هیافته  زیراای مراول داهند.  بای هبرران زبرآگی  توجه ویژه مشخصه

سهاز   گونهه هبرهری زمینهه    صی ناکاهآمد ایه  بای دخ هفتاهبای مخرب و صلاحیتدبد  می

 خروج کاهکنان و انسداد سازمانی خوابد بود.

و اسهتقلال کاهکنهان ضهربات     ،با مسمومیت دوه و ادتیاق، خلاایهت زبرآگی  هبرران 

دود مدیران و هبرران  پیشنهاد می ای  اساس، آوهند. بر سهمگینی بر افراد و سازمان واهد می

سمی از بروز عهواملی بمچهون حهس    بای دولتی با امتناع از سر  و سیاق هبرری  سازمان

 .کنندو ... جلوگیری  ،اعتمادی، ترس، عدم الامینان بی

بهای   د، سهازمان ندهو  سازمان محسوب مهی گنجینة تری   از آنجا که منابع انسانی بااهز 

دهود   میبا از سازمان  ساز خروج آن یری از علل و عواملی که زمینهلوگد با جنتوان دولتی می

و مسیر تعالی خود ها با الامینان بهر  بمانند بزینة آن ده امان  از آثاه مخرب و پر کنندتلا  

 .کنندچه بیشتر لای 

بهای منفهی    هفتاه دود بای دولتی پیشنهاد می نتایج پژوبش حاضر به سازمانبه وجه با ت

ی  هفتاهبایی کاهکنان از سازمان بهه  نچ. زیرا ده صوهت بروز کننددهک ن ها یا خنثی سازما

کننهد و میهل و هغرهت کهافی بهرای       عنوان مانعی بزهگ برای هسیدن به ابداف خود یاد می

 دبند. ده سازمان از خود نشان نمی مفیددادت  حضوهی موفق و 

راگی  بهر خهروج از   دهود تهثثیر هبرهری زبه     ده نهایت به پژوبشگران آتی پیشنهاد می

بای دیگهر ها بسهنجند یها بها اسهتفاده از       خدمت منابع انسانی و انسداد سازمانی ده سازمان

بای کیفی به دناسهایی پسهایندبا و پیامهدبای سهر  هبرهری زبهرآگی  ده سهازمان         هو 

 .مرادهت وهزند
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 منابع
داد سهازمانی و عوامهل   انسه »(. 6931  عظیمی ؛ سید سهیلزادة مقدم بادی خانی، لایره؛ اکرم امیر

و آوای کاهکنهان ده   ،دهناختی، جهوو پیشهگامی    سهازی هوان  تثثیر توانمنهد مطالعة آن: کابندة 

 .691 ه 662 ، صص23،   انداز مدیریت دولتی چشم، «سازمان

برهسهی تهثثیر سهر  هبرهری     »(. 6931  ظفهری  ؛ بهادی متهی   زاهعی زاده، علی؛ حس  حمیدی

مطالعهات هفتهاه   ، «دهغلی کاهکنهان    ی بر پیامدبا و نگهر  بای کژکاهکرد زبرآگی  و هفتاه
 .92 ه 6 ، صص9،   1، د سازمانی

آگی   سمی( بر بطالت اجتماعی با نقش میهانجی   تثثیر سر  هبرری زبر»(. 6932خلیلی، کرم  

مدیریت منهابع انسهانی ده   ، («کاهدههوی کاهکنان  موهد مطالعه: درکت پترودیمی ایلام زیر
 .659 ه 692 ، صص91،   3، س صنعت نفت

ترومهای سهازمانی بهر میهزان      ةتثثیر عوامل ایجادکننهد »(. 6931  دولتی پوه، مهدی؛ حس  دیهیم

بهای مهدیریت منهابع انسهانی دانشهگاه جهامع امهام         پژوبش ،«ترک خدمت کاهکنان نظامی

 .601 ه 96 ، صص1،   3، د  ع(حسی 

اخلاای سازمان بر عملکهرد   ّ برهسی تثثیر جو» (.6932  فرخانی خواه نی  نیا، فریررز؛ زبرا هحیم

 .22 ه 5 ، صص92،   62، د مدیریت فردا، «سازمانی و تمایل به ترک خدمت

بهای   آیند پیشبرهسی »(. 6931  پسندیده ؛ پوهیاخمویی ؛ فردیدنجات سلطانی، مرتضی؛ سهیل

، 9،   65د  ،مدیریت فربنگ سازمانی، («ای ده ی  بیماهستان دولتی ترک خدمت  مطالعه

 .529 ه 556 صص

دناسهایی تهثثیر   »(. 6939  زادة دهوکی  علهی  جهان  ؛ محمهد پهوه  الهی  سیدجوادی ، سید هضها؛ آهیه   

بهای   پژوبش ،«بای منابع انسانی آمد گیری سر  هبرری زبرآگی  ده سازمان بر نتایج و پی کاه هب

 .622ه  603 ، صص1،   1، د  ع(مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسی 

تفاوتی  زدگی دغلی با بی فلاتهابطة تریی  »(. 6935  سیدنقوی علی صالح اهدستانی، عراس؛ میر

،   3، د بهای مهدیریت عمهومی    پهژوبش ، «سازمانی و تمایل به خروج از خدمت کاهکنان

 .610ه  615، صص 96

ت استعداد با بی  مدیریهابطة دناسایی »(. 6931  مجرد ؛ محرمزاده علی لاهماسری، هضا؛ مهدی
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، س مدیریت منهابع انسهانی و پشهتیرانی   توسعة  ،«عدم تمایل به ترک خدمت کاهکنان فاتب

 .656 ه 623 ، صص19،   62

اجتمهاعی بهر   سهرمایة  برهسهی تهثثیر   »(. 6931 پوهآااجان حسهینی  هی، عاهف؛ سید هضا لال فتح

اهکنان دانشگاه علهوم  هفتاهی سازمانی با توجه به نقش هبرری زبرآگی   موهد مطالعه: ک بد

 .39 ه 92 ، صص66،   آموز  علوم دهیایی، («نودهر  هه(دهیایی امام خمینی

برهسی تهثثیر تعههد   »(. 6932  نجفی علی ؛ حسی بادمی میر ؛ علیزاده هضایی ودادی، احمد؛ محمود

 .51 ه 16 ، صص2،   21، د پژوبی مدیریت آینده، «سازمانی بر ترک خدمت کاهکنان

هبرهری زبهرآگی  بها    آینهدی   پهیش بای  کاو  پویایی»(. 6935  کلوندی د، مصطفی؛ مریمنژا بادوی

 .21 ه 6 ، صص9،   5، د مطالعات هفتاه سازمانی ،«یابی ساختاهی تفسیری استفاده از مدل

بندی عوامل مثثر بر تهرک خهدمت کاهکنهان     تریی  و اولویت»(. 6931  خنیفر پیکانی، مهربان؛ علی بادی

دهرکت نفهت بهه بخهش خصوصهی  مهوهد مطالعهه: دهرکت          ةبای واگااهدهد  رکتکلیدی ده د

 .625 ه 659 ، صص96،   9د ، مدیریت منابع انسانی ده صنعت نفت ،(«سازی ابواز لوله
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