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One of the challenges in achieving goals in knowledge-based companies is 

employee turnover. Using the appropriate leadership style is one of the 

solutions. So this research investigates the effect of a supportive leadership style 

on the turnover intention of employees, emphasizing the mediating role of 

organizational commitment and job satisfaction. A descriptive-survey research 

method was adopted and the study population consisted of all employees and 

professionals working in technological and knowledge-based companies located 

in Yazd Science and Technology Park and Pardis Technology Park. The sample 

size was 138 people according to the Green table and was selected by random 

sampling. The standard questionnaires of the Leader Behavior Description 

Questionnaire (LBDQ), the organizational commitment of Balfour and Kessler, 

the job satisfaction of Minnesota, and the turnover intention of Moghimi were 

used to collect data. The reliability and validity of the questionnaires were 

accepted through Cronbach's alpha coefficient and composite reliability 

coefficient, as well as content and construct validity. Statistical analysis was 

conducted using structural equation modeling with Partial Least Squares and 

through Smart PLS software. The supportive leadership style, both directly and 

indirectly through mediating variables of the research, has a significant negative 

effect on the turnover intention of employees in such a way that the indirect 

effect is more than its direct effect. 
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  های کلیدی:واژه

 رهبری حمایتی، 
قصد ترک خدمت کارکنان، 

 تعهد سازمانی،
 رضایت شغلی  

هاسرررت. بنیان، ترک خدمت کارکنان آنهای دانشها در شررررکتیکی از موانع تحقق اهداف و برنامه
ذا تواند از بروز این مسئله جلوگیری کند؛ لکارگیری سبک رهبری مناسب یکی از عواملی است که میبه

در این پژوهش تأثیر سررربک رهبری حمایتی بر قصرررد ترک خدمت کارکنان دانشررری با تأکید بر نقش 
ر پیمایشی شود. روش تحقیق از نوع توصیفییمیانجی تعهد سازمانی و رضایت شغلی کارکنان، بررسی م

بنیان پارک علم و فناوری های دانشو جامعۀ مورد مطالعه، تمام کارکنان و متخصصان شاغل در شرکت
نفر تعیین و با روش  131یزد و پارک فناوری پردیس تهران اسررت. حجم نمونه با توجه به جدول گرین 

های اسررتاندارد توصرریت رفتار ها از پرسررشررنامهگردآوری دادهگیری تصررادفی انتخاش شرردند. برای نمونه
ی سوتا و تمایل به ترک خدمت مقیم(، تعهد سازمانی بالفور و کسلر، رضایت شغلی مینهLBDQرهبری )

 ها ازطریق ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی واست. پایایی و روایی پرسشنامهاستفاده شده
سی روایی م شدههمچنین برر سازه، پذیرفته  ست. حتوایی و روایی  ست یآمار لیو تحل هیتجزا فاده از با ا

برپایۀ . استهانجام شد Smart PLSو با نرم افزار  یبا حداقل مربعات جزئ یمعادلات ساختار یسازمدل
ستقیم در جلوگیری از ترک خدمت سبک رهبری حمایتی به های تحقیق،یافته ستقیم و غیرم صورت م

 .تأثیرگذار است، و تأثیر غیرمستقیم بیش از تأثیر مستقیم آن است کارکنان

بر قصد ترک خدمت کارکنان  یتیحما یسبک رهبر ریتأث یبررس(. 0410) .حاجی قاسمی، رضاو رو، مهدی سبک؛ رجبی پور میبدی، علیرضا: استناد

  .10-59، (2)2 بوم نوآوری،زیست .تهران( سیو پرد زدی یفناور وعلم  یهامستقر در پارک یهاشرکت ی)مطالعه مورد
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 مقدمه

ستدر ها نماساز صد خود  یابید شار بیش زیربه اهداف و مقا ستند ازحد معمولف ساره2012، 1)خان و نواز ه ؛ 2011، 2؛ آنگا و ما

ها و ایجاد نیازهایی جدید در سازمان محور امروزی که منجر به بُروزدانشاین موضوع در اقتصادهای  (.2011، 3باه مکپور و دارتی

سازمانی و چگونگی تحقق آن سی در تعریت اهداف  سا شدهتغییراتی ا شتری دارد. یکی از این تغییرات، نقش ها  ست، نمود بی ا

سازمانها و توانمندیکلیدی مهارت شی در موفقیت  شرکتهای کارکنان دان ست )آذر و همکاران، شهای دانها و  (؛ 1395بنیان ا

توان ای میگونههنگام کار بیش از آنکه از عضلات خود استفاده نکنند از مغز خود بهره گرفته و بهکارکنانی که براساس تعاریت به

 (.2011، 0هاست )ملادکواترین ابزار و دارایی آنگفت که دانش مهم

ساسی سازماناز کارکنان، ترک خدمت ازسوی آنبا توجه به اهمیت و نقش کلیدی این گروه  ساش حها بهها، یکی از مشکلات ا

(؛ زیرا ترک 2012، 5دنبال حفظ و نگهداشرت کارکنان هسرتند، معضرلی بزرس اسرت )لو و گرسرویآید و برای مدیرانی که بهمی

سازمان و هم ازنظر تحمیل هزینۀ  سازمان زیانخدمت کارکنانِ کلیدی، هم ازلحاظ اختلال در کار  لقی بار تجایگزینی افراد برای 

سایر کارکنان را متأثر می1395، اد و همکاراننژشود )توکلیمی سازمان و هم  کند؛ لذا (. قصد ترک خدمت ازسوی کارکنان، هم 

ست )رحمان و ناس سیار بااهمیت ا سازمان ب لاش کرد تا ( و باید ت2013، 2تلاش برای کمینه کردن تأثیرات منفی آن بر عملکرد 

کند تا درنتیجه تمایل به را برآورده می شررانها بهتر از هر سررازمان دیگری منافعاین باور در کارکنان ایجاد شررود که سررازمان آن

 (.  2012، 1ماندگاری در سازمان داشته باشند )سانجیکومار

ساس تحقیقات، ضا بر سازمانی و شغل تیر صدی مؤلفهتعهد  ست )کیتانا و کَرَمخدمت ترک  های مهمی در ارزیابی ق ، 1کارکنان ا

بینند و خورده می(. درحقیقت کارکنانی که تعهد سازمانی مطلوبی دارند، به نوعی سرنوشت خود را با سرنوشت سازمان گره2011

شت )قمری،  صد ترک خدمت خواهند دا شان می1390بنابراین کمتر ق ان دهد کارکن(. درمقابل مدارک زیادی نیز وجود دارد که ن

سازمان را ترک خواهند کرد )رابینز،  ضی  ست 1311نارا سازمانی کارکنان، خود متأثر از عوامل متعددی ا شغلی و تعهد  ضایت  (. ر

ست )برکنریجکه یکی از آن سته ا شای سب رهبریِ  سبک منا شی 2000، 9ها  سازمانی نق (؛ این عامل در میان عوامل گوناگون 

گونه گفت که انتخاش سبک مناسب رهبری نقشی کلیدی در جلوگیری توان این(. لذا می1392برجسته دارد )جمالی و پورباقری، 

 از قصد ترک خدمت کارکنان دانشی خواهد داشت. 

                                                 
0. Khan & Nawas 

2. Aunga & Masare 

3. Mekpor & DarteyBaah 

4. Mládková 

5. Lu & Gursoy 

6. Rahman & Nas 

7. Sanjeevkumar 

8. Kitana & Karam 

9. Breckenridge 
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است گونه بین مدیر و کارکنان مشخص شدههای رهبری است که براساس وجود رابطۀ مربیسبک رهبری حمایتی یکی از سبک

مه خواهد یافت )کانینگهامبهو تا زمانی که کارکنان بتوانند  یایند ادا (. این 2012، 1و همکاران تنهایی از انجام وظایت خود برب

رابطه در تناسررب با تعریفی اسررت که دراکر برای کارکنان دانشرری تعریت کرده و انتظار دارد تا این گروه از کارکنان با پردازش 

افزوده پدید آورند و با کمک آن و با استفاده از تجربه و مهارت خود  اطلاعات موجود و ایجاد اطلاعات جدید، برای سازمان ارزش

سائل بپردازند )دراکر،  سی تأثیر 1311به تعریت و حل م ضوع در تحقیقات متعددی که به برر سویی، تاکنون چندان به این مو (. از

( به 1391) ابراهیمی و همکارانمثال  است. برایاند، اشاره نشدههای مختلت رهبری بر قصد ترک خدمت کارکنان پرداختهسبک

آفرین بر قصررد ترک خدمت پرسررتاران با نقش میانجی برند کارفرما، اشررتیا  شررغلی و تعهد بررسرری تأثیر سرربک رهبری تحول

 ( تأثیر سبک رهبری پدرسالارانه بر قصد ترک خدمت کارکنان را درمیان کارکنان1392اند یا جمالی و پورباقری )سازمانی پرداخته

 اند. ازسویی دیگر، مطالعاتی که به شناسایی عوامل تأثیرگذار بر قصد ترکشرکت توزیع نیروی بر  شهرستان مشهد بررسی کرده

شرکت سب تأکید کردهاند، بهبنیان پرداختههای دانشخدمت کارکنان در  سبک رهبری منا به تأثیر  اند؛ اماصورت کلی به نقش 

سبک صد ترک خهرکدام از  شارهها در ق ( به طراحی الگویی برای حفظ 1000اند؛ برای مثال معینیان و همکاران )ای نکردهدمت ا

اند. مدار تأکید کردهاند و بر نقش سرربک رهبری دانشبنیان تولیدی پرداختههای دانشو نگهداری کارکنان دانشرری در شرررکت

شی )طیبی سنی و خدابخ سایی عوامل مؤثر بر 1392ابوالح شنا شرکت( نیز به  شی در  سانی دان یان بنهای دانشماندگاری منابع ان

اند. با توجه به اینکه تأثیر این سرربک رهبری در قصررد ترک عنوان یکی از عوامل اشرراره کردهاند و به سرربک رهبری بهپرداخته

رهای انجی، متغیشررود تا این رابطه با درنظر گرفتن نقش میاسررت، در این پژوهش تلاش میخدمت کارکنان کمتر بررسرری شررده

رضایت شغلی و تعهد سازمانی بررسی شود و درنهایت با ارائۀ پیشنهادهایی برای افزایش اثربخشی رهبری و کاهش ترک شغل 

 بنیان مؤثر واقع شود.های دانشکارکنان دانشی در شرکت

 پیشینه پژوهش ادبیات و 

ای های گذشررته مطالعات گسررتردهها، درطی دههبا توجه به نقش کلیدی رهبران در تحقق اهداف سررازمان سبببک رهبری:

صورت پذیرفتهدرخصوص نظریه شتراک آنهای رهبری  ست؛ مطالعاتی که وجه ا ها، تأکید بر تأثیرگذاری و نفوذ رهبران درمیان ا

ی، برره یهایژگیو مکتبی کرد: بنددسررته یشررش مکتب اصررللب قاتوان در مطالعات را میاین  ،یطور کلبهکارکنان اسررت. 

 یرهبر مکتبی و هوش عاطف مکتبی، رهبری هایسرررتگیشرررا مکتبیی، اقتضرررا مکتبی، سررربک رهبر ای یرفتار مکتب

ستردهاز آنجا که این مکاتب و تئوری .کیزماتیکار سیار گ رفاً بر صشود و اند، در این مقاله از ورود به همۀ مباحث پرهیز میها ب

شت.سبک صیات رهبران را تعیین  های رهبری تمرکز خواهیم دا صو صفات و خ ست که  سبک رهبری بیانگر الگوی رفتاری ا

 انردسررتیکنترل ز ۀنحومرتبط با که کند تعریت می ینگرشرررا  یسرربک رهبر( نیز 2001) 3(. سررونارکایا2001، 2کند )دوبرینمی

گیرد می کاربه گرانید تیهدابرای رهبر  کی ای است کهشیوه یگرفت که سبک رهبر جهیتوان نتیملذا . هاستانجام کار یبرا

                                                 
0. Cunningham et al.  

2. Dubrin 

3. Sunarcaya 
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دسته، مستبدانه، مشارکتی، تفویضی و موقعیتی،  0های رهبری را در ( سبک2012) 1میسر شود. هالایچیکهدف  کتا تحقق ی

 ها به شرح ذیل است:های آنکند که ویژگیبندی میدسته

ستبدانه: � سبک  سبک رهبری م ستبدانه یرهبردر  صراً م باًیکند و تقریرا اعمال م یرهبر کنترل کامل ،اقتدارگرا ای م و نح

 یریپذتیمدارند، از مسئولفهیرا دوست دارند، وظ یشکل از رهبر نیکه ا یافراد .ردیگیم میتصم روانینظر پتوجه به بدون 

 خوش دارند. یریگمیدر تصم فراوانینفس اعتمادبهکنند و یم تیهدا ار گرانیکار د یراحتند، بهاخوشحال

شارکت سبک رهبری � صم ندایرا در فر روانیرهبر فعالانه پ ،سبکدر این  ی:م با اتخاذ  سبک نیکند. امی ریدرگ یریگمیت

ستپ رایب یراه افتندنبال یبه کیدموکرات یکردیرو شبرد کارها ستفاده م کردیرو نیکه از ا رهبرانی. ی به این درک  دنکنیا

را  هانیگزیجا یبرا هاشررنهادیبازخورد و پدر عین حال، دریافت اقدام و  کی بارۀدر یریگمیتصررم یتکه مسررئولاند رسرریده

 .عهده دارندبه

 یشررود، با رفتار رهبرمی ادی زین 2قیدوشررر ی بیرهبر اکه اغلب از آن ب یضرریتفو یرهبرسرربک  سرربک رهبری تفویضرری: �

شخص م ستانیز کارندرت در شود که بهیم سبک تفودخالت می رد رت دارد که از قد ازین یبه رهبر درعمل اریاخت ضیکند. 

 کامل برخوردار باشد.

 ۀهم یمناسررب برا یروش رهبر چیکه هشررود یاتخاذ م کردیرو نیا یتیموقع یسرربک رهبردر  سرربک رهبری موقعیتی: �

 .شودمیسر می تیموقعشرایط و  یابیبا ارز یرهبراز سبک  نیاتحقق ها وجود ندارد. تیموقع

ی های آموزشدهند و فرصتدر سبک رهبری حمایتی، رهبران به زیردستان و پیروان خود اهمیت می سبک رهبری حمایتی:

(. همچنین 2019، 3و همکاران ها در آینده فراهم شررود )مِوایسرراکاکنند تا زمینۀ شررکوفایی شررغلی آنای را فراهم میو توسررعه

ند. وری لازم برخوردار شرروکند تا از کارایی و بهرهها کمک مینیاز ازطریق تغییر دانش زیردسررتان به تغییر نگرش آندرصررورت 

( و از وظایت 2001، 0دنبال برآورده کردن نیازها و ترجیحات زیردسررتان خود هسررتند )بانای و ریسررلرهبران در این سرربک به

ستان خود قدردانی میانجام سط زیرد سبک رهبری، رهبران بهترین 2001، 5و همکاران نند )مییرهانسکشده تو (. در این نوع از 

ضای تیم بهشیوه ستانه و حمایتی ایجاد گیرند تا پیامکار میها را برای برقراری ارتبا  با اع سازمانی را منتقل و محیطی دو های 

شرایطی که منجر به افزایش کارایی و بهره شخص را شود وری همکاران میکنند؛  و امکان انجام پروژه در یک زمان و بودجۀ م

میان همکاران  (. در سبک رهبری حمایتی خودکنترلی وجود دارد تا رفتارهای منفی در2012، 2و همکاران آورد )جانسنفراهم می

 یابی به اهداف مدنظرهایی در راستای دستاندازی رو به آینده دارد که باعث اتخاذ راهبردبرطرف شود. همچنین این سبک چشم

                                                 
0 Halaychik 

2 Laissez-Faire 
3. Mwaisaka et al. 

4. Banai & Reisel 

5. Meierhans et al. 

6. Jansen et al. 
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سازمان را حفظ میشود. بهسازمان می سبک با ایجاد نگرش مثبت در میان همتایان انگیزه ایجاد نموده و منابع  کند علاوه، این 

شد، (. همان2010، 3؛ اوکورلی و نِکروماه2010، 2کس؛ کس2010و همکاران،  1)چولن شاره  وجود رابطۀ طور که پیش از این نیز ا

ست و تا زمانی که کارکنان بتوانند بهگمربی سبک از رهبری ا صۀ بارز این  شخ جام وظایت تنهایی از انونه بین مدیر و کارکنان م

(. این رابطه متناسب با تعریفی است که دراکر برای کارکنان دانشی 2012، 0خود بربیایند ادامه خواهد یافت )کانینگهام و همکاران

تا این گروه از کارکنان با پردازش اطلاعات موجود و ایجاد اطلاعات جدید، بتوانند برای سرررازمان کند و انتظار دارد تعریت می

(. لذا 1311ارزش افزوده پدید آورند و با کمک آن و با اسررتفاده از تجربه و مهارت خود به تعریت و حل مسررائل بپردازند )دراکر، 

اند، لیکن در مواجهه با دنبال هدایت کارکنان و تحقق اهدافود بههای رهبری با شرریوۀ خاص ختوان گفت اگرچه تمام سرربکمی

 کارکنان دانشی، سبک رهبری حمایتی اولویت بیشتری خواهد داشت. 

، 5اروالاند )سیناه و اگکرده تیمختلت تعر هایگونههبآن را  نامحققو  است یچندبعد یمفهوم یشغل تیرضارضایت شغلی: 

رفتار  اتقیطور گسرترده در تحقبه(. با توجه به اینکه رضرایت شرغلی یکی از عوامل بسریار مهم در موفقیت شرغلی اسرت، 2022

ست. شدهمطالعه  یسازمان شغلی  یطور کلبها ضایت  ش یفرد یتجربه کار یابیمؤثر که از ارز یریعنوان متغبهر شود، یم ینا

ای است که چگونگی ایجاد و نگهداشتن رضایت اندازهاثرگذاری این متغیر به .(2011، 2همکارانشود )کوستیناه و می یسازمفهوم

های فعلی و آیندۀ مدیران منابع انسرررانی در شرررغلی کارکنان در سرررطحی مطلوش با اسرررتفاده از امکانات موجود، یکی از چالش

 برای این متغیر عبارت است از: شده هایی از تعاریت ارائه(. نمونه2011، 1هاست )مالکاوایسازمان

ضا ست آنچه موردانتظار  نیعنوان تطابق ببه یشغل تیر به  ود.شیم دهیشود دکار خاص تجربه می کیو آنچه در هنگام انجام ا

ضابیان دیگر،  ست ینگرش کلبیانگر  یشغل تیر شان ا کند. کس میها را منعنگرش از رفتارها، شیکه بای گونهبه ،افراد به کار

فتار مواجه شدن با ر، تحسین شدن در انجام کارها واسطۀی از کار تعریت کرد که بهتیاحساس رضاتوان را می یشغل تیرضالذا 

 (.2011، و همکاران شود )کوستیناهایجاد می خوش یکار طیمحو همچنین وجود  مناسب، برخورداری از تجهیزات مناسب

ست  شغلی نتیجۀ ادراک کارکنان ا ضایت  ست، فراهم میر شغل، آنچه را برای کارکنان باارزش ا یقت کند. درحقو محتوا و زمینۀ 

شغلی یا تجربۀ  ست که پیامد ارزیابی  سی مثبت ا سا شغلی یک حالت اح ضایت  شدفردی میر سبا لامت . این احساس مثبت، به 

شایانی می شغلی زیاد بیانگرفیزیکی و روانی فرد کمک  ضایت  سازمانی، ر ست ک کند. ازنظر  سیار مطلوش ا سازمانی ب ه باعث جو 

 (.  2013، 1شود )راثرفوردجذش و ماندگاری کارکنان می

                                                 
0. Chullen et al. 

2. Keskes 

3. Okorley & Nkrumah 

4. Cunningham, et al. 

5. Sinha & Agarwal 

6. Kustinah et al. 

7. Malkawi 

8. Rutherford et al.  
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شده شغلی ارائه  ضایت  ستهدر تعاریت مختلفی که برای ر ست، د شکلبندی مؤلفها ذیرفته متفاوتی انجام پ هایهای آن نیز به 

است. در این مدل شش مؤلفۀ ماهیت شغل، سوتا تعیین شدهمینههای رضایت شغلی بر مبنای مدل است. در این پژوهش، مؤلفه

 شوند. های پیشرفت و شرایط فیزیکی مبنای کار درنظر گرفته میجو سازمانی، سبک رهبری، نظام پرداخت، فرصت

سازمانی:  ش زایبا توجه به نقش اسرراسرری و کلیدی نیروی کار وفادار و متعهد در تحقق اهداف سررازمانی و همچنین افتعهد 

(، مفهوم تعهد سازمانی نیز همانند رضایت شغلی در تحقیقات مختلفی بررسی و انواع آن 2001، 1ها )کویسپذیری سازمانرقابت

ی را صورت کلی تعهد سازماناست. بههای متعددی درخصوص نحوۀ ارتبا  اشکال مختلت آن صورت پذیرفتهتبیین شده و بحث

 شود و دربرگیرندۀ شناخت، پیوند و وفاداریبه هدایت کارکنان در راستای اهداف سازمانی می توان حالتی تعریت کرد که منجرمی

ست )آن سازمان ا ستگی فرد به 1391، ابراهیمی و همکارانها به  ساس هویت و واب سازمانی بیانگر اح (. به عبارت دیگر، تعهد 

موفقیت دسرت یابد. کارکنانی که تعهد و پایبندی داشرته  تواند بهسرازمان اسرت. سرازمان بدون تعهد و تلاش کارکنان خود نمی

ان، روی مدیرتری در سررازمان باقی خواهند ماند. لذا یکی از مسررائل پیشباشررند، نظم بیشررتری در کار خود دارند و مدت طولانی

لکرد کارکنان اسررت چگونگی حفظ و ارتقای تعهد کارکنان اسررت. درواقع برخورداری از تعهد سررازمانی، خود عاملی مؤثر بر عم

 (.2001، 2عمادی و مارکورات)ال

شدهتاکنون مدل سازمانی کارکنان ارائه  سنجش تعهد  سازمانی بالفور و های مختلفی برای  ست. در این پژوهش از مدل تعهد  ا

ارکنان وفاداری کعنوان نوعی نگرش که میزان علاقه، دلبستگی و شود. در این مدل تعهد سازمانی به( استفاده می1992) 3وکسلر

د ای، تعهد پیوستگی و تعهاست و سه بعُد تعهد مبادلهدهد تعریت شدهبه ماندن در سازمان را نشان میها به سازمان و تمایل آن

 شود. همانندسازی برای آن درنظر گرفته می

سازی سازمانبُ نیا شده:تعهد همانند ستگبه  یعد از تعهد  ش یاحساس واب شاره دارد و  یسازمان تیاز عضو ینا ضاا از  تیر

 یسررازمان تیحماکند. بر این اسرراس تعریت می یبر وابسررتگ یتعهد مبتن ی برایمهم اریبسرر ۀمقدم ی راسررازمان یزندگ تیفیک

ی اتیح یاحساس وابستگ جادیا یکننده براو درک یحام یادراک از جو سازمان شود ومی ییتعهد شناسا نییدر تع ریمتغ نیرتمهم

ه کنند و براساس احساس تعلق بینم یپندارکارکنان با سازمان همذات ،یسازمان یزندگ یتیحما یهایژگیو نیا اشیدر غ .است

ستگ ازمان،س سلر،  کنندینم جادیا یروان یهایدلب سازی1992)بالفور  وک ساده، تعهد همانند معنای همنوایی و شده به(. به بیان 

سویی فرد با اهداف و مأموریت ست و ههم سازمان پذیرفتنی ا ضای  ست که برای تمام اع ساس افتخار ایجاد  هاآندر ایی ا اح

 (.1390کند )قلاوندی و سلطانزاده، می

ستگی: ساس  تعهد پیو سویی و اح شی از همنوایی، هم شامل ادراک کارکنان از مراقبت و تعلق اجتماعی، و نا این بعُد از تعهد 

شت که کارکنان تعلق فرد به گروهی درهم ستگی زمانی وجود خواهد دا ست. به عبارت دیگر، تعهد پیو تنیده، همدل و یکپارچه ا

 (.1390کنند )قلاوندی و سلطانزاده، ا دنبال میخود را عضوی از یک گروه تلقی کنند که هدف مشترکی ر

                                                 
0. Koys 

2. Al Emadi & Marquardt 

3. Baulfour & Wechsler 
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شدهطور که بههمانای: تعهد مبادله شاره  سازمانی ا ست، یکی از دلایل کلیدی طور مکرر در ادبیات تعهد  ستگا د به افرا یدلب

ست. این بعُد از  انهیسودگرا ها تبادلاتسازمان ضا یرونیب یرهایبا متغ ،تعهدا شوی، حمایتحقو ، مزایااز  تیمانند ر های قها و ت

شاره به به عبارت دیگر، این بعُد .(1992)بالفور وکسلر،  فرد مرتبط است یابزار یریگبا جهتهمچنین و شغلی  تیامن سازمان،  ا

ست  درآمدهاییمنافع و  سازمان آن را ازد صورت ترک  خواهند داد )قلاوندی و نظیر حقو ، مزایا و ترفیعات کارکنان دارد که در

 (.1390سلطانزاده، 

صد ترک خدمت کارکنان:  سیم میق صلی اختیاری و اجباری تق سته ا های شود که با توجه به تفاوتترک خدمت به دو د

هایی ها، باید از یکدیگر تفکیک شوند. ترک خدمت اجباری مرتبط با مواردی است که در کنترل سازمان نبوده و نمونهاساسی آن

(. 1390اردکانی و فرحی، شررود )افخمیدلیل ازدواج و... را شررامل میتحصرریل کارکنان، انتقال بههمچون بازنشررسررتگی، ادامۀ 

سازمان را ترک کنند. در این حالت نیز ترک خدمت  شود که  سته  ست از کارکنانی که کارایی لازم را ندارند خوا همچنین ممکن ا

صورت پذیرفته ست )اجباری  شود که کنترل (. ترک خدمت اختیاری اما به مواردی گفته می1393، پور چهارده و همکارانآقاجانا

(. درحقیقت ترک خدمت 1390ها در اختیار سازمان و عمدتاً ناشی از شرایط و عوامل سازمانی است )افخمی اردکانی و فرحی، آن

صوص کارکنانی مطرح می سباختیاری درخ سازمان منا سازمان بمانشود که از دید  سازمان اند و باید در  صمیم به ترک  ند، اما ت

 (.  1393، پور چهارده و همکارانآقاجاندارند )

شررود. در این ارتبا  باید به این نکته توجه کرد که عموماً کارکنان با مهارت و در این پژوهش ترک خدمت اختیاری بررسرری می

شغل شتر، که توانایی یافتن  سبتوانمندی بی سازمان را های منا شغل تری را دارند،  سانی که  سوی مقابل، ک ترک خواهند کرد. در

(. این موضوع در آن دسته از 1395، نژاد و همکارانتوکلییابی به شغل بهتر را ندارند )کنند عموماً توانایی دستخود را ترک نمی

شی آنهای دانششرکت سانی دان ست که منابع ان سیار حیاتی ا سرمایۀ ارزپردازند و درنتیها به خلق ارزش میبنیان ب شمندی جه 

ساش میبه سازمانآیند و بهح سایر  ها جایی یا ترک خدمت آنگیرند، و به همین دلیل احتمال جابهها قرار میسرعت موردتوجه 

ست ) سوی این کارکنان موجب تحمیل هزینه1392، پور و همکارانقلیزیاد ا ستخدام و (. درحقیقت ترک خدمت از هایی ازنظر ا

رفتن دانش سازمانی و ایجاد تأثیرات منفی بر عملکرد سازمان به واسطۀ ازدست دادن سرمایۀ اجتماعی و انسانی آموزش، ازدست 

 (.2010، 1و همکاران خواهد شد )کمپبل

صد ترک خدمت کارکنان نیز با مدل سی در این پژوهش، ق سایر متغیرهای موردبرر شدههمانند  سهای مختلفی تبیین  ت. در این ا

 ؛ احساس کارکردناستدرنظر گرفتهتمایل به ترک شغل ( استفاده خواهد شد که دو مؤلفه را برای 1319پژوهش از مدل مقیمی )

سازمان که بیانگر میزان وفاداری ک سازمان که بهبا  ست و تصمیم به ترک  سازمان ا سرنوشت  میزان  معنایارمند و توجه وی به 

 تمایل کارمند برای فکر کردن به ترک شغل فعلی و جستجو کردن شغل جدید است.

 پیشینۀ تجربی

                                                 
0. Campbell et al. 
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سبک شده های مختلتتأثیر  صد ترک خدمت کارکنان، در مطالعات متعددی تأیید  ست، بهرهبری بر ق نژاد و یای که توکلگونها

وپرورش خوزستان، بندی عوامل مؤثر در نگهداشت کارکنان آموزش( در پژوهش خود با عنوان شناسایی و اولویت1395همکاران )

ی اند. طیبی ابوالحسررنی و خدابخشررعنوان عاملی که بیشررترین تأثیر را در نگهداشررت کارکنان دارد، یاد کردهاز سرربک رهبری به

شرکت»پژوهش کیفی خود با عنوان ( نیز در 1392) شی در  سانی دان سایی عوامل مؤثر بر ماندگاری منابع ان بنیان های دانششنا

 اند. مؤلفۀ تأثیرگذار بر ماندگاری کارکنان دانشی نام برده 11عنوان یکی از از سبک رهبری به« ایرانی

شت که نتایج اغلب پژوهش ست که این تأثیرگذاری بهها بیانگر باید به این نکته نیز توجه دا ستقیآن ا م و ازطریق صورت غیرم

(. 1393پور چهارده و همکاران، پذیرد )آقاجانسایر متغیرهای میانجی نگرشی همچون رضایت شغلی و تعهد سازمانی صورت می

هبری اخلاقی یم سبک راست، تأثیر مستقهای دولتی پاکستان انجام شدهای که دربین پرستاران بیمارستانبرای مثال در مطالعه

سازمانی و متغیر تعدیل ستقیم آن از طریق متغیر میانجی تعهد  صد ترک خدمت کارکنان و همچنین تأثیر غیرم کنندۀ نهادینه بر ق

( تأثیر سبک رهبری پدرسالارانه بر 1392(. جمالی و پورباقری )2021، 1شدن شغلی بررسی و تأیید شد )شهید یعقوش و همکاران

شهرستان مشهد را بررسی کردهقصد ترک خد شرکت توزیع نیروی بر   سیدهمت کارکنان  سویی، اند کاند و به این نتیجه ر ه از 

شناختی بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثیرگذار است و از تمام ابعاد سبک رهبری پدرسالارانه ازطریق متغیر میانجی قرارداد روان

طور مسررتقیم بر قصررد ترک خدمت کارکنان اثرگذار اسررت. ز این سرربک رهبری بهسررویی دیگر، صرررفاً بعُد رهبری خیرخواهانه ا

آفرین بر قصررد ترک خدمت پرسررتاران با نقش میانجی برند کارفرما، (،  تأثیر سرربک رهبری تحول1391و همکاران ) ابراهیمی

 ن است که این سبک رهبری ازطریق تمامها بیانگر آهای پژوهش آناند. یافتهاشتیا  شغلی و تعهد سازمانی را مطالعه نمودکرده

ست. قلیمتغیرهای میانجی مطرح ستاران تأثیرگذار ا صد ترک خدمت پر ( در پژوهش خود، عوامل 1392)پور و همکارانشده بر ق

قلال اند و استبندی کردههای نفتی ایران را شناسایی و دستهمؤثر بر ماندگاری کارکنان دانشی در شرکت پالایش و پخش فرآورده

ای بیانگر سبک رهبری مداخله نکرده است و همچنین رضایت شغلی و تعهد سازمانی کارکنان دانشی گونهکارکنان دانشی که به

 اند. را از عوامل مهم جلوگیری از ترک خدمت کارکنان ذکر کرده

و متغیر انی، یا رابطه میان این دهمچنین، بررسی رابطۀ میان سبک رهبری با متغیرهای نگرشی مانند رضایت شغلی و تعهد سازم

صد ترک خدمت کارکنان به صورت پذیرفتهو ق ست؛ برای مثال، تاتلاهصورت مجزا نیز موکداً  ( در پژوهش 2011) 2و همکاران ا

اند که بین رفتار رهبری و تعهد سازمانی درمیان متخصصان آموزش همبستگی مثبت وجود دارد. بررسی خود به این نتیجه رسیده

ادار بین ای مثبت و معنهای هندی نیز بیانگر آن بود که رابطهآفرین بر رضررایت شررغلی کارکنان در بانکرگذاری رهبری تحولاث

کنندۀ جو اخلاقی بین ( در مطالعۀ خود به بررسرری نقش تعدیل2021) 3(. هفنی2022این دو متغیر وجود دارد )سرریناه و آگراوال، 

سازمانی از ی شغلی و تعهد  ضایت  سوی دیگر، دربین کارکنان آژانسر صد ترک خدمت از  شغلی و ق ضایت  سو، و بین ر های ک 

                                                 
0. Shahid Yaqub et al. 
2. Tatlah, et al. 

3. Hefny 
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( در تحقیقات خود، ارتبا  قوی بین رضایت شغلی، تعهد سازمانی 1991) 1ند. بنکافاند و این نقش را تأیید کردهمسافرتی پرداخته

سایی کرده شنا صمیم به ترک خدمت کارکنان را  شیلا و همو ت ست. پریما شغلی و 2022) 2کارانا ضایت  سی تأثیر ر ( نیز به برر

ر بررسی اند که این تأثیر معنادار است. داند و به این نتیجه رسیدهتعهد سازمانی بر جلوگیری از قصد ترک خدمت کارکنان پرداخته

ی تعهد سررازمان های مختلت کشررور آفریقای جنوبی، ازآفرین بر قصررد ترک خدمت کارکنان سررازمانتأثیر سرربک رهبری تحول

 (.  2021، 3است )اولورونجوون و انگلبِرِچعنوان یکی از متغیرهای میانجی این رابطه یاد شدهبه

صورت پذیرفتهعلی صوص  سبک رهبری حمایتی کمتر موردتوجه بودهرغم مطالعات متعددی که در این خ ست،  ست. از معدا ود ا

صوص میپژوهش شاره ها در این خ شی ا سبکتوان به پژوه سۀ میزان تأثیرگذاری  های رهبری حمایتی و کرد که با هدف مقای

سازمان سازمانی کارکنان  ستوری بر تعهد  سیدهد ستان نطنز انجام گرفته و به این نتیجه ر شهر ست که درمهای دولتی  یان این ا

شتری دارد )مکی ستوری اثرگذاری بی سبک رهبری د صفهانی، گروه از کارکنان،  شی1390نژاد ا ( نیز به 2012) 0ن و همکاران(. 

مطالعۀ تأثیر سرربک رهبری حمایتی بر نتایج کاری با نقش میانجی همکاری تیمی، رضررایت شررغلی و تعهد تیمی در کشررور کره 

سطح تیمی، کنکاش، و تأثیر آن بر نتایج فردی  سطح فردی و هم در  سبک رهبری حمایتی را، هم در  جنوبی پرداخته، ادراک از 

 اند.را تأییدکرده

 شناسی پژوهش روش

سازمانی بر  شغلی و تعهد  ضایت  سبک رهبری حمایتی ازطریق متغیرهای میانجی ر شد که  شنۀ پژوهش، مشخص  با توجه به پی

 . استمعرفی شده 1شکل قصد ترک خدمت کارکنان تأثیرگذار خواهد بود؛ لذا مدل مفهومی پژوهش به 

 

                                                 
0. Benkhoff 

2. Primasheila et al. 

3. Olorunjuwon & Engelbrecht 

4. Shin et al.  

  رهبری
  حمايتی

تعهد 
  سازمانی

رضايت 
   شغلی

قصد 
خدمترک
   ت
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 . مدل مفهومی پیشنهادی پژوهش1شکل 

 شود:های تحقیق بدین صورت تعریت میفرضیه

 رهبری حمایتی از مسیر تعهد سازمانی بر قصد خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار داد.  اول:فرضیۀ اصلی 

 رهبری حمایتی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معنادار دارد. فرضیۀ فرعی اول:

 تعهد سازمانی بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار دارد.  فرضیۀ فرعی دوم:

 رهبری حمایتی از مسیر رضایت شغلی بر قصد خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار داد.  فرضیۀ اصلی دوم:

 رهبری حمایتی بر رضایت شغلی تأثیر مثبت و معنادار دارد. فرضیۀ فرعی سوم:

 رضایت شغلی بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار دارد. فرضیۀ فرعی چهارم:

 رهبری حمایتی بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثیر منفی و معنادار دارد. فرضیۀ اصلی سوم:

 

 روش پژوهش

یل ر پیمایشی و ازنظر شیوۀ تحلها توصیفیاین پژوهش، پژوهشی کمیّ است که ازنظر هدف، کاربردی، ازنظر شیوۀ گردآوری داده

روش حداقل مربعات جزئی که متشررکل از دو بخش ها با ها، همبسررتگی از نوع مدل معادلات سرراختاری اسررت. تحلیل مدلداده

سیدعباسساختاری و اندازه ست ) ضریگیری ا شوی، زاده، امانی، خ صورت گرفته و از نرم1391آذر و پا  SmartPLS3افزار ( 

شدهبرای تحلیل داده ستفاده  شرکتها ا شی  ست از همۀ کارکنان دان ست. جامعۀ موردمطالعه عبارت ا سط ا های کوچک و متو

سی بودند. ستقر در پارک علمم شنا صیلی کار وفناوری یزد و پارک فناوری پردیس تهران، کارکنانی که حداقل دارای مدرک تح

شده1991) 1منظور تعیین حجم نمونه از جدول تقریب گرینبه ستفاده  شترین تعداد مؤلفه( ا ست و با توجه به اینکه بی  های یکا

ای تصررادفی گیری طبقهنفر اسررت که با روش نمونه 131د اسررت، حجم نمونۀ موردنیاز عد 15متغیر درمیان متغیرهای پژوهش، 

 است. صورت مساوی بین این دو پارک علم و فناوری تقسیم شدهانتخاش، و به

گویه است و دو سبک رهبری  30برای سنجش سبک رهبری حمایتی، از پرسشنامۀ توصیت رفتار رهبری استفاده شده که شامل 

گویۀ  15شود، تنها از کند. با توجه به اینکه در این پژوهش فقط سبک رهبری حمایتی سنجش میآمرانه را ارزیابی می حمایتی و

است است. برای سنجش تعهد سازمانی از پرسشنامۀ تعهد سازمانی بالفور و کسلر استفاده شدهمربو  به این سبک استفاده شده

ستگی ) 3گویه و  9که  سازی ) 3ای )ویه(، تعهد مبادلهگ 3بعُد، تعهد پیو شغلی نیز با  3گویه( و تعهد همانند ضایت  ست. ر گویه( ا

نظام بعُد،  2در گویه است و هدف آن بررسی ابعاد رضایت شغلی  19سوتا سنجشیده شده که دارای پرسشنامۀ رضایت شغلی مینه

شغلگویه(،  3) پرداخت صتگویه(، ف 3) نوع  س 2ی )سازمانوّ گویه(، ج 3) شرفتیپ یهار ش 0ی )بک رهبرگویه(،   طیراگویه( و 

ست، از گویه گویه( 3ی )کیزیف شغلی ا ضایت  سبک رهبری بر ر سی تأثیر  ست. با توجه به اینکه در این پژوهش هدف برر های ا

صرف 5مربو  به  شنامه  س شده و فقط بعد دیگر این پر شده 0نظر  ستفاده  سبک رهبری ا سنجگویه مربو  به  ست. برای  ش ا

                                                 
0. Green 
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بعُد، احساس کارکردن با  2گویه و  9است که دارای و همکاران استفاده شدهتمایل ترک خدمت کارکنان نیز از پرسشنامۀ مقیمی 

ست، تنها از  سازمان ا صمیم کارکنان به ترک  سنجش ت ست. در اینجا چون هدف  سازمان ا صمیم به ترک  گویه  5سازمان و ت

( تا کاملاً 5ای و از کاملاً موافقم )ها براسرراس طیت لیکرت پنج درجهگیری گویهاندازه اسررت.مربو  به این متغیر اسررتفاده شررده

 است. ( صورت پذیرفته1مخالفم )

ستاندارد هستند و در پژوهشاگرچه این پرسشنامه شدهها ا ستفاده  شین بارها ا  اند، لیکن بازهم روایی و پایایی آن بررسیهای پی

سی روایی شد. به سازهمنظور برر شد. روایی  ستادان این حوزه قرار گرفت و تأیید  سؤالات آن در اختیار ا شنامه،  س ای محتوای پر

سنجش  سنجش روایی همگرای متغیرها و روش فورنل و لارکر برای  ستخراجی برای  پرسشنامه نیز با کمک میانگین واریانس ا

، همگی تأیید شررد. همچنین سررنجش 3جدول و  2جدول در  آمدهدسررتروایی واگرای متغیرها، بررسرری، و با توجه به مقادیر به

پایایی پرسشنامه نیز با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی انجام گرفت و با توجه به اینکه این ضرایب برای 

 یی آن نیز تأیید شد. (، پایا2است )جدول  1/0تمام متغیرها بیشتر از 

 های پژوهش یافته

شکل بود از همان شد، نمونۀ آماری در این پژوهش مت شاره  شرکت 131طور که پیش از این ا شاغل در  های نفر از متخصصان 

ستقر در پارک علمدانش صیلات و بنیان م سیت، تح وفناوری یزد و همچنین پارک فناوری پردیس تهران. اطلاعات مربو  به جن

 است. ارائه شده 1جدول بقۀ شغلی این افراد در سا

 . اطلاعات دموگرافیک مربوط به نمونۀ آماری1جدول 

 

 بررسی مدل نظری تحقیق

ضیه شد، فر شاره  ساختاری و در نرمچنانکه پیش از این نیز ا ستفاده از الگویابی معادلات  Smartافزار های تحقیق با ا PLS 

 است.  2شکل همراه بارهای عاملی آن مطابق با بررسی شد. بر این اساس، مدل ساختاری اولیۀ این پژوهش به

 گیری برازش مدل اندازه

گیری در الگویابی معادلات ساختاری، لازم است تا پایایی و روایی آن بررسی شود. اولین قدم منظور سنجش برازش مدل اندازهبه

است  0/0گیری، تعیین بارهای عاملی است. مقدار ملاک برای مناسب بودن ضرایب بارهای عاملی در سنجش پایایی مدل اندازه

سیدعباس ضرایب بارهای عاملی در . با توجه به مقادیر ثبت(1391زاده و همکاران، ) توان گفت که همۀ ، می2شکل شده برای 

 ها مناسب و از پایایی لازم برخوردارند. گویه

 سابقۀ کاری )سال( تحصیلات جنسیت

 20بیشتر از  15-20 10-15 5-10 5کمتر از  دکترای تخصصی کارشناسی ارشد کارشناسی مرد زن

51 10 02 29 23 29 32 21 19 33 

02% 51% 33% 50% 11% 21% 22% 12% 13% 20% 
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 همراه ضرایب بارهای عاملی. مدل ساختاری تحقیق به2شکل 

 

ها، باید ضرررایب آلفای کرونباخ و ضرررایب پایایی ، پس از سررنجش بارهای عاملی گویهPLSها در براسرراس الگوریتم تحلیل داده

شتر از  ضرایب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی بی صورتی که مقادیر  سی کرد. در  شد، می 1/0ترکیبی را نیز برر توان گفت که با

 1/0ارائه شرررده و همگی بیش از 2جدول دو متغیر در متغیرهای پنهان پژوهش از پایایی لازم برخوردارند. نتایج مربو  به این 

 شود. است؛ لذا مناسب بودن وضعیت پایایی تأیید می

 متغیرهای پنهان AVEو  ضرایب پایایی ترکیبی. 2جدول 

 مقادیر اشتراکی میانگین واریانس استخراجی ضریب پایایی ترکیبی آلفای کرونباخ نام متغیر

 501/0 501/0 152/0 115/0 ترک خدمت کارکنانقصد 

 501/0 502/0 111/0 115/0 رضایت شغلی

 501/0 501/0 902/0 119/0 تعهد سازمانی

 011/0 011/0 923/0 910/0 سبک رهبری حمایتی

روایی همگرا با کمک شرررود. گیری نیز از دو معیار روایی همگرا و روایی واگرای مدل اسرررتفاده میبرای تعیین روایی مدل اندازه

و یا بیشتر باشد، از مقدار مناسبی برخوردار است. با  5/0شود و در صورتی که ( سنجیده میAVEشده )میانگین واریانس استخراج

ست )به 5/0بالاتر از  AVE، مقادیر 2جدول شده در توجه به مقادیر ثبت سبک رهبری حمایتی که آن هم نزدیک به ا ستثنای  ا

توان گفت که روایی همگرای متغیرها در سررطح پذیرفتنی اسررت. برای بررسرری روایی واگرا نیز از روش فورنل و اسررت(. می 5/0
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شده لارکر ستفاده  شاخصا سازه با  ستگی یک  ست که در آن میزان همب سازها سایر  سازه با  ستگی آن  ها هایش در مقابل همب

سه می ضازاده، مقای ست(. با توجه به مقادیر به1393شوند )داوری و ر ستخراج3جدول آمده در د شده ، مقدار میانگین واریانس ا

سمت  های زیرین وها با خانهاند، از مقدار همبستگی میان آنمتغیرهای پنهان پژوهش که بر روی قطر اصلی ماتریس قرار گرفته

)متغیرهای پنهان( تعامل بیشررتری با های مدل توان گفت که در این پژوهش، سررازهراسررت قطر اصررلی بیشررتر اسررت و لذا می

 توان گفت که روایی واگرای مدل پذیرفتنی است.ها. از این رو، میهای خود دارند تا با سایر سازهشاخص

 

 ی متغیرهای تحقیقماتریس فورنل لارکر برای بررسی روایی واگرا. 3جدول 

 سبک رهبری حمایتی تعهد سازمانی رضایت شغلی قصد ترک خدمت کارکنان متغیر

    191/0 قصد ترک خدمت کارکنان

   111/0 -511/0 رضایت شغلی

  113/0 290/0 -190/0 تعهد سازمانی

 210/0 215/0 101/0 -515/0 سبک رهبری حمایتی

 

 برازش مدل ساختاری

ساختاری، متغیرهای پنهان و روابط میان آن سی میدر برازش مدل  ست های اندازهشود؛ این موضوع برخلاف مدلها برر گیری ا

است و در صورتی که  zکند. اولین معیار برای بررسی برازش مدل ساختاری، ضرایب معناداری که متغیرهای آشکار را بررسی می

(. خروجی حاصل از اجرای 1393درصد، معنادار است )داوری و رضازاده،  95سطح اطمینان  باشد، مدل در 92/1مقدار آن بیش از 

 است.  ارائه شده 3شکل مربو  به آن در  Zافزار و ضرایب معناداری مدل در نرم
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 z. مدل ساختاری تحقیق همراه با ضرایب معناداری 3شکل 

 

آمده، دستاست. با توجه به مقادیر بهارائه شده t، برای هرکدام از مسیرهای مدل مقدار ضریب مسیر و همچنین آمارۀ نمودار در

 درصد معنادارند و مدل ساختاری مناسب است. 95تمام مسیرهای مدل در سطح اطمینان 

 پژوهش ضرایب مسیر و سطح معناداری متغیرهای مدل. 4دول ج

ضریب  ساختاری مدل،  سی برازش  ست. ، مربو  به متغیرهای درون2Rمعیار بعدی برای برر ستۀ مدل ا زا یا همان متغیرهای واب

مقادیر  21/0و  33/0، 19/0زای دیگر اسررت. مقادیر زا )مسررتقل( بر متغیرهای بروناین معیار بیانگر میزان تأثیر یک متغیر برون

شده 2Rملاک برای  سبحانیمعرفی  ست(. مقادیر به1391خرازیان، فرد و اخواناند ) سازه 5جدول آمده در د زای های درونبرای 

 شود. مدل، همگی بالاتر از مقدار متوسط هستند، از این رو، مناسب بودن برازش مدل ساختاری تأیید می

 %59معناداری در سطح  tآمارۀ  ضریب مسیر مسیر

 معنادار 022/5 -013/0 ترک خدمت                  رهبری حمایتی

 معنادار 291/29 152/0 رهبری حمایت                 تعهد سازمانی

 معنادار 502/12 100/0 رهبری حمایتی                رضایت شغلی

 معنادار 151/3 -390/0 رضایت شغلی                ترک خدمت

 معنادار 305/9 -191/0 ترک خدمت           تعهد سازمانی      
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 زای مدلمتغیرهای درون 2Qو  2Rضرایب . 9جدول 

 2R 35/0 > 2Q < 33/0 زادرونمتغیر 

 321/0 230/0 رضایت شغلی

 219/0 501/0 تعهد سازمانی

 323/0 512/0 ترک خدمت کارکنان

 

سی معیار  سی میپرداخت. این معیار قدرت پیش 2Qدرنهایت نیز باید به برر صورتی که مقدار آن برای بینی مدل را برر کند و در 

بینی ضعیت، متوسط و قوی ترتیب نشان از قدرت پیشباشد، به 35/0و  15/0، 02/0یا بیشتر از زای مدل برابر و های درونسازه

بینی مدل برای متغیرهای رضایت شغلی ، قدرت پیش5جدول شده در های مربو  خواهد بود )همان(. با توجه به مقادیر ارائهسازه

 شود. و ترک خدمت کارکنان بیشتر و برای متغیر تعهد سازمانی متوسط است و درمجموع برازش مدل دوباره تأیید می
 

 برازش مدل کلی

بررسی برازش در یک مدل گیری است و با تأیید برازش آن، مدل کلی شامل هر دو بخش مدل ساختاری و همچنین مدل اندازه

 شود که فرمول آن عبارت است از:( استفاده میGOFشود. بدین منظور از معیار نیکویی برازش )تکمیل می

 
Communalمقدار  i t i es  آید که در این دست میاست، بهارائه شده 2جدول ازطریق محاسبۀ میانگین مقادیر اشتراکی که در

که  32/0و  25/0، 01/0مقدار  3خواهد بود. با توجه به  5103/0برابر با  GOFاسرررت و درنتیجه مقدار  5125/0پژوهش برابر با 

توان گفت چون بیشتر (، می1391زاده و همکاران، اند، )سیدعباسمعرفی شده GOFترتیب مقادیر ضعیت، متوسط و قوی برای به

 شده در این پژوهش قوی است. است، برازش مدل کلی ارائه 32/0از 
 

 های مرتبط با مدل معادلات ساختاری تحقیقآزمون فرضیه

ها، معیار مناسبی است، تمام شاخصارائه شده 2شکل گیری که در آمده برای بارهای عاملی مدل اندازهدستبا توجه به مقادیر به

دول ج رآمده برای ضرایب مسیر که ددستبر این، مقادیر بهشوند. علاوهبرای سنجش متغیرهای پنهان این پژوهش محسوش می

شده، بیش از  0 سبک رهبری حمایتی به 92/1ارائه  ستند که تأثیر  ست و بیانگر آن ه ستقیم ا ستقیم و همچنین غیرم صورت م

ر طور کامل معنادار است. شایان ذک)ازطریق متغیرهای میانجی رضایت شغلی و تعهد سازمانی( بر قصد ترک خدمت کارکنان، به

سبک رهبری حمایتی به ست که  صد ترک خدمت کارکنان را به %3/01میزان ا ستقیم و بدون تأثیر از تغییرات متغیر ق صورت م

ازسرررویی نیز سررربک رهبری حمایتی  .دار اسرررتمربو ، این تأثیر کاملاً معنا tکند که با توجه به آمارۀ متغیر میانجی تبیین می

{ و ازطریق متغیر میانجی تعهد 100/0*390/0} %15/29میزان صورت غیرمستقیم و ازطریق متغیر میانجی رضایت شغلی بهبه
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سبک رهبری 152/0*191/0} %19/59میزان سازمانی به ستقیم  صد ترک خدمت کارکنان تأثیر دارد. بنابراین تأثیر غیرم { بر ق

صد ترک خدمت کارکنان  ستقیم آن %90/11حمایتی بر ق ست که  بیش از تأثیر م سیر میمی %3/01ا شد. با این تفا توان گفت با

 شود. های این تحقیق تأیید میتمام فرضیه که

 

 تعیین شدت تأثیر میانجی

شود. نیز استفاده می VAFای به نام بر مواردی که در بخش قبل ذکر شد، از آمارهمنظور تعیین شدت تأثیر متغیر میانجی، علاوهبه

، بودن تأثیر متغیر میانجی نشان دارد. درحقیقت ترتر باشد، از قویبین صفر تا یک است و هرچه به مقدار یک نزدیک VAFمقدار 

(. مقدار این آماره برای مسیر 1391خرازیان، فرد و اخوانپردازد )سبحانیاین آماره به سنجش نسبت اثر غیرمستقیم بر اثر کل می

سبک  سیر دوم، یعنی  صد ترک خدمت کارکنان و م شغلی و ق ضایت  سبک رهبری حمایتی، ر سیر  ایتی، رهبری حماول، یعنی م

صد ترک خدمت کارکنان به سازمانی و ق ست که  %31/55و  %2/31ترتیب برابر با تعهد  ست. این امر بدان معنا از تأثیر  %2/31ا

شغلی و  ضایت  صد ترک خدمت ازطریق متغیر میانجی ر سبک رهبری حمایتی بر  %31/55سبک رهبری حمایتی بر ق از تأثیر 

 شودانجی تعهد سازمانی تبیین میقصد ترک خدمت ازطریق متغیر می

 است. 

 گیرینتیجه

سازی ساختاری برای مطالعۀ تأثیر سبک رهبری حمایتی بر جلوگیری از قصد ترک خدمت کارکنان و هدف از این پژوهش، مدل

صل از این رابطه بود؛ تأثیری که هم به ستقیم و هم بهآزمون مدل حا ستقیم و ازطریق متغیرهایصورت م انجی می صورت غیرم

سازمانی ایجاد می شغلی و تعهد  ضایت  سیمر سیرهای تر شده درمیان متغیرهای تحقیق، شود. با توجه به معنادار بودن تمام م

گر، با آن را تبیین کند. به عبارت دیتواند خوبی میشررده برای بررسرری این روابط، بهگونه نتیجه گرفت که مدل ارائهتوان اینمی

ستشده و قوی بودن مدل بههای مختلت انجامتوجه به نتایج آزمون سبک رهبری د ستقیم  ستقیم و غیرم سی تأثیر م آمده، برر

اسررت؛  پذیرصررورت کامل تبیینحمایتی بر جلوگیری از قصررد ترک خدمت کارکنان دانشرری در قالب مدل معادلات سرراختاری، به

 است. موضوعی که در مطالعات پیشین بررسی نشده

سبک رهبری بهاگرچه تاکنون مطالعات متعددی در این حوزه انجام پذیرفتهبه عبارت دیگر،  سو، از  ست و از یک  کی از عنوان یا

؛ طیبی ابوالحسرررنی و 1395نژاد و همکاران، اسرررت )توکلیعوامل تأثیرگذار در تصرررمیم کارکنان برای ترک خدمت یاد شرررده

عنوان از سویی دیگر، متغیرهای رضایت شغلی و تعهد سازمانی، هم به( و 1393، پور چهارده و همکاران؛ آقاجان1392خدابخشی، 

آفرین، اخلاقی و مداخله نکردن( و ترک خدمت های مختلت رهبری )سررربک رهبری تحولمتغیر میانجی در رابطۀ بین سررربک

پور و ؛ قلی2021و همکاران، ؛ شهید یعقوش 1391؛ ابراهیمی و همکاران، 2021اند )اولورونجوون و انگلبِرِچ، کارکنان بررسی شده

؛ 2021 اند )هفنی،عنوان متغیری مسررتقل و تأثیرگذار بر تمایل کارکنان به ترک خدمت موردتأکید بوده( و هم به1392همکاران، 
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( لیکن بررسری تأثیر سربک رهبری حمایتی بر قصرد ترک خدمت کارکنان دانشری 1991؛ بنکاف، 2022پریماشریلا و همکاران، 

های وانمندیها و تلذا با توجه به نقش کلیدی مهارت است. درنظر گرفتن این دو متغیر میانجی تاکنون صورت نگرفتههمزمان با 

ها و ازدست رفتن این مهارت و توانمندی درصورت ترک سازمان ازسوی این گروه از کارکنان کارکنان دانشی در موفقیت سازمان

هبری کارگیری سبک رها تلاش کنند تا با بهشود که رهبران سازمانزمان، توصیه میهای فراوان بر ساو درنتیجۀ تحمیل هزینه

ستا، ایجاد رابطۀ مربی ثرگذار باشد؛ تواند کاملاً اگونه بین مدیر و کارکنان میحمایتی از بروز این مشکل جلوگیری کنند. در این را

ز مهارت و تجربۀ خود بتوانند به تعریت و حل مسررئله بپردازند، و هم گیری ارود که با بهرهزیرا، هم از کارکنان دانشرری انتظار می

شدن در این چالش سازمانی این گروه و درنهایت جلوگیری از ترک خدمت آندرگیر  شغلی و تعهد  ضایت  ها ها خود در ارتقای ر

های آموزشررری و هم آوردن فرصرررتبر این، توجه و اهمیت دادن به کارکنان و همچنین فراکاملاً تأثیرگذار خواهد بود. علاوه

 تواند در تحقق این کار کاملاً تأثیرگذار باشد. ها میمنظور ایجاد زمینۀ شکوفایی آنای برای کارکنان بهتوسعه

شرکت شاره کرد که  شرکتهایی که در این پژوهش موردمطالعه بودهدرنهایت نیز باید به این نکته ا ساند،  ط های کوچک و متو

شته 50کمتر از بوده و اغلب  ستقر بوده هایاند و در پارکنفر نیروی کار دا اند. علم و فناوری یزد و پارک فناوری پردیس تهران م

های علم و فناوری نیز بررسری و نتایج حاصرل از آن با نتایج این ها و سرایر پارکشرود، این مدل در سرایر شررکتپیشرنهاد می

 پژوهش مقایسه شود.
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 منابع 

آفرین بر قصررد ترک خدمت (. تأثیر سرربک رهبری تحول1391وزیری، فراز، نوروزی، حسررین و میرزایی، علیرضررا. )الهام، صرراد ابراهیمی، 

 .00-35(, 1)1, فصلنامه مدیریت پرستاریپرستاران: نقش میانجی برند کارفرما، اشتیا  شغلی و تعهد سازمانی. 

ضا و سن، مقدم, علیر شغیعی نیک آبادی، مح شاغل مبتنی1395سنگی, محمد. ) آذر، عادل،  شغل و  سب  شمند تنا بر (. طراحی مدل هو

 .35-1(, 0)1 های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(,فصلنامۀ پژوهشکاوی. استعدادها با رویکرد داده

کنان دانشرری: طراحی و تبیین مدلی در (. فرهنگ، تعهدسررازمانی و تمایل به ترک خدمت کار1390افخمی اردکانی، مهدی و فرحی، رضررا. )

 .20-1(، 20) 2, فصلنامۀ علوم مدیریت ایرانپژوهشگاه صنعت نفت. 

سعید. )آقاجان سلیمی،  سبک1393پور چهارده، فاطمه، گراخکی، طاهره و باقر اولین های رهبری بر تمایل به ترک خدمت کارکنان. (. تأثیر 

 رشت. حسابداری و علوم اجتماعی.المللی اقتصاد، مدیریت، کنفرانس بین

سایی و اولویت1395نژاد، حسین، جزنی، نسرین، معمارزاده طهران، غلامرضا و افشارکاظمی، محمدعلی. )توکلی بندی عوامل مؤثر در (. شنا

سازمان شت کارکنان و ارائۀ الگویی جهت آن در  صلنامۀ پژوهشهای دولتی ایران. نگهدا سانی ف شگاه جامع امامهای مدیریت منابع ان  دان

 .115-155(, 0)1 حسین )ع(,

المللی امین کنفرانس بین32(. تأثیر سرربک رهبری پدرسررالارانه بر قصررد ترک خدمت کارکنان. 1392جمالی، حسررین و پورباقری، محمود. )

 تهران. بر .

 تهران: جهاد دانشگاهی. .PLSافزار سازی معادلات ساختاری با نرممدل(. 1393داوری، علی و رضازاده، آرش. )

 محمود طلوع، تهران: خدمات فرهنگی رسا.، 21 های مدیریت در سدۀچالش(. 1311دراکر، پیتر. )

ستیون.پی، ) سازمانی )مفاهیم، کاربردها و نظریه(. 1311رابینز، ا سید محمد اعرابی، تهران: دفتر پژوهش ها(.رفتار  ساییان و  های علی، پار

 فرهنگی.

 . تهران: دانشگاه امام صاد .سازی معادلات ساختاری و چندسطحیتحلیل عاملی مدل(. 1391خرازیان، مریم. )یاسر و اخوانفرد، سبحانی

 PLSیابی معادلات ساختاری به روش ای بر مدلمقدمه(. 1391آذر، هیمن و پاشوی، قاسم. )زاده، میرمحمد، امانی، جواد، خضریسیدعباس

 . ارومیه: انتشارات دانشگاه ارومیه.و کاربردهای آن در علوم رفتاری

سین و خدابخشی، محمد. ) سید امیرح شرکت1392طیبی ابوالحسنی،  شی در  سانی دان بنیان. های دانش(. عوامل مؤثر بر ماندگاری منابع ان

 .192-121 (,2)9, های مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام حسین )ع(فصلنامۀ پژوهش

سلطانزاده، وحید. ) سن و  سی رابطه بین جامعه1390قلاوندی، ح شگاه ارومیه. (. برر سازمانی در میان کارکنان دان سازمانی و تعهد  پذیری 

 .111-93(، 11)20، فرایند مدیریت و توسعه

ضا و زمانینقی، مهدیالله، امیری، علیپور، رحمتقلی شنا1392فر، محسن. )زاده، محمدر شی (.  سایی عوامل مؤثر بر ماندگاری کارکنان دان

 .121-133(, 2)11, فصلنامۀ علمی پژوهشی مدیریت فرهنگ سازمانیهای نفتی ایران. در شرکت پالایش و پخش فراورده

هبری و مه رفصلنا(. مقایسه رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی در بین اعضای هیأت علمی و کارکنان دانشگاه آزاد. 1390قمری، محمد. )

 .119-101(، 3)5، مدیریت آموزشی دانشگاه آزاد اسلامی واحد گرمسار
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سیدنقوی، میرعلی. ) سفی، جهانیار و  سی، مهدی، بامداد یو شی در 1000معینیان، بهمن، الیا (. طراحی الگوی حفظ و نگهداری کارکنان دان

شرکتهای دانششرکت صلنامۀ علمی مدیریت منو ارتباطات و بیوتکنولوژی(.  عاتهای فناوری اطلابنیان تولیدی )مطالعۀ موردی:  ابع دوف

 .111-19(، 0)3 انسانی پایدار،
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