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 چکیده
مهم  ایمسئله به ماهر، کارکنان ویژهبه کارکنان خدمت ترک امروزه

از . کندمی تحمیل را زیادی هایهزینه و شده تبدیل هاسازمان برای
 شوند، کارکنان خدمت ترک این رو یافتن عواملی که بتوانند مانع

ای برخوردار است. در این راستا پژوهش حاضر با از اهمیت ویژه
 کارکنان با خدمت ترک قصد بر اصیل رهبری هدف تعیین تاثیر

روش تحقیق در . شغلی به اجرا درآمده است نگرش میانجی نقش
جامعه . بود یشیمایاز نوع پ ی، توصیفحاضر پژوهش کاربردی

 بیمه سهامی شرکت هاینمایندگی آماری شامل تمامی کارشناسان
 شهر در صبا زنجان ایبیمه خدمات و کارآفرین هایبیمه و ایران

نفر از  109پژوهش را  نیا یآمار نمونه .دادمی تشکیل زنجان
)برگرفته از ها پرسشنامه داده یآورگردابزار  باشند.کارشناسان می

 بیضرپایایی پرسشنامه با  بود. )2016et al.,  Anthonyپژوهش 
 6/0بالاتر از  (CR)با پایایی ترکیبی  و 7/0کرونباخ بالاتر از  ییایپا

بیش  AVE با زیآن ن ییروا مورد تایید قرار گرفت. رهایمتغ یدر تمام
و  اتیجهت آزمون فرضتایید گردید.  برای تمامی متغیرها 4/0از 

و روش حداقل مربعات  یاختارمعادلات س یابیاز مدل ،مدل شبراز
کلیه  ،پژوهش جینتاطبق . استفاده شد 3PLSافزار نرمبا  یجزئ

رهبری اصیل تأثیر منفی و و نشان دادکه  دشها تأیید فرضیه
نقش  نیداری بر قصد ترک خدمت کارکنان دارد. همچنیمعن

قصد ترک  برمیانجی نگرش شغلی در تأثیر منفی رهبری اصیل 
 .شدتأیید  زیخدمت کارکنان ن

رهبری اصیل، قصد ترک خدمت، نگرش    های کلیدی:واژه
 شغلی
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Abstract 
Today, employee's turnover, especially skilled 

employees, has become an important issue for 

organizations and imposes a lot of costs. Therefore, 

finding factors that can prevent employee's turnover is 

of particular importance. In this regard, the present 

study was carried out with the aim of determining the 

effect of genuine leadership on the intention to turnover 

with the mediating role of job attitude. The research 

method in the current applied research was descriptive 

survey type. The statistical population consisted of all 

the experts of Iran Insurance Joint Stock Company and 

Entrepreneur Insurance and Zanjan Saba Insurance 

Services in Zanjan city. The statistical sample of this 

research is 109 experts. The data collection tool was a 

questionnaire (taken from the research (Anthony et al., 

2016). The reliability of the questionnaire was 

confirmed with Cronbach's reliability coefficient 

higher than 0.7 and combined reliability (CR) higher 

than 0.6 in all variables. Its validity was confirmed with 

AVE more than 0.4 for all variables. In order to test the 

hypotheses and fit the model, structural equation 

modeling and partial least squares method with PLS3 

software were used. According to the results, all the 

hypotheses were confirmed and showed that genuine 

leadership has a negative and significant effect on on 

employee's turnover intention. Also, the mediating role 

of job attitude in the negative effect of genuine 

leadership on the employee's turnover intention was 

also confirmed. 
Keywords: genuine leadership, employee's turnover 

intention, job attitude 
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  مقدمه
درباره ارزش نيروي انساني  قهاي موفتجارب شایسته سازمان

 Beit) هاستهاي انساني شاغل در آنمبين اهميت سرمایه

2021:156et al.,  Mashal .)کار ماهر و  يرويامروزه جذب ن
شده است  لیها تبداز سازمان ياريبااستعداد به چالش بس

(2021Azimi et al., و سازمان )در  يها با مشکلات متعدد
مستعد روبرو هستند  يروهايجذب و نگهداشت ن نهيزم
(2022et al.,  Mansory.) ترک  ،يکنون يرقابت يايدر دن

به ها در صنعت بيمه مانند سایر سازمان کارکنانخدمت 
 صنعت کی مهيصنعت ب .شده است لیبزرگ تبد يچالش

ها در گرو استفاده آن تيشود و موفقيمحسوب م يخدمات

 ,.Alsakarneh et al) است يانسان يروياز ن يعال

استعداد  با کارکنانبه  يکاري نهيدر هر زم باًیتقر(. 2019:1141
 ليبه دل مهيصنعت بدر  ژهیبه وبنابراین . است ازيو توانا ن
به حداقل برسد  قصد ترک خدمت شود،يم يعس بالا،رقابت 

شود و هم سرمایه انساني حفظ  یيجوها صرفهنهیهز هم درتا 
مرحله  نیتوان به عنوان آخريرا م ترک خدمتقصد گردد. 

ادراک و هنجارهاي ذهني فرد نسبت و  سازمانقبل از ترک 
کارکنان  يتیبا احساس نارضا که در نظر گرفت ترک خدمت به

 ,.Aksu et al) شوديشروع م يفعل يکار طیاز شرا

قصد ترک  Khajepour et al) .2017((. به بيان 2020:196
شغل، تابعي است از مطلوبيت و سهولت درک شده از ترک 

طي پژوهش بين پرستاران  Taghadosi et al) .2019(. سازمان
، سن، سطح تحصيلات، يتعوامل فردي )جنسدریافتند که 

رضایت مثل سابقه کار و وضعيت ازدواج( و عوامل سازماني )
 قصد( با وابستگي شغليشغلي، تعهد سازماني، سبک رهبري، 

 چنين در موفقيت. ترک خدمت پرستاران ارتباط داشت
 و سازماني وظایف و هافعاليت در تغيير مستلزم شرایطي

 Mazlumi) باشدمي هاسازمان رهبري ویژه به اداره چگونگي

2013et al., کار، محيط نداشتن دوست مثل (. دلایلي 
 تعارض رشد، و شغلي هايفرصت نبود پرداخت، از نارضایتي

 ترک قصد بر تواندمي آن مانند و سرپرستان و کارکنان سایر با

 دليل به کارکنان بيمه صنعت در. تأثير بگذارند کارکنان خدمت
 که زیادي فشار با مجبورند بالا فروش اهداف و سخت رقابت
 بيایند کنار شود،مي وارد هابر آن خود سرپرستان توسط

(88, 2021Batra & Kaur, .) 2017 (نظر از( et al Dehghani 

Soltani بهبود در را بيمه شـرکت تواندمي اصيل رهبري 

 روحيۀ مشتریان، به پاسخگویي نوآوري، کارایي، کيفيت،
 مزیت کسب درنهایت و سودآوري و کارکنان در همکـاري

 کارکنان که دلایلي مهمترین از یکي بنابراین .کند یاري رقابتي

 نامناسب مدیر یا رهبر داشتن کنند،مي ترک را خود شغل
 بر که است سازماني هدایت سبک یک اصيل رهبري. است

 شده بنا کاري محيط در رهبران صداقت و اخلاص شفافيت،

 توانندمي رهبران رفتاري، فلسفه چنين اساس بر. است
 برقرار کاري محيط در کارکنان با صادقانه و ژرف ايرابطه
 .نمایند

تواند عاملي براي ایجاد هاي فرد ميمحيط کار، نگرش در
Azimi ) افزایش کارایي باشد انگيزه و رضایت و متعاقب آن،

2011et al.,  .)ایجاد تعالي، به نيل مؤثر در راهبردهاي از یکي 
 بر اصيل رهبري. است کارکنان در مطلوب شغلي نگرش
( شغلي وابستگي و رضایت تعهد،) کارکنان شغلي هاينگرش

 به( خدمت ترک بيشتر، تلاش شغلي، عملکرد) رفتارها و

2017et al,  Lyubovnikova ,) گذاردمي تأثير مثبت ايشيوه

 و شغل زمينۀ در انساني منابع حوزة (. اندیشمندان61
 معرفي را متعددي شغلي هاينگرش اي،حرفه هايفعاليت

 بر متفاوتي تأثيرات ماهيت، براساس هرکدام که اندکرده
 عمدة نگرش سه آنکه حال. گذارندمي کارکنان شغلي عملکرد
 همه پيشتاز سازماني تعهد و شغلي وابستگي شغلي، رضایت

 نيروي بازدهي بر خود عميق و مستقيم تأثيرات واسطۀ به
 انساني منابع اندیشمندان توجه سازماني، وريبهره و انساني
 مدیران همواره، و اندداده اختصاص خود به را هاسازمان

 درميانها آن ارتقاي و يگيراندازه شناخت، براي هاسازمان
 .کنندمي تلاش کارکنان

 نسبت فرد ذهني هنجارهاي و ادراک خدمت، ترک قصد

ارکناني که تمایل به ترک ک. باشدمي آینده در خدمت ترک به
نهایت یا به صورت عملي سازمان را خود دارند، در  شغل

ترک نموده یا از منظر رواني در سازمان حضور نخواهند 

بعات منفي آن براي سازمان به مراتب بيشتر از که تداشت 
 يکیکارکنان  یينرخ جابجا. خدمت عملي سازمان است ترک

 هااست که سازمان يمسائل نیترو مداوم نیرتدهدکننياز ناام
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 شیافزا هاي اخيراند و در سالها با آن مواجه شدهدر طول دهه
طبق نتایج پژوهش  .(Chiat & Panatik, 2019:10) است افتهی

Rezaei et al. (2021) سازماني و  رهبري از طریق هویت
در . وابستگي شغلي بر قصد ترک خدمت کارکنان تاثير دارد

رقابت سخت و اهداف فروش  ليدلکارکنان به  مهيب صنعت

ها برآنکه توسط سرپرستان خود  يادیبالا مجبورند با فشار ز
(. بنابراین  ,2021:88Batra & Kaur) ندیاي، کنار بشوديوارد م

دلایلي که کارکنان شغل خود را ترک مهمترین یکي از 

 مدیر نامناسب است. رهبر یاکنند، داشتن مي
کننده جو حاکم بر سازمان، همچنين سبک رهبري تعيين

چگونگي تعامل رهبران با زیردستان است. درخصوص 

 کههاي رهبري تحقيقات فراواني صورت گرفته است نظریه
در آن . است متفاوتي رهبري هايسبک بيانگر حاصله نتایج
بر ارزش است و به عنوان  يکه مبتن ينوعي از رهبربين 
 Zhang et) ظهور کرده است ،شوديشناخته م اصيل يرهبر

2021:769al., .) و هاضعف دانش، به نسبت اصيل رهبران 
 داشته آگاهي کنند،مي کار آن در که ايزمينه و خود هايقوت

 منعطف، نگر،آینده بين،خوش اميدوار، نفس، به اعتماد با
 رشد براي را هایيفرصت و بوده وجدان داراي و اخلاقي
 ,.Khan et al)کنند مي ایجاد سایرین در رهبري هايظرفيت

 جیترو يسبک رهبر کیبه عنوان  لياص يرهبر (.2017
پاسخ  ،رهبران با آن روبرو هستندیي که هاشود که به چالشيم
دهد. رهبري اصيل به خودي خود یک سبک رهبري يم

پيرو  وعامل رهبر توسط تنيست، بلکه نتيجه فرایندي است که 
(. بنابر نتایج  ,.2020RagabiMram et al ,96) شودایجاد مي
با کارکنان خود روابط قابل  اصيل رهبرانهاي پيشين پژوهش

از شغل کنند تا يمو به کارکنان کمک کنند يم جادیا ياعتماد
داشته باشند و نسبت به سازمان خود  يشتريب تیخود رضا

 معاصریف ارتع(.  ,.2019:1655Baek et al) متعهد شوند

سازد که رهبري اصيل یک مفهوم رهبري اصيل خاطر نشان مي
ویژگي خودآگاهي، سطح بالاي چند بعدي متشکل از چهار 

 تيشفافو  شده يدرون ياخلاق اندازپردازش متوازن، چشم

 ,Rayiramkandath, 2020Gül & Sazkaya ;)باشد ميرابطه 

 2022Lorenzo & Aurora, ; 2020.) 
 ترین عنصر و سنگ بناي رهبري اصيلي: مهمخودآگاه. 1

است و به درک نقاط قوت و ضعف فردي و چگونگي ارتباط 
 ,akbari & rashidiبا دنياي پيرامون شخص اشاره دارد )

و  يشخص ياز بررس انیپايب يندیفرآ(. خودآگاهي 2020:90
ها، نقاط یيها، توانايستگیمجدد توسط رهبران از شا يابیارز

خود  يها، باورها و اصول اخلاقتیضعف، محدود و قوت

نظرات، ان اصيل رهبر (.Idris & Suleiman, 2021) است
 دنيکند و قبل از رسيطلب م روانيرا از پ هاشنهاديها و پهدیا

 (.Allen-Ile et al, 2020) کنديم ليرا تحلها آن جهيبه نت

 ينيع ليو تحل هیبه تجزاطلاعات:  پردازش متوازن. 2
 يريگميقبل از تصم يمثبت و منف يهادگاهید رشیو پذها داده

 (.2021:1177Dhuwaihi & Almohaisin, -Al) اشاره دارد

انداز اخلاقي دروني شده: صداقت در عمل و . چشم3
گوش دادن به نظرات و روحيه انتقادپذیري، پایبندي به رفتار، 

اصول و تعهدات اخلاقي، داشتن نظم و ترتيب است 
(abbaspor et al., 2019.) 

شفافيت رابطه به روابط نزدیک با سطح : رابطه تيشفاف. 4
دهد تا چه حد بالاي گشودگي و اعتماد اشاره دارد و نشان مي

شفاف با دیگران براي فراهم  رهبر به تقویت یک ارتباط باز و
ها ها، نظرات و چالشگيري از ایدهساختن فرصت بهره

رابطه و به  تيشفاف (. ,2020:90akbari & rashidiپردازد )مي

از ابعاد  يکی ،اطلاعات به صورت آشکار يگذاراشتراک
 (.Gül & Sazkaya, 2020) است اصيل يرهبر يبرا ياتيح

، سازماني )تعهد کارکنان شغلي يهابر نگرش اصيل يرهبر
 گذارديم ريتأث (و وابستگي شغلي شغلي تیرضا

(; 2021Roncesvalles et al., ; 2017Lyubovnikova et al., 

2021Rehman et al.,  .) نگرش شغلي طرز تفکر فرد به

در  (. ,.2020Aqubi et al ,101) هاي مختلف شغل استجنبه
هاي شغلي منفي بسياري از موارد عملکرد ضعيف به نگرش

به کاهش انگيزه و کارایي، عدم اعتماد و شود که ربط داده مي

هاي شغلي کارکنان شود. بنابراین نگرشترک خدمت منجر مي
با رفتارهایي ارتباط دارد که براي سازمان حساسيت بسياري 

قصد ترک  ،عملکردمانند  يفرد جیاز نتا ياريبا بس دارند و

(.  ,.2020:3Harter et al) اندرابطه نشان داده بتيخدمت و غ
 تواندمي مداريوظيفه و مداريرابطه بعد دو هر به رهبر توجه

 و شده واقع مؤثر سازمان و رهبر به کارکنان نگرش حوهن در
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 داده، کاهش آنان در را رواني تنش و افسردگي استرس،
 افزایش تبع به و باشد داشته دنبال به را کارکنان رواني سلامت

 تحقق نهایت در و یافته افزایش شغلي عملکرد رواني، سلامت
 داشت خواهد دنبال به را وريبهره و سازماني اهداف

(Nikpay, I., & Zandkarimi .)ي هاافتهیRehman et al. 

مقدمه  ي،که رفتار رهبر کنديم تیحما دگاهید نیاز ا )2021(
. نتایج مطالعات است يشغل جیکارکنان و نتا يشغل يهانگرش

)2019( Carson & Wesley رهبران با که  دنشان دا

 يشتريو متعهد ب ي، کارکنان راضاصيل و معتبرتر هايویژگي
در رابطه  Gillet et al) .2018(دارند. مطابق با نتایج تحقيقات 

 يمنف يامدهايبا پ يو تعهد سازمان يشغل تیرضا با پرستاران،

 ت.مرتبط اس ترک خدمتکار و 
ها، کارکنان وفادار و سازمان نيب يرقابت يامروز در فضا

 Azimi et) شونديها محسوب منسازما يرقابت تیمتعهد، مز

2024al.,  .)هاي تعهد سازماني یکي از مفاهيم مهم در بررسي
آید که وجود آن در بين افراد هر رفتار سازماني به حساب مي

 Sadeghian) گرددفرد و سازمان مي سازمان موجب تعالي 

2011:228et al.,  .) تعهد سازماني نشانگر هویت و وابستگي
تعهد سازماني به (.  ,.2017Azimi et alفرد به سازمان است )

کند اشاره ميخویش  سازمان یابي افراد با اهدافميزان هویت

(2019:389et al., Peterson .)  از نظرIle et al. -Allen

توسط رهبر نشان داده  اصيل يهايژگیکه و يهنگام )2020(
باشند  بندیرهبر پا نيتا به قوان رنديگيم زهيانگ روانيشود، پيم
داشته نسبت به سازمان  يشتريب تعهدکنند و  يرويها پاز آن و

کارمند  نيب ياعنوان رابطه بهرا  يتعهد سازمان محققان .باشند
 انيب يهنجار ومستمر  ،يعاطف تعهد: ، در سه بعدسازمانو 

ميزان عجين شدگي عاطفي افراد با : به تعهد عاطفيکنند. مي
: تعهد مستمر ،با محل کار اشاره دارد يپندارو همذات سازمان

به سازمان فرد به  وابستگيبه عنوان و دارد  يابزار تيماه

 ،شوديم فیمرتبط با ترک سازمان تعر ي گزافهاهنیهز ليدل
ماندن در  يفرد برا ياز تعهد اخلاق يناش: هنجاري تعهدو 

 & Masud) ن استمازبه سادن بون مدیوس حسااو  سازمان

2019:218Daud, .) که تعهد  يمطالعات نشان داده کارکنان
 يشتريخود تلاش ب فیدارند در انجام وظا یيبالا يسازمان

 تیبه حفظ عضو لیتما و کننديکنند، روابط مثبت برقرار ميم

 ,Yee et al., 2020Kim & Beehr ;) خود در سازمان دارند

 Alharbi & Abuelhassan )2020((. نتایج پژوهش 2021

 يمنف راتيتأث ينشان داد که اعتماد به سرپرست و تعهد سازمان
 .دارند ترک خدمتبر قصد 

دهي انگيزه کارکنان در شکل وابستگي شغلي عاملي موثر

کند است و اشتياق و نوع نگرش فرد به کار را منعکس مي
(2020:52Abdi et al., و ) شود به درجه یا ميزاني اطلاق مي

که شخص شغلش را معرف خود و کار یا عملکردش را 

د. در واقع داناعتبارش مي موجب سربلندي و کسب حيثيت و
هویت رواني فرد با یک شغل  بيانگر تعيين ،شغلي وابستگي

 Basyirطبق نتایج پژوهش  (. ,2019:178zarei) خاص است

)2020. (et al ها و در انجام نقش يرهبر يهايژگیبهبود و
 کیهر در که با نگرش مثبت  يشغل وابستگي ،خود فیوظا

باعث بخشد و را بهبود مي شوديمشخص م از کارکنان سازمان
 شود.ميکارکنان  قصد ترک خدمتکاهش 

عد بپرداختن به رضایت شغلي از ابعاد گوناگوني از جمله 
سازماني حائز اهميت است که افراد ناراضي از شغل بيشتر از 

دهند و محيط کار را ترک کنند، استعفا ميبقيه غيبت مي
 زانيم يشغل تیرضا (. ,.2022:41Derafsh et al) کنندمي
شغل خود در سازمان احساس  ایاست که فرد از نقش  يلذت

سازمان  احساس فرد به ي بهشغل تیرضا نیبنابرا کنديم
 & Nahar) کنديمدریافت خود  طيشود که از محيمربوط م

2020:9Indratjahyo,  .))2018. (Rukh et al  يزمانمعتقدند 
داشته  مناسب و با اصالت رفتار که رهبران با کارکنان خود

در  ندهیخواهند در آيکنند و ميم دايپ يشتريب تیباشند، رضا
 Baniasadi & Rabbani )2022(طبق نتایج انند. سازمان بم

 و انگيزشي جنبۀ بيشتر عملکرد ارزیابي هايسياست هرچه
 از بيشتري رضایت احساس کارکنان باشد، داشته تشویقي

 کمتري احتمال با و دارند بهتري عملکرد داشته، خود شغل

  & HanKim )2019(مطالعه  جینتا. کنندمي ترک را خود شغل
با  ،سرپرستاران لياص يرهبرنشان داد،  انپرستار روي بر

 يهمبستگ انو عملکرد پرستار يشغل تیرضا ،يتوانمندساز

که  دادنشان  انپرستار ي پژوهش در بينهاافتهدارد. یمثبت 
 دارد يمعنادار يرابطه منف خدمتبا قصد ترک  يشغل تیرضا

(2019:163& Asim,  Alam.) 
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بر  لياص يرهبر ريتاثپژوهش حاضر با هدف تعيين ميزان 

، براي کارکنان ينگرش شغل يانجيقصد ترک خدمت با نقش م
صيل پاسخ به این سوالات به اجرا درآمده است که آیا رهبري ا

داري دارد؟ بر قصد ترک خدمت کارکنان تاثير منفي و معني

رهبري اصيل بر قصد ترک خدمت، آیا نگرش شغلي در تاثير 
يرهاي کند؟ در این راستا متناسب با متغنقش ميانجي را ایفا مي

زیرمجموعه نگرش شغلي و مبتني بر اهداف و سوالات 

 پژوهش، فرضيات زیر مورد بررسي قرار گرفته است:
: رهبري اصيل بر قصد ترک خدمت کارکنان تأثير 1فرضيه 

 داري دارد.منفي و معني

: رهبري اصيل بر تعهد سازماني کارکنان تاثير 2 فرضيه
 داري دارد.مثبت و معني
: تعهد سازماني کارکنان بر قصد ترک خدمت 3فرضيه 

 تاثير منفي و معني داري دارد.
تاثير  کارکنان يشغل يوابستگ: رهبري اصيل بر 4فرضيه 

 داري دارد.مثبت و معني
بر قصد ترک خدمت  کارکنان يشغل يوابستگ: 5فرضيه 

 داري دارد.تاثير منفي و معني

تاثير  کارکنانرضایت شغلي : رهبري اصيل بر 6فرضيه 
 داري دارد.مثبت و معني

بر قصد ترک خدمت  کارکنانرضایت شغلي : 7فرضيه 

 دارد. داريمنفي و معني تاثير
 مدل مفهومي پژوهش

شده هاي انجام نتایج پژوهش و پژوهش فرضيات به توجه با

 در زمينه بررسي عوامل موثر بر قصد ترک خدمت کارکنان،
 :نمود ترسيم زیر صورت به را پژوهش مفهومي مدل توانمي

 
 . مدل مفهومي پژوهش1شکل 

 

 پژوهش روش

این پژوهش از نظر  نمونه: و آماري جامعه پژوهش، روش
روش، توصيفي از نوع پيمایشي  نظر از و هدف کاربردي

 هايکارشناسان نمایندگيهش را وپژ نیا يجامعه آمار است.

خدمات  کارآفرین و هايبيمه وشرکت سهامي بيمه ایران 
ابزار . داديم ليدر شهر زنجان تشک صبا اي زنجانبيمه
و  )برگرفته از پژوهش آنتوني ها پرسشنامهداده يآورگرد

ابتدا براي سنجش پایایي و روایي ابزار  بود. ((2016همکاران )
اوليه  آزمونشيگيري و پنمونه ه،يو تعيين انحراف واریانس اول

و  يبه عمل آمد. سپس ضمن بررس کارکناننفر از  30 نيدر ب

ميزان انحراف واریانس حاصل از ابزار،  یيایو پا یيروا دیيتا

، تعداد با استفاده از فرمول کوکراننمونه اوليه به دست آمد و 
به دست آمد که به  نفر 091 حجم نمونه آماري برابر با

 سخ دادند.ها پاپرسشنامه

 ابزار سنجش
باشد. گویه مي 2شامل  مقیاس قصد ترک خدمت:

)کاملا مخالفم( 1تایي  5ن باید با مقياس ليکرت کنندگاشرکت

 ها پاسخ دهند. به طور مثال: من)کاملا موافقم( به گویه 5تا 
هستم. ضریب آلفاي  آینده سال در شغل این ترک به مایل

 باشد.مي 8096/0این متغير  (Cronbach)کرونباخ 

 رهبری اصیل قصد ترک خدمت

 تعهد سازمانی

 نگرش شغلی

 وابستگی شغلی

 رضایت شغلی
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بعد  4گویه و  13این مقياس شاملرهبري اصیل: مقیاس 
شده، پردازش انداز اخلاقي درونيرابطه، چشمشفافيت 

باشد. براي ابعاد شفافيت متوازن اطلاعات، خودآگاهي مي
 3شده و خودآگاهي، هر یک انداز اخلاقي درونيرابطه، چشم

گویه در نظر  4گویه و براي بعد پردازش متوازن اطلاعات 

تایي  5کنندگان باید با مقياس ليکرت گرفته شده است. شرکت
ها پاسخ دهند. )کاملا موافقم( به گویه 5)کاملا مخالفم( تا 1

. کندمي بيان را خود منظور دقيقا من به طور مثال رهبر

 بر مبني دشوار تصميمات من )شفافيت رابطه(، رهبر
انداز کند )چشم مي اتخاذ اخلاقي رفتار بالاي استانداردهاي

 از قبل را مرتبط هايداده من شده(، رهبراخلاقي دروني

کند )پردازش متوازن اطلاعات( و مي تحليل گيريتصميم
 خود مواضع مجدد ارزیابي به باید زماني چه داندمي من رهبر

بپردازد )خودآگاهي(. ضریب آلفاي  مهم مسائل درباره
اندازه اخلاقي ، چشم702/0کرونباخ شفافيت رابطه 

و  725/0، پردازش متوازن اطلاعات 672/0شده دروني
باشد. ضریب آلفاي کرونباخ متغير مي 717/0دآگاهي خو

 باشد.مي 8489/0رهبري اصيل 
بعد  3گویه و  7این مقياس شامل مقیاس نگرش شغلي: 

باشد. تعهد سازماني، وابستگي شغلي و رضایت شغلي مي

گویه  2براي ابعاد تعهد سازماني و وابستگي شغلي، هر یک 
نظر گرفته شده است. گویه در  3و براي بعد رضایت شغلي 

)کاملا مخالفم( 1تایي  5کنندگان باید با مقياس ليکرت شرکت
ها پاسخ دهند. به طور مثال )کاملا موافقم( به گویه 5تا 

ام )تعهد دلبسته سازمان به عاطفي نظر از کنممي احساس
 کار محيط در را خود وقت بيشتر دارم سازماني(، دوست

 بين رفاقت و همدلي ما سازمان بگذرانم )وابستگي شغلي(، در
است )رضایت شغلي(. ضریب آلفاي  حاکم کارکنان و رهبر

و  7686/0، وابستگي شغلي 9323/0کرونباخ تعهد سازماني 

 باشد.مي 6173/0رضایت شغلي 
 يدر تمام( Cronbach)کرونباخ یيایپا بیاز آنجا که ضر

 یيبالا یيایها پابود، سنجه 7/0از  بجز یک مورد بالاتر رهايمتغ

رهبري به عنوان نمونه: آلفاي کرونباخ در متغيرهاي داشتند. 
 يوابستگ(، 8096/0) ترک خدمت قصد(، 8489/0) لياص

ي شغل تیرضا( و 9323/0ي )سازمان تعهد(، 7686/0ي )شغل

 ) :Composite ReliabilityCR( يبيترک یيایپا( بود. 6173/0)
هاي طراحي شده براي سنجش هر با ارائه تعداد سنجه زين

رهبري براي متغير  CR. به نحوي که شد يبررسمتغير مکنون 
 يوابستگ(، 9127/0) ترک خدمت قصد(، 8983/0) لياص

ي شغل تیرضا( و 9672/0ي )سازمان تعهد(، 8923/0ي )شغل

را براي  6/0استاندارد بالاي  Bagozzi and Yi( بود. 774/0)
 ریمقاد يکه تمام نیبا توجه به ا اند.یي ترکيبي بيان کردهپایا

(CRب )يريگو بالاتر از استاندارد بود، مدل اندازه 6/0از  شي 

 یيوابا ر زيآن ن یيروا برخوردار بود. يمناسب يبيترک یيایپا از
شایان ذکر قرار گرفت.  دیيهمگرا مورد تا یيمحتوا و روا

 Convergent)اعتبار( همگرا )براي بررسي روایي  است،

validity در مدل )PLS  معيار ميانگين واریانس استخراج شده
)AVE: Average variance extracted(  مورد تحليل قرار

دهنده ميزان واریانسي است که گيرد. این شاخص نشانمي
 ايبر کملا ارمقدآورد. یک سازه از نشانگرهایش بدست مي

ها نشان نتایج بررسي. تـسا 4/0 مـقر AVEش ذیرـسطح پ
ترک  قصد(، 6888/0) ليرهبري اصبراي متغير  AVE داد،

ي سازمان تعهد(، 0806/0ي )شغل يوابستگ(، 8394/0) خدمت
یر دمقا تمامي( بود. لذا 543/0ي )شغل تیرضا( و 9366/0)

AVE ن دادند نشارا  4/0 ازيش ـب اريمقد هازهسا به طمربو

 ايهمگر یيرواقبول براي  قابل حد يگویا مطلب ینا که
پرسشنامه بود. علاوه بر آلفاي کرونباخ و پایایي ترکيبي، )براي 
تایيد پایایي ابزار(، سنجش پایایي هر یک از نشانگرهاي متغير 

توسط ميزان بارهاي عاملي نشانگر  PLSمکنون در مدل 
 شود.مشخص مي

 
 هااجرا و تحلیل داده روش

 :SEM)یابي معادلات ساختاري در این پژوهش از مدل

Structural Equation Modeling ) و روش حداقل مربعات

( جهت آزمون فرضيات Partial least Squares :PLSجزئي )
ها و برازندگي مدل استفاده شد و نتایج حاصل از تحليل داده

 مندرج گردید. 1و جدول  2در شکل 

شود، تمامي مقادیر اهده ميمش 2همانطور که در شکل 
است. بنابراین  5/0هاي مرتبط با متغير مکنون بالاتر از سنجه

گيري از پایایي کافي در زمينه توان گفت مدل اندازهمي
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 2نشانگرهاي متغيرهاي مکنون برخوردار است. در شکل 
نيز براي نشانگرها نشان داده شده است. این  value-tمقادیر 

عنوان پارامترهاي روایي مرتبط با تحليل  مقادیر معمولا به
شوند. چرا که روابط بين نشانگرها عاملي تأیيدي معرفي مي

اند. همانطور که و متغيرهاي مکنون از قبل مشخص شده

( -96/1، 96/1شود تمامي مقادیر خارج از بازه )مشاهده مي
هایي باشد. بنابراین ابزار پژوهش با استفاده از روشمي

از پایایي و روایي مناسب برخوردار بود. در نهایت مختلف، 

معادلات  يابیاز مدل ،مدل شو براز اتيجهت آزمون فرضنيز 
 3PLSافزار نرمبا  يو روش حداقل مربعات جزئ ياختارس

 .استفاده شد

 
 هایافته

درصد از  53 ،شناختيبه لحاظ مشخصات جمعيت

 يدرصد دارا 50درصد متاهل بودند.  80زن و  ان،یپاسخگو
درصد کارشناسي ارشد  29و  ي کارشناسيدانشگاه لاتيتحص

سال قرار داشتند. ضمن  40تا  30 يبازه سن درصد در 86و 
درصد  41و  سال  02تا  10 يها دارادرصد از آن 46که  نیا

و  رانیا مهيکار در شرکت ب هسابقسال  10تا 1ها داراي از آن

سال سابقه کار  10تا  1 نيب زيدرصد ن 70آن و  يهايندگینما
درصد از  83.5بودند. نحوه استخدام  يدر پست فعل

درصد از  48.5و  يبه صورت قرارداد انیپاسخگو

درصد  3درصد کارشناس و   48.5کارمند و  ان،یپاسخگو
مطابقت داشت  يجامعه آمار طیبودند. در مجموع با شرا ریمد
انجام شده و  يبه طرز مناسب يريگنمونه که دادينشان مو 

 د.باشيبه جامعه هدف م ميقابل تعم جینتا
 

 
 values-Tهمراه با مقادیر ضرایب استاندارد شده بارهاي عاملي و مقادیر  رسیم شدهمدل ت. 2شکل 

 
ضریب با توجه به دهد که تایيد فرضيه زماني رخ مي

کمتر  05/0داري از سطح معني )value-t(مقدار احتمال مسير، 
بزرگتر باشد. لذا همانطور که  96/1داري از عدد معنيبوده و 

 فرضيه تأیيد شد. 7قابل مشاهده است، هر  1در جدول 

 اتیو آزمون فرض رهایمتغ نیروابط ب جیخلاصه نتا .1 جدول

 فرضیهنتیجه  T-value ضریب مسیر بر متغیر تاثیر متغیر ردیف

174/0 قصد ترک خدمت رهبري اصيل 1  1645/4  تایيد 

513/0 تعهد سازماني رهبري اصيل 2  1057/15  تایيد 

-336/0 قصد ترک خدمت تعهد سازماني 3  1196/7  تایيد 

455/0 وابستگي شغلي رهبري اصيل 4  9681/13  تایيد 

-141/0 قصد ترک خدمت وابستگي شغلي 5  6057/2  تایيد 

 تعهد سازمانی

 وابستگی شغلی

 رضایت شغلی

 قصد ترک خدمت

 نگرش شغلی

 رهبری اصیل
174/0-  

1645/4 
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523/0 رضایت شغلي اصيلرهبري  6  9393/13  تایيد 

-138/0 قصد ترک خدمت رضایت شغلي 7  4976/2  تایيد 

 گیريبحث و نتیجه

 ترک قصد بر اصيل رهبري هدف تاثير با حاضر پژوهش
کارکنان )تعهدسازماني،  شغلي نگرش ميانجي نقش با خدمت

 هیزحاصل از تج جینتاوابستگي و رضایت شغلي( انجام شد. 
به شرح هاي پژوهش را تأیيد کرد که همه فرضيه ،هاليو تحل

 :است ریز
 لياص يرهبر نی. بنابرادیگرد دیيتا 1 هيفرض ،جیبق نتااطم

یعني رهبران  دارد. يو معنادار يمنف ريبر قصد ترک خدمت تاث
 زهيرفتار و انگاصيل با ویژگيهاي منحصر به فرد خود بر روي 

متعادل و  يارابطه تاثير گذاشته و موجب ایجاد کارکنان
کاهش  موجبکه  شوندميکارفرما و کارمند  نيمستحکم ب

شود. نتایج این فرضيه با قصد ترک خدمت کارکنان مي

and  Yeşilaydınو  Rezaei et al) .2021(هاي پژوهش

)2021( Hancıoğlu .همخواني دارد 
تایيد شدند؛ بنابراین تعهد  3و  2ها فرضيه طبق یافته

قصد ترک سازماني نقش ميانجي در تاثير رهبري اصيل بر 
 & Carsonهاي دارد که این یافته با نتایج پژوهشخدمت 

)2019( Wesley و )2022. (Yee et al  وMasud & Daud 

 .Gillet et alو  Alharbi & Abuelhassan )2020(و  )2019(

هرچه رهبر  ،دهدينشان م نتيجه نیاهمخواني دارد.  )2018(
تر و قصد ترک خدمت در آنان کمتر تر، کارکنان متعهداصيل

 است.
 يوابستگتایيد شدند؛ بنابراین  5و  4ها فرضيه طبق یافته

قصد نقش ميانجي در تاثير رهبري اصيل بر  کارکنان يشغل

هاي دارد. نتایج این فرضيات با نتایج پژوهشترک خدمت 
)2020. (Harter et al  و)2020. (et al Basyir  وRezaei et 

)2021. (al .همخواني دارد 

تایيد شدند؛ بنابراین رضایت شغلي  7و  6همچنين فرضيه 
دارد قصد ترک خدمت نقش ميانجي در تاثير رهبري اصيل بر 

Kim و  Rukh et al) .2018(ها با نتایج پژوهش و این یافته

)2019( Han& ، )2019( Carson & Wesley  وAlam & 

)2019( Asim  و)2018. (Gillet et al .همخواني دارد 

ها، رهبر اصيل از با توجه به نتایج پژوهش و تایيد فرضيه
رضایت شغلي، تعهد طریق ایجاد نگرش شغلي مشتمل بر 

سازماني و وابستگي شغلي در کارکنان، قصد ترک خدمت در 

 Roncesvalles et دهد و با نتایج پژوهشآنان را کاهش مي

)2021( al و )2021. (Rehman et al .همخواني دارد 
 ياز رهبر يتردرک جامعنتایج حاصل از این پژوهش 

ترک به درک بهتر عوامل مؤثر بر قصد ، و دهديارائه م اصيل
کند. بنابراین ها کمک ميدر سازمان کارکنان خدمت

کارآفرین  هايبيمه وشرکت سهامي بيمه ایران  هاينمایندگي
نيز مانند سایر  در شهر زنجان صبا اي زنجانخدمات بيمه و

باید به مقوله رهبري اصيل توجه ویژه اي داشته  ها،سازمان
اصيل باید با اصالت خود در کارکنان نگرش ان رهبرباشند. 

شغلي )رضایت، تعهد و وابستگي( مثبت ایجاد کنند، که 
 ها شود.موجب کاهش قصد ترک خدمت در آن

با توجه به تأیيد تأثير رهبري اصيل بر کاهش قصد ترک 

را براي به کارگيري  ها شرایطشود سازمانخدمت، پيشنهاد مي
را در  اصيل يرهبر هايمولفه .نندسبک رهبري اصيل فراهم ک

توسط و  ها بگنجانندسازمان رانیمد گزینش يارهايمع

هایي از کارشناسان خبره عملکرد مدیران را با توجه به تيم
اي بررسي نموده و هاي رهبري اصيل بصورت دورهویژگي
ي رهبري اصيل هايستگیتمرکز بر شابا هاي آموزشي برنامه

 برگزار نمایند.
با توجه به تأیيد و معناداري نقش ميانجي نگرش شغلي 
در تأثير رهبري اصيل بر کاهش ترک خدمت کارکنان، پيشنهاد 

کسب اطمينان از سطح مناسب نگرش شغلي به منظور شود مي
ها بر اساس اولویتاي بصورت دوره يهایپرسشنامه ،کارکنان

د. با تهيه و بين کارکنان توزیع شو ،هاي سازمانو دغدغه

هاي مناسب شرایط موجود، جهت ها تصميمتحليل پاسخ
 وري بيشتر اتخاذ شود.بهره

از آنجایي که نقش ميانجي رضایت شغلي در رابطه رهبري 
شود مدیران اصيل و قصد ترک خدمت تأیيد شد، پيشنهاد مي

جهت ارتقاي سطح رضایت شغلي و در نتيجه آن کاهش قصد 
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سب بين شغل و شاغل، ایجاد ترک خدمت به مسائلي چون تنا
کارکنان  مسائل اقتصاديجو و محيط مثبت و صميمانه و 

 توجه ویژه داشته باشند.
با توجه به تأیيد نقش ميانجي تعهد کاري در رابطه رهبري 

شود با اصيل و قصد ترک خدمت به مدیران پيشنهاد مي

و استفاده از  هاگيريکارمندان در تصميمدادن مشارکت 
تفویض هاي حين خدمت، نها، برقراري آموزشنظرات آ

د ندر کارکنان این حس را ایجاد کن ،ل کاريلااختيار و استق

ها حمایت ها ارزش قائل است و از آنکه سازمان براي آن
ها را این طریق تمایل آن و ازد نها را متعهد کنتا آن کندمي

 .گيري از سازمان کاهش دهندبراي کناره

ات نقش ميانجي وابستگي شغلي در ارتباط با توجه به اثب
شود، رهبري اصيل با قصد ترک خدمت، به مدیران پيشنهاد مي

و ترسيم  در شغل رشد و پيشرفتبا فراهم آوردن فرصت 
 نشانو شغلي خاص براي هر یک از کارکنان پيشرفت مسير 
مدیران  براي کناناینکه چقدر رفاه جسمي و ذهني کار دادن

و وابسته سازمان نمایند و قصد  ایبندها را پآن هميت داردا

 ها کاهش دهند.ترک خدمت را در آن
هاي پـژوهش حاضـر بـه پژوهشگران با توجـه بـه یافتـه

 :گرددبعدي پيشنهادهاي زیر ارائه مي

 Nahar & Indratjahyoهاي پيشين مثل در پژوهش

به بررسي تأثير فرهنگ سازماني بر رضایت شغلي و  )2020(
که متغير ترک خدمت بسيار پرداخته شده است. از آنجایي

فرهنگ سازماني متغير مهم و تأثيرگذاري بر نگرش شغلي 
هاي آتي رابطه  فرهنگ شود در پژوهشباشد، پيشنهاد ميمي

 سازماني با نگرش شغلي کارکنان بررسي گردد.

 Akbari & Rashidi )2020(يشين مثل هاي پدر پژوهش
تاثير رهبري اصيل بر ایجاد تعهد روانشناسي در کارکنان با 

از آنجایي که ایجاد بنابراین  سازمان و مدیر بررسي شده است.

هاي تعهد روانشناختي بين رهبر و کارکنان در ایجاد نگرش
شود پژوهشگران تاثير نقش شغلي تاثيرگذار است، پيشنهاد مي

نجي قراردادهاي روانشناختي در رابطه رهبري اصيل و ميا

 قصد ترک خدمت را بررسي کنند.
هاي پيمایشي، نتایج این پژوهش همانند اغلب پژوهش

محدود به جامعه هدف حاضر بوده و قابل تعميم به سایر 

ها باشد و با احتياط باید درمورد آنهاي آماري نميجامعه
ه نوآوري پژوهش، تعداد برخورد شود. همچنين با توجه ب

شده در سطح کشور و در نمونه آماري این هاي انجامپژوهش
هاي پژوهش، محدود بوده و نياز است با اجراي پژوهش

 متعدد، این محدودیت رفع گردد.
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