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بررسهدف   حاضر  طر   یرهبر  ریتاث  یپژوهش  از  خدمت  ترک  قصد  بر  هو  ی شغل  یدلبستگ  قیتحولگرا  و    یسازمان  تیو  آب  شرکت  در 

ا  لانیگ  ییفاضلاب روستا در  به لحاظ جمع   یمبستگاز نوع ه  یفیحاضر توص  قیراستا، تحق  ن یاست.  و  مداده   یآوراست  است.    یدانیها 
از روش    قیتحق  نی. در اباشندی نفر م  420که    باشدیم  لانیگ  ییشرکت آب و فاضلاب روستا  نکارکنا   هیحاضر کل  قیتحق  یجامعه آمار

فرمول کوکران محدود    یتصادف  یریگنمونه از  استفاده  با  نمونه  استفاده شده است. حجم  داده   نیی تع  نفر  204ساده  از  شد.  استفاده  با  ها 
نشان داد   قیتحق  جی. نتادیمطرح گرد  قیتحق نیدر ا هیگرفت. پنج فرض ارقر لی حلو ت  هیمورد تجز SMART PLS3و  SPSS22افزار  نرم

رهبر بر هو  یکه  دلبستگ  یسازمان  تیتحولگرا  روستا  یشغل  یو  فاضلاب  و  آب  گ  ییکارکنان شرکت  ام  ریتاث  لانیاستان  رهبردارد،    ی ا 
  یشغل  یو وابستگ  یسازمان  تیهو  قیتحولگرا از طر  یرنشان داد که رهب  هاافتهیرا نشان نداد. بعلاوه    یریتحولگرا بر قصد ترک خدمت تاث

   دارد. ریتاث لانیاستان گ ییبر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا

 
 یسازمان تیهو  ،ی شغل یرا، قصد ترک خدمت، دلبستگولگتح یرهبر ها:کلید واژه
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 قدمه   م
داشته باشد.   ییکشور سهم بسزا یدر توسعه و آبادان تواند یاست که م یمهم اریبس یهااز سازمان یکی لانیگ ییشرکت آب و فاضلاب روستا

را نداشته    یگریازمان خود و روآوردن به سازمان درک خدمت از ستا به فکر ت  دینما  جادیکارکنان ا  نیب  یدلبستگ  کی  تواندیم  یسبک رهبر
  ی رهبر  ریدر جهت تاث  یقیتحق  یکه اجرا  دیانجام  جهینت  نیسازمان، به ا  نیاساس، و با توجه به سابقه خدمت محقق در ا  نیباشند. بر هم

. سازمان  دینما  فایا  ی سازمان  تیهو  افتنیرشان و  در دلبسته نمودن کارکنان به کا  یمهم  ارینقش بس  تواندی تحولگرا بر قصد ترک خدمت م
بر روی کارکنان خود صرف می  یهای معاصر، سرمایه زیاد این-را در قالب استخدام، آموزش، توسعه و پیشرفت، و نگهداری  از    رو، کنند. 

 ی روهای. مسئله ترک خدمت کارکنان، نمت کارکنان را به حداقل برسانندخد  ترک  احتمالی،  هایهزینه  تمامی  با  مواقع،   برخی  در  باید  مدیران
حفظ،    یسازمان ها که در پ  رانیمد  یبر روند حرکت سازمان بوده و برا  یااست که ضربه   یسازماناز معضلات    رانیاز مد  یمتخصص و برخ

(. مسئله 2018،  لیبو) طلبدیرا م  یبوده و توجه خاص مشکل مطرح کیبه صورت  باشندیخود م یانسان یروین یوربهبود و بهروه ،ینگهدار
به آن پرداخته شده است. تمایل به    اتیاست که کمتر در ادب  یمهم  اریبس  مرا  ییمتخصص در شرکت آب و فاضلاب روستا  یروهایترک ن

زم  ی ترک خدمت در صورت افزایش هزینه در  ترک خدمت شود،  به  بهره   یهانهیکه منجر  آموزش، کاهش  و  رفتن    ،یوراستخدام  از دست 
ا  و  جریدانش  در  اختلال  و تضعطلاعات،  کار  باق  هیروح  فیان  در ساز  ی کارکنان  پ  مانمانده  در  )د  ی را  داشت  (.  2018،    مونه یس  یخواهد 

کارکنان    یکارکنان و سازمان و کاهش وفادار  انیم  یروان  وندیپ  یموجب از هم گسستگ  که منجر به ترک خدمت نشود،  یدر صورت  نیهمچن
رو  فاضلاب  و  آب  شد.شرکت  آبادان   یهااز شرکت   یک یکه    ز ین  لانیگ  ییستاخواهد  و  توسعه  در    ن یدچار هم  باشد، یم  نانیروستانش  یمهم 

به دلا نامناسب و    یمختلف  لیمعضل است و  نم  هیروح  فیتضع  ایچون پرداخت حقوق  را ترک  اگرچه کارکنان شغل خود   کنند،یکارکنان، 
 یبرا  مستقیم  غیر  و  مستقیم  های تر شده است. ترک خدمت کارکنان، هزینه  فیعآنها ض  نیلازم و تعهد نسبت به کار در ب  یمنتها دلبستگ

می آ  و  گزینش،  یافتن،  قالبِ  در  کارکنان  خدمت  ترک  مستقیم  هزینه.  دارد  همراه   به  هاسازمان تعریف  جدید  فرد    ،   تورستون)  شودموزش 
2018 .) 

کاری و اخلاقیات تضعیف فرهنگ سازمانی، فشار بر روی کارکنان طرفی، هزینه های غیرمستقیم ترک خدمت عبارتند از کاهش وجدان    از
  ان یپا  یافراد برا  ی اراد  لیخدمت ، م(. قصد ترک  2017اقیمانده، هزینه یادگیری، و از دست رفتن سرمایه اجتماعی یا حافظه سازمانی )چن ،  ب

خود را در    ریتأث  تین  نیامکان دارد که ا  کنیل  ود،نش  یعمل  چگاهیممکن است ه  تین  نیسازمان است. با آنکه ا  کیدر    یردادن به همکا
غ  ییهاقالب خرابکار  بت، یچون  ا  یاهمال،  مانند  ،    نهایو  )پورنادر  دهد  ار  نی(. همچن2016نشان  به  ترک خدمت،  از  قصد  فرد  ذهنی  زیابی 

همراه است.  یواقع ییاست که با جابجا یمهم ریقصد ترک خدمت متغ نی در آینده نزدیک اشاره دارد. همچن اناحتمال ماندن یا رفتن از سازم
پا توانا  ترنییسطوح  به  کارکنان  شغل  حما  رانیمد  ییترک  شرا  تیبه  توسعه  ،    یکار  ط یو  )فلاته  دارد  تاکاس  2017ارتباط  نظر  برطبق   .)

  ن یو ا شودیم یخاص ناش یشغل  طیشرا ای یسازمان طی به شرا یمنف یکه از پاسخ روانشناس ستا یادهیچ یپ ندی(، قصد ترک خدمت فرا2010)
 (.  2018 مونه،یس یترک خدمت نقش دارد )د یبرا میپاسخ در تصم

  ی سازمان  ت یعوامل هو  نیاز ا  ی کیبگذارد که    ریبر قصد ترک خدمت تاث  توانندی وجود دارد که م  یاریسنشان داده است که عوامل ب   قاتیتحق
داغتر  یکی.  باشدیم سالها  نیاز  در  مد  ریاخ  یموضوعات  هو  ت،یریدر  مهم  یسازمان  تیبحث  که    تیهو  یدهشکل   آن  از  ترو  است 

افزا  نهیزم   نیا  رد  ینادر  اریبس  یهاپژوهش لزوم  است.  شده  ا  رانیمد  یآگاه  شیانجام  کنندگان  اداره  بر    نیو  موثر  عوامل  از  ها  سازمان 
 (. 2018)تورستون،  شودیآشکار م  شیاز پ شیمستحکم، ب یقو  ی سازمان تیو منافع بالقوه حاصل از وجود هو یسازمان تیهو یریگشکل 

توض  یادرجه   یسازمان  تیهو افر  دهدیم   حیرا  آن  توسط  تعرکه  را  خودد  طر  کنندیم  فیاد،  از  هو  قیو  دنبالى  به  خود،    ی شخص  ت یشغلِ 
  ی مکان خوب برا   کیمانشان  هستند که نه فقط باور دارند ساز  ییاعضا  یسازمانها در جستجو  ی (. به طور روز افزون2018،    ی)آوانز  باشندیم

حد   نیهستند که از ا  ییاعضا  یترک آن را نداشته باشند، بلکه در جستجو  ت یخود را نسبت به آن نشان بدهند و ن  یوفادارکار کردن است و  
رفته و هو پ  قاًیرا دق  یسازمان  ت یفراتر  و  ارتباط  بب  ی شخص  تیبا هو  وندیدر  باشند سرنوشت   نندیخود  داشته  اعتقاد   ، یادیز  زانیم  به  شانو 

 فیهدف دارد که آن موجود را تعر کی یشود هر موجود یاساس، فرض م نی(. برا2015رود )چن،  یشمار م به سجامان جادیا یبرا یالهیوس
واقع  کندیم نما  تیو  را  اصل  شودیم  فیتعر  یعنصر   ی سازمان  تیهو  جه،ی. درنتسازدی م  انیآن  ب  کی  یکه مختصات  را   کندیم  ان یسازمان 

به عنوان و  یاست که اعضا  ییهایژگیاز و  هشامل آن دست  یسازمان  تی(. هو2017)فلاته،   کنند،   یسازمان احساس م  یاصل   یژگیسازمان 
به گذشته، حال   یوقت  یبرخوردارند. به عبارت  یو در طول زمان از ثبات نسب  ندینما  یم  فیکه سازمان را بطور منحصر به فرد توص  ییهایژگیو

سازمان   تیهو  ند،یآیبه شمار م  های ژگیو  نیزتریو متما  نیدارتریپا  ن، یتریسازمان که محور  یاه یژگیآن دسته از و  م،ینگر  یمسازمان    ندهیو آ
تشک ،    دهندیم  لیرا  هو2017)بلادر  ابعاد  معرف  یسازمان  تی(.  بعد  سه  در  عضوکنندیم  یرا  بعد  پ  تی:  تعلق،  و کشش   یوستگ ی)احساس 
به تحقق اهداف    اق یبه سازمان و اشت  ی)وفادار  ی(، بعد وفادارماندر ساز  تیتخار به عضووان عضو سازمان و افارجاع به خود به عن  ،یاحساس
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که    یگری(. بر طبق مطالعات بعمل آمده، عامل د1398  ،یمشترک در سازمان( )محمود  یها  یژگیسازمان( و بعد شباهت )ادراک از داشتن و
 (. 2018 مونه، یس ی)د باشدی م یشغل یستگاشد، دلبداشته ب ریخدمت تاث بر قصد ترک  تواندیم
آورده است.   دیپد  یاجتماع  شناساناز روان   یاریبس  یرا برا  عیبد  یکرد یمثبت، رو  یشناسروان  نهیدر زم  قیمطالعه و تحق  ر،یاخ  یهاسال  یط
 م یاندوه و مفاه  یهابر نشانه   دیتاک  یابه ج مثبت  یو منابع انسان  یشناختروان   یستیو بهز  یمثبت، شاد  ات یتجرب  یبر مطالعه علم  کردیرو  نیا

 نه یمثبت در زم  میو مفاه  هادهیکار، پد  یروین  یهیو روح  یوربهره  شیمثبت بر افزا  یهاتجربه   یبرجسته  یاثرها  لیتمرکز دارد و به دل  یمنف
مفهوم در تضاد با   کیبه عنوان    یشغل  یمثبت، دلبستگ  یشناسبه سمت روان  یعموم  شی. همزمان با گراردیمورد توجه قرار گ  دیبا  یکار

نسبت به شغل و    یمرتبط با کار که به صورت از دست رفتن ممنابع، نگرش منف  مدتی است به استرس طولان  یکه پاسخ  -یشغل  یفرسودگ
م   یشغل  یکاهش خودکارآمد  دلبستگ  -شودیآشکار  شد.  از خودگذشتگ  یاسازه   ،یشغل  یمطرح   ، قدرت  از  ،  ی)فداکار  ی متشکل  ب   و جذ ( 

شامل حس    یازخودگذشتگ  ای  ی. فداکارشودیکار اطلاق م  نیکارکنان در ح  یو انعطاف فکر  یانرژ  ی. قدرت به تجربه سطوح بالاباشدیم
زمان    لهیکه بدانوس  باشدیدر کار م  قیتمرکز کامل و عمجذب،    ت،یو در نها   باشدیافتخار و چالش در کار م  ،یالهام بخش  ،ینوعدوست  ت،یاهم

)محسن ،   کندیاشاره م  دهند،یکه انجام م   یلذت بردن افراد از کار  زانیبه م  یدلبستگ  نی(. همچن2018  ل،ی)بو  شودیم  یسپر  عیسر  یلیخ
روابط   ،یتئور نیاست. با توجه به ا یتبادل اجتماع یکارکنان، تئور  یشغل یدلبستگ یچگونگ حیتوض یبرا هایتئور نیتراز مهم یکی(. 2015

باشند.    یتبادل اجتماع  نیقوان  یسر  کی  رویکه هر دو طرف پ  یبه شرط  ابد،یی ات دوجانبه تکامل مبا اعتماد، عشق و تعهددر طول زمان و  
از    یو عاطف  یاجتماع  ،یاگر افراد منابع اقتصاد  یعنی  انجامد،یطرف به پاسخ طرف مقابل م  کیصورت است که عملکرد    نیبه ا  نیقوان  نیا

به  یگفت کارکنان در واکنش توان ی م بیترت نی. به ادانندیم نخود را ملزم به دادن واکنش مثبت در برابر سازما ند،ینما افتیسازمان در یسو
  ی از عوامل   ی کی  ق،یتحق  اتی(. بر طبق ادب2018  مونه،یس  ی)د  کنندیمختلف به کار دلبسته م  سازمان، خود را با درجات  یاز سو  یافتیمنابع در

م دلبستگ  تواندی که  تاث  ی سازمان  تیهو  ، یشغل  یبر  کارکنان  خدمت  ترک  قصد  م  ی رهبر  بگذارد،  ریو  د 2018  ل، ی)بو  باشدی تحولگرا    ی ؛ 
 (. 2018 مونه، یس

فراتر از نقش و انتظار    یبه اجرا  لیو تما  یاهداف سازمان  ییرا به شناسا  روانیاشاره دارد که توسط آن رهبران، پ  یکردیتحولگرا به رو  یرهبر
  ندهست  یو فوق العاده دارند. آنها کسان قینفوذ عم  ی خود، نوع  روانی هستند که بر پ  ی(. رهبران تحولگرا، رهبران2018  ،لی)بو  ندینمای م  بیترغ

از طر و وظا  نقش،  نییتع  قیکه  پ  فیالزامات  مع  روانیمحول شده،  اهداف  درجهت  را  م  یم  تیهدا  ن،یخود  بر  و  . رهبران  زانندیانگیکنند 
در    یتحولگرا نقش مهم  ی(. رهبر2019)آمور،    شوندیدارند منجر به عملکرد بالای کارکنان م  یام بخشر اله که ب  دییتحولگرابه واسطه تأک

که    یاندازچشم  قی( اشاره کرد، رهبران تحولگرا از طر2014)   می. همانطور که ک کندیم  فایکارآمد و موثر ا  رتیمد  یرات لازم براییتغ  جادیا
آ و   ندهیبه  نمودن  شفاف  با  و  د  دارند  کردن  چشم  دگاهیمشخص  م  رییتغ  ییتوانا  خود،  اندازو  و  دارند  را  به    توانندیسازمان  را  کارکنان 

  زش ی، انگ  آلدهی: نفوذ ادهندیرهبران نوعاً چهار رفتار متفاوت را نشان م   نی. اندینما  توانمند  اندازهامچش  نیبه ا  دنیرس  یراب  یر یپذتیمسئول
 (.  2019،  انای)ال  یات فردو ملاحظ  یفکر ب یترغ ، بخشالهام

ا  به نفوذ  رهبران  آلدهیطور خلاصه  استانداردها  یبه  که  دارد  م  ییبالا  یاخلاق  یاشاره  نشان  خود  از  انگنددهیرا    همان   بخشالهام  زشی. 
کرده، و    بیرا ترغ  روانیپ  تی اشاره دارد که خلاق  یبه رهبران  یفکر  ب یاست. ترغ  ی بیو ترغ  یزشیانگ  اندازچشم  نیبا تدو  روانیپ  یتوانمندساز

برا  یمختلف  یهاو راه  د یجد  یهادهیا ارائه م  یرا   ردستانیز  یفرد  یازهایبه توجه به ن  یملاحظات فرد  ت،یو در نها  دینمای حل مشکلات 
قابل مشاهده    ریحاضر در شکل ز  قی(. با توجه به مطالب فوق الذکر، مدل تحق2019،    ویاشاره دارد )   یگری و رشد و ارائه مرب  شرفتیپ  یبرا

 است: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 ( 2018و توستون،   لی)بو ق یتحق ی. مدل مفهوم1 شکل

 رهبری تحولگرا 

 هویت سازمانی 

 یدلبستگی شغل

 قصد ترک خدمت
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به    میداشته ا  یسع  ق یتحق  نی در ا  ،ییدر مناطق روستا  ژهیبحران آب به و  نیسرزنده و فعال و همچن  یبا توجه به نقش حساس منابع انسان  
از ط  ی رهبر  ای که آ  م یسوال پاسخ ده  نیا بر قصد ترک خدمت  در شرکت آب و فاضلاب   یسازمان   تیو هو  یشغل  یدلبستگ  قیرتحولگرا 

 ارد؟د ریتاث  لانیگ ییروستا
 : باشدی م ریبه شرح ز شودی دنبال م قی تحق نیکه در ا یاهداف

 لان یاستان گ ییتحولگرا بر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یرهبر ریسنجش تاث -1
 لان یاستان گ ییضلاب روستاکارکنان شرکت آب و فا یسازمان تیوتحولگرا بر ه یرهبر ریسنجش تاث -2
 لان یاستان گ ییکارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یشغل یتحولگرا بر دلبستگ یرهبر ریسنجش تاث -3
 لان ی استان گ ییبر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یسازمان  تیهو قیتحولگرا از طر یرهبر ریسنجش تاث -4
 لان یاستان گ ییبر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا  یشغل یوابستگ قیتحولگرا از طر یرهبر ریسنجش تاث -5
 : رندیگی قرار م ی مورد بررس ریز اتیاهداف در قالب فرض نیا

 دارد. ریتاث  لانی استان گ ییتحولگرا بر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یرهبر -1
 دارد ریتاث  لانی استان گ ییکارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یسازمان  تیهوتحولگرا بر  یرهبر -2
 دارد ریتاث  لانی استان گ ییکارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یشغل یتحولگرا بر دلبستگ یرهبر -3
 دارد. ریتاث  لانیاستان گ ییروستابر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب  یسازمان  تیهو قیتحولگرا از طر یرهبر -4
 ؟   دارد. ریتاث  لانیاستان گ ییبر قصد ترک خدمت کارکنان شرکت آب و فاضلاب روستا یشغل یوابستگ  قیتحولگرا از طر یرهبر -5

 پژوهش   چهارچوب نظری

 قصد ترک خدمت 
  ی لحاظ م  ی منابع انسان  تیریو مد   ی سازمان  تیریددر متون م  یتواند وجود داشته باشد و مسئله مهم  یم  ی ترک خدمت کارکنان در هر سازمان
باشد    ی م  یکه ذاتا منف  یا  دهیپد  کیبه عنوان    زین  یسازمان  نییبوده و در سطوح پا  ران یمد  یمهم برا  یگردد. ترک خدمت کارکنان مقوله ا

 فیسازمان تعر کی یاز مرزها رونیمفهوم ترک خدمت را حرکت اعضاء به ب زی( ن2001) سی(. پرا2018و همکاران ،  انگی) تلحاظ شده اس
  ده یگرد فی( به صورت  »فرایند فکرکردن، برنامه ریزی و قصد ترک خدمت« تعر1979کرده اند. قصد ترک خدمت توسط موبلی و همکاران )

تارِ یک  فرض می کند که بهترین پیش بینی کننده رف  ن ینگرش خود این چن  ی( در تئور1975(. آجزن )2017است )لامبرت  و همکاران،  
(. بر طبق این دو عامل )ترک خدمت و قصد  1396و کمال زاده،  ییساهو  یباشد )عامر  یبه انجام آن رفتار م  اقیاشت  قصد و  یابیکارمند، ارز

باشد.    قیدر این تحق  یقیبرای ترک خدمت حق  یمناسب  جانشین  تواندخدمت می  ککرد که قصد تر  یریگنتیجه   نیچن  توانترک خدمت( می
به ترک خدمت در آنها بالا   لی منفی را به دنبال دارد. کارکنانی که تما یامدهاید ترک خدمت نیز پباید اذعان داشت که خود قص نیاعلاوه بر 

برای سازمان    تواند ی بر روی کار کم تمرکز دارند و اثربخشی آنها کم است و  این موارد م  رند، یگیاز لحاظ روانی از سازمان فاصله م  باشد، یم
 (. 1396و همکاران،  یبر باشد )شکارهزینه 

تصم  قصد عنوان  به  خدمت  برا  کی  م یترک  تلاش  و  سازمان  ترک  به  جا  دایپ  ی کارمند  شغل  و    یدی)رش  شودی م  فیتعر  ن یگزینمودن 
  ی ق یرک حقکه لزوما به استعفا و ت  گرددی آگاهانه برای ترک سازمان و استعفا تعریف م  لی(. قصد ترک خدمت به عنوان تما1398همکاران،  

 . کندی م اشاره دور چندان نه  ایترک ارتباط با سازمان در آینده تمالبلکه به اح گردد،یمنجر نم

 ی سازمان  تیهو
یک سازمان که   اتیبار مفهوم هویت سازمانی را مطرح نمودند، هویت سازمانی عبارت است از خصوص  نیاول  1985و وتن  در سال    آلبرت
سازد، . هویت سازمانی، اعضای سازمان را قادر می کنندی م  ی سازمان تلق  ی و دائم  یمرکز  ، ین ویژگی های اصلای سازمان آن را به عنوااعض

برابر تغییرات محیطی توان پاسخگویی داشته باشند. هویت سازمان از    یکجهت گیری استراتژ سازمان را انتخاب کرده، آن را بپذیرند و در 
خصوص سازمانی، خط ایدئولوژی ک سازمان، مصنوعات، آداب و رسوم  گی سازمان، مانند لباس ممل بر اساس الگوهای فرهنطریق زبان و ع

 (. 1397رک،یم یازیو نظایر آن ایجاد می شود )ن
از د  اتیاز خصوص  یسازمانی  شامل گروه  هویت دهد.    یماعضای سازمان، گذشته، حال و آینده سازمان را شرح    دگاهیسازمانی است که 

باز  ی شی اساسهویت سازمانی نق و    بیجهت ترغ  یا  شهیکل  یمی کند. مدیران  راهبردها  یدر کنترل هنجارهای رفتاری اعضای سازمان 
اشخاص جهت   یبرا  یو برجسته منجر به  بوجود آمدن خود کنترل  یکنند و این هویت عال  یاستفاده م  اندر سازم  یتثبیت یک هویت عال
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به اهداف کارکرد ا  ،یدستیابی  امنیت فکرستعدادها، بدست آجذب و نگهداری  ایجاد  در سازمان شده و به اشخاص جهت    یوردن اعتبار و 
 (.1396فرکوش،  نداریو د یی)امرا رساندیم یاریابهام آمیز  ط یبا شرا ییارویرو

 ی شغل ی دلبستگ
  ن، یشده است. همچن  فیه سازد، تعرفرد را برآورد  یازهاین  تواندیچقدر آن شغل م  نکهیبه عنوان نگرش فرد نسبت به شغل و ا  یشغل  یدلبستگ

 (. 1398و همکاران،  یباقر ) اندکرده فیکند، تعر یم فایکه او در محل کارش ا یکارمند از نقش کی یآن را به عنوان برداشت روانشناخت
 ف یتعر کند،یستفاده مد اخو یاب یو ارزش فیتعر یاو دارد و از آن برا  یکه نقش و شغل فرد برا یتیاهم زانیبه عنوان م یشغل یدلبستگ مفهوم

شود. از    یم  فیخودش است، توص  فیاز تعر  یریناپذ  ییکه شغلش، بخش جدا  یشده است و در واقع کارمند دلبسته به شغل، به عنوان کس
 ،یفرد دگاهیمدنظر قرار گرفته است. از د ،یبهره ور  شیکارکنان و افزا زشیانگ جادیا یبرا یدیبه عنوان کل یشغل یبستگدل ،یسازمان دگاهید

بهره  ،یسازمان  یبه اثربخش  ،ییتجربه با معنا بودن و کامروا  جادیکارکنان در کارشان و ا  قیکردن عم  ریبا درگ   یبه طور مهم  ،یشغل  یدلبستگ
آن را    شود،یشغلش م  ریدرگ  یکه فرد از نظر شناخت  یزانیم  ایرا به عنوان درجه    یشغل  ی( دلبستگ1986. اونز)کندیکمک م  نآنا  هیو روح  یور

اعتبار خود م  یبه آن علاقمند است و موجب سربلند  داند،یمعرف خودش م راببردینام م  شود،یو کسب  به    یشغل  ی(. دلبستگ1996)  نزی.  را 
مهمتر  کیعنوان   دوب  یکار  یزندگ  تیفیک  یشاخصها  نیاز  است.  نموده  )  نیمطرح  و س1965و همکاران  که  1969)  گلی(،  دارند  اشاره   )
 (.2018،  ی)وانگ و چادهار باشدیفرد م کی یریپذ تیمسئول زانیم انگر یاست که ب یو درون فرد یاخلاق ریمتغ کی یشغل یدلبستگ

 تحولگرا  یرهبر
بر م  یرهبر به قرن شانزدهم  اما مفهوم اولشدیانجام م  اولیدر مورد پادشاه توسط ماک  ییهاکه پژوهش   یوقت  یعنی  گردد،ی تحول گرا    ه ی. 
(. در  1396لاله لو،    یثانو  زادهیو عل  یارائه شد )اصغر  ی اسیرهبران س  رامون یاو پ  ی فیتوص  قاتیتحق  جهیبرنز  و در نت   تحو لگرا  توسط   یرهبر
تمرکز دارند و در    نیو دنبال نمودن  تحولات سازمانی و رسمی نظام ها، فرآیندها و ارزشهای نو  ردستانیتحولگرا بر تقویت ز  نرهبرا  کل،

  گران یباشند. این گروه از رهبران،  آزادی عمل بیشتری نسبت به د  ی سازند رهبران و مدیران تحول گرا م  یتحول مواقع کسانی که دنیا را م
باشند. زیردستان را به تحرک وا می دارند و برای نیل به اهداف به آنها الهام می بخشند وآنان را درباره اینکه هدف    یم  در کار خود  دارا 

و    ییی باشد تحریک می نمایند.آنها رابطه با زیردستان را حفظ و آزادانه اطلاعات را با آنها تقسیم می کنند )صفاچگونه می تواند قابل دستیاب
 (.1398 ،یازین

سبک   نیبرای ا  ارییبس  ایی قرار گرفته است. مزا  تیمورد عنا  اریبس  که  است  رهبری  هایسبک  نیدتریجد  از  گرارهبری تحول  قتیحق  در
است. رهبران تحولگرا در باورها،    ردستان یز  نیب  استرس  کاهش  و  سازمان  وریبهره   ش یافزا  ، یشغل  تی؛ شامل رضا رهبری شناخته شده است

تأث  تانردسیاف زارزش ها و اهد ا  رینفوذ کرده و  العاده  به جای م  ردستانیدر ز  یفوق  از طر  یخود  آنها  گفتار و کردارشان کل   قیگذارند. 
 (.  1398 ،یاست )آرام گران یبه د یو الهام بخش نشی کلام، گفتگو، ب قیهبران تحولگرا از طرسازند. نفوذ ر یسازمان را متحول م

    پژوهش اجرای  روش

  ن یآماری ا  ۀ باشد. جامع  ی م  یدان یاست، به لحاظ هدف کاربردی و به لحاظ جمع آوری اطلاعات م  ینوع همبستگ  ز ا  یف یپژوهش، توص  روش
نفر به روش نمونه    206تعداد    نیب  ن ی. که از اباشندی نفر م  420که    باشدی م  لان یگ  ییروستا  کارکنان شرکت آب و فاضلاب  هیپژوهش را کل

)کارلس  و   یاه یگو 7تحولگرا  ی انتخاب شدند. ابزار های پژوهش شامل پرسشنامه استاندارد رهبر یبه عنوان نمونه آمار ساده یتصادف رییگ
  ی اهیگو  4( و قصد ترک خدمت  2006،    ی)اسچوفل  یاه یگو  9  یشغل ی(، دلبستگ2001،    تزی)اسم  یاهیگو 4  یسازمان تی(، هو2000همکاران،  

استفاده گر2018)تورستون،   به  باشدیم  دید(  پاسخ .لازم  است که  دامنه   کرتیل  یانهیپنج گز  اسیمق  کیپرسشنامه در    ی هاذکر  از  که  اش 
کرونباخ مورد    یآلفا  بیبر اساس ضر  ،ییایمحتوا، و از نظر پا  ییاساس روا  بر  ،ییباشد که از نظر روا  یم  5تا کاملاً موافق    1کاملاً مخالف  

 قرار گرفت.  دییتا
استفاده شده است. در واقع،    یآمار استنباط   یهااز روش   زیو ن  یفیبدست آمده از روش آمار توص  یهاداده لیو تحل  ه یتجز  یبرا قیتحق  نیا  در

ها،  داده  لیو تحل  هیشده و سپس جهت تجز  فی توص  یآمار  یهادر قالب جداول و شاخص  ریمتغ، هر  SPSS22افزار  در ابتدا با استفاده از نرم 
و    ه یاستفاده شده است. سطح تجز  یمعادلات ساختار  یسازاز روش مدل  یز نمونه به جامعه آمارا  جینتا  میتعم  یدر کل براو    هاهیآزمون فرض

ا  لیتحل از    اتیاست. فرض  یفرد  ق،یتحق  نیدر  استفاده  اگر مقدار    t-valueبا  قرار گرفتند.  آزمون  در حد فاصل   ریمتغ  t-valueمورد 

  د ییتأ  هی+ باشد، فرض96/1تر از  بزرگ   ایو    -96/1تر از  کوچک  ریمتغ  t-valueو اگر مقدار    شودیرد م  هیفرض  رد، یقرار گ  -96/1+ و  96/1
 . شودیم
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 پژوهش   یها  افتهی
 دهد. ینشان م به جمعیت شناختی را   مربوط یفراوان  درصد و یفراوان 1جدول شماره 

 شناختی آمار توصیفی جمعیت نتایج . 1 جدول

 درصد  فراوانی شاخص متغیر 

 8/5 12 سال   30تا   20 سن

 7/42 88 سال   40تا   31

 6/28 59 سال   50تا   41

 8/22 47 سال به بالا  51

 3/73 151 مرد  جنسیت 

 7/26 55 زن

 7/8 18 تا فوق دیپلم  تحصیلات

 51 105 ارشناسی ک

 3/40 83 کارشناسی ارشد و بالاتر 

 3/6 13 سال  5زیر  سابقه

 5/15 32 سال 10تا  5

 8/24 51 سال   15تا   10

 8/21 45 سال   20تا   15

 9/19 41 سال   25تا   20

 7/11 24 سال  25بالاتر از 

 پژوهش مشخص شده است. نیا یرهایمتغ اریو انحراف مع نیانگیادامه م در

 متغیرهای تحقیق  اریو انحراف مع  نیانگ یم . 2 جدول

 انحراف معیار  میانگین  تعداد  متغیر 

 68342/0 5832/3 206 تحولگرا  رهبری

 71966/0 6375/3 شغلی  دلبستگی

 84485/0 7136/3 قدرت

 82104/0 4078/3 فداکاری  

 77782/0 7913/3 جذب 

 74088/0 6068/3 سازمانی هویت

 78611/0 3617/2 خدمت  ترک قصد

 ائه شده است. ار 3 آن در جدول جیکه نتا دیاستفاده گرد رنوفیاسم -نرمال بودن مشاهدات از آزمون کلموگروف یبررس هتج همچنین
 پژوهش  یرهایآزمون نرمال بودن مشاهدات متغ. 3جدول 

 سطح معنی داری  آماره آزمون متغیرها 

 032/0 44/1 رهبری تحول گرا 

 012/0 596/1 دلبستگی شغلی 

 001/0 936/1 هویت سازمانی

 000/0 413/2 قصد ترک خدمت 

استخراج    انسیوار)میانگین    همگرا  ییروا،  مرکب  ییایپا،  کرونباخ  یآلفا های  مارهها بر اساس آشاخص   ییایپاهای مربوط به  در ادامه، شاخص 

 ( متغیرها ارائه می شوند.  شده



  و همکاران دیزگاهرضائی                 لانیگ ییآب و فاضلاب روستا در شرکت یسازمان تیو هو یشغل  یدلبستگ قیز طرتحولگرا بر قصد ترک خدمت ا  یرهبر ریتاث        

 

 317 | 1399 ن اتزمس ،4ره ، شما3توانمندسازی سرمایه انسانی، دوره مجله 

 بررسی روایی و پایایی متغیرها . 4جدول 

 استخراج شده  انسیوارمیانگین  مرکب  ییایپاضریب  ضریب آلفا متغیرها 

 0.540 0.913 0.892 دلبستگی شغلی 

 0.60 0.912 0.890 رهبری تحولگرا 

 0.601 0.856 0.776 قصد ترک خدمت 

 0.615 0.864 0.790 هویت سازمانی

 

، و در خصوص میانگین  7/0متغیرها بیشتر از    مرکب  ییایپاو    فاضریب آلشاخص های مربوط به    با توجه به جدول فوق می توان دریافت که

تحقیق از این منظر مورد تایید قرار گرفتند. همچنین بارعاملی گویه های   بوده بر این اساس متغیرهای  5/0واریانس استخراج شده بیشتر از  

موارد   تمامی  اینکه در  به  توجه  با  و  قرار گرفتند  تایید  نیز مورد  اند.  بودن  4/0از  این متغیرها  قرار گرفته  تایید  نیز مورد  گویه ها  بارعاملی  د، 

روی قطر ماتریس، از اعداد زیر و راست خود بیشتر بوده و مورد تایید قرار گرفتند.    همچنین ارزیابی ماتریس فرونل و لارکر نشان داد که اعداد

 ه می شود:ارائناداری در ادامه نتایج آزمون مدل معادلات ساختاری در حالت استاندارد و مع

  
 ندارد( آزمون مدل تحقیق)ضرایب استا . 3شماره  شکل آزمون مدل تحقیق)ضرایب معنی داری(  . 2شماره  شکل

 

بر قصد ترک خدمت    غیر از تاثیر رهبری تحولگرا  ریمقاد  یکه تمام  شودیآزمون مشاهده م  نیا  یبدست آمده برا  یبر اساس سطوح معنادار

 ده و مورد تایید قرار گرفتند. نتایج آزمون فرضیات تحقیق در قالب جدول زیر قابل ارائه است: بو 96/1بیشتر از 
 یات نتایج آزمون فرض . 5جدول 

 رد و تایید فرضیه  تاثیر میزان  Tآماره  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 تایید  566/0 804/6 هویت سازمانی  رهبری تحولگرا 

 تایید  613/0 299/7 دلبستگی شغلی رهبری تحولگرا 

 رد  **  217/0 قصد ترک خدمت رهبری تحولگرا 

 تایید  -451/0 617/5 قصد ترک خدمت هویت سازمانی

 تایید  -408/0 234/4 قصد ترک خدمت شغلی دلبستگی 

 بحث و نتیجه گیری 
با هدف کل  نیا بالندگ  یمعنو  یرهبر  ریتاث  یتارمعادلات ساخ  ی ابیمدل    یپژوهش  م  یبر  م  یسازمان  یریدگای  یگری انجیبا   ی اعضا  انیدر 

  یبا  بالندگ ی معنو یرهبر نی ب2جدول  یها هافتیصورت گرفت بر اساس  یغرب جانیاستان آذربا یسلامه آزاد اگادانش یحدها وا یعلم اتیه
  ی رهبر  نیبطه باول را  هیدر رابطه فرض  جیوجود دارد. نتا  یدار  یمعن   رابطه مثبت و  یسازمان  یریادگی  ی انجینقش م  اب  یعلم  اتیه  یاعضا
در دانشگاه باعث علاقه،    ینومع  یرهبر  یهایژگیشد. وجود و  دییتا  ی سازمان  یریادگی  ی انجیش منق با    یعلم   تایه  یاعضا  یبا بالندگ  یمعنو

و    ادجینشان داد که با ا  یسازمان  یریادگی  یهایژگیو  شودیو مشارکت در کار م  یجمعو روح   یو انسان  المبه کار و روابط س  تیپشتکار و جد
و   مشترک  انداز  چشم  ب  یبرا  یمیت  یریادگیتوسعه  ا  د یاسات  نیو  س  جادیموجب  زم  جادیا  یبرا  یستمیتفکر  توسعه  و    ییشکوفا  یاهنه یو 
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فرد و   یا( و دوگانه 2006و همکاران)  یفرا  یهافتهایبا    یسازمان  یریادگیبر    یمعنو  یرهبر  ریاثفراهم نمود، ت  دیاسات یبرا  توانی را م  یبالندگ
 دارد. ی( همخوان1394) یبراک
 ی رهبر  یتوان گفت اگر مولفه ها  یدارد و ممثبت    ریتاث  یسازمان  یریادگیبر     یمعنو  یاد که رهبرنشان د  جیاوم نتد  هیضارتباط با فر  در

شوند    لیانشگاه ناتوسعه خود و د  یبرا  یشتریبهتر و ب  یریادگیوانند با  ت  یگردد آنان م  تیتقو  یعلم  اتی ه  یاعضا  نیدر دانشگاه و ب  یمعنو
  ی ریادگی  ،یفت اگر رهبران معنوتوان گ   ی م  نییباشد.در تب  ی( همسو م1393و همکاران )  یادیو ص  (2017)  سندرس   یها  افتهیبا    افتهی  نیا

نما  یسازمان اجرا  به طور مستمر  را  ب  یرندگیادگی  ندیدر دانشگاه  ارتباط با فرض  رشتیبهتر و  تاث  هیخواهد شد. و در  بر    یمعنو  ی رهبر  ریسوم 
  یبر بالندگ  یمثبت  ریاثت  یمعنو  یتوان گفت که رهبر  یباشد م  یدار م  یت و معنابطه مثبر  اد کهشان دن  جی نتا  یات علمیه  یاعضا  یبالندگ
چشم   کیبه    مانیا  میترس  قیاز طر  یمعنو  یرهبر( در مطالعۀ خود نشان دادند  2008و اسلوسم )  یفرا  ن،یدارد. همچن  یعلم  اتیه  یاعضا

ذارد که با  گ  یم  ریکارکنان تأث  یو بالندگ  یعملکرد سازمان  یرهایو متغ  یوعنفاه مبر ر  یتوجه   انیو شا  تبه صورت مثب   ،یفرهنگ تعال  انداز و 
 (.  2009دارد )فرناندو، یهمخوان جینتا
  یحیو صر  مورنژادیت  یها  افتهیبا    افتهی  نیمثبت بود ا  جینتا  یعلم  اتیه  یاعضا  یندگبر بال  یسازمان  یریادگی  ریچهارم تاث  هیبا فرض  ررابطهد

 یشود بالندگ تیاستادان تقو انیر دانشگاه و در مآن د یو مولفه ها یسازمان یریادگیتوان گفت که اگر  یم نییتبر رد. ددا ین(هم خوا1398)

  ی که برا  باشد ی م  کمیو  ستی دانشگاه در قرن ب  ی ضرورت اساس  دیاسات  یکه بالندگگفت    توان یم  تیخواهد داشت.در نها  یو رشد آنان را در پ

مستمر    یسازمان  یریادگی  یها نه یتوسعه زم  و  جادیبا ا  یدانشگاه ضرورت دارد رهبران معنو  ندهیآ  یاندازهامو چش  د مدتبه اهداف بلن  دنیرس

-و  مولفه  یمعنو  یهبرر  دیبا  رییعامل تغ  نیدانشگاهها بعنوان مهمتر  تیریمد  نی. همچنندیآنان و دانشگاه را فراهم نما  یبالندگ  دیتاسا  یبرا

استادان در   یو به طبع آن بالندگ  یزمانسا  یر یادگی  یهانهیتا زم  رندیدر نظر بگ  یضرورت زمان  کیو    ید برراه   تیالو  کیآن را بعنوان    یها

را    جینتا   ندیفراهم نمارشد و توسعه دانشگاه را    نه یزم  یسازمان  یری ادگی  یهابه شرکت در دوره   د یو الزام اسات  ق یگردد و با تشو  اهمدانشگاه فر

مب  رد کهک  نییتب  نگونه یا  توانیم   و   سازمانی  تعهد  عضویت،  معناداری،  ایمان،  /امید  دوستی  نوع  انداز،) چشمیمعنو  یرهبر  یهاولفها وجود 

 تیفیلا بردن کبا  یو برا  ندینما   تیکه صادقانه و خالصانه فعال  شودیبه دانشگاه م  دی( باعث تلاش و کوشش مضاعف اساتعملکرد  بازخورد

ب  یسازمان  یر یادگی  ،یکار م را  ع  باستمر  طور  و  نماعشق  دنبال  زم  ندیلاقه  ت  یبالندگ  یهانهیو  در  را  آموزش  یمامخود   ، ی،پژوهشیجهات 

 ی هاه نیمز  تواندی م  دیاز اسات  ی بانیفوق و با پشت  یهانهیبا فراهم کردن زم  یمعنو  یرهبر  تیدر نها  ندیدنبال نما  یو سازمان  یفرد  ،یخدمات

 .  دیآنان را فراهم نما ییایرشد و پو

محدودیب  فوق  شپژوه موارد  توانی م  که  بود  مواجه  هاییت ا  کرد،    یبه  وقت  جامعهاشاره  تمام  اساتید  شامل  پژوهش  این  آماری  ی 
 احتیاط   جانب  رعایت  هااهدانشگ  ریسا  یعلم  ئتیه  یلذا در تعمیم نتایج به اعضا  دانشگاههای آزاد اسلامی استان آذربایجان غربی بوده است،

توجه    دی( است، که بایطول  ری ودن )غب  یدن و مقطع( بوی)نه علت و معلول  ی پژوهش ارتباط  نیا  گرید  ی هات یودز محدا  ی کی.  است  ضروری
  ی مپژوهش حاصل    نیا  جیکه از نتا  یها  ه یباشد. توص  ی هش مبودن پژو  یگرکمید  تیبشود. محدود  جینتا  میو تعم  ریدر تفس  یلازم و کاف

ها  رانیشود*مد مولفه  جهتر  یونمع  یرهبر  یدانشگاه  نما  یلندگبا  یعتلاا  ا  فراهم  دانشگاه  در    ی ر یگ  ادیگاه  دانش  رانی*مدندیاستادان 
را    یو سازمان  یفرد  ،یخدمات  ،یپژوهش  ،یاد آموزشاستادان در ابع  ی دانشگاه بالندگ  رانی.*مدندیاستادان بطور مستمر اجرا نما  یرا برا  یسازمان

است.    ییشناساقابل    یآت  قاتی تحق  یمقاله برا  نیضوعات در چهارچوب امو  یبرخ  .  ندیمان  رف طآنان را بر    یانشگاه فراهم و موانع بالندگدر د
  ی فوق با استفاده از ابزارها  یرها یبا متغ  یمعنو  یرابطه رهبر  ۀنی.در زمدیفزایب  نهیزم  نیدر ا  یبعد  قاتیتحق   یبر غنا  تواندیم  ریز  شنهاداتیپ
  ینجایو م  گرلیتعد  یرهایمتغ  گر یشود.و نقش د  ی وضوع بررسد گانه مچنو    یفیک  یاکردهی از رو  ردیصورت گ  یشتریب  یپژوهش ها  ر،گید

 . هم اجرا گردد یموسسات آموزش ریتواند در سا یم یمطالعه ا نی.چنردیقرار گ یشتریمورد توجه ب یاحتمال

 منابع  

 یوزارت امور اقتصاد  یستاد  کارکنان  یتنشناخروا   یبر توانمندساز  یسازمان  یریادگی  ری(. تاث1398رسول )  ،یاسفستان  یحیکاوه، صر  مورنژاد،یت
 .  37-60(: 62بهبود و تحول   ) تیریمطالعات مد ییو دارا

 37-20: 17شماره یم(مجله آموزش عالق هنشگادا علمی تهیا ءعضاا بالندگی ضعیتو  سیربر( ،) 1394) ،لاله ی،جمشید
ا   اکبر  دهیفر  فرد،   یدوگانه  )  ،یو  بررس1393نرگس  آزاد    تی با خلاق  یسازمان  یریادگیو    یومعن  یرهبر  رابطه  ی (،  دانشگاه  کارمندان  در 

 .67-13ص  3شماره   9سال  یآموزش تیریمد یهایواحد تهران، مجله نوآور یماسلا
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حس  ،یصادق چوکده،  واحد  اسماع  ن،یعباس،  پور،  رهبر1394)  لیکاظم  رابطه  تو  یمعنو  ی(  ادار  یانمندسازبا  کارشناسان  آموزش  یدر    ی و 
 . 53تا  39، ص 4شماره   ،یتوسعه منابع انسانآموزش و  نلایگ نشگاهدا

نقش    نییتب  ،یماندر توسعه ساز  یمعنو  ینقش رهبر  ی( بررس1393فراز صادق )  ،یریجبار، وز  ،یشاهبابا  مان،یسل  زاده،احمد  د،یعس  ،یادیص
 . 108تا  79صفحه ، 49 اره،  شم93تابستان   س،یپل یجله توسعه انسانم ،یسازمان یریادگی تیقابل یانجیم

عال  یاستهای(س1393)قارون،معصومه آموزش  ظرفریاخ  یسالهادر    یگسترش  فرا  ااتلاف ی  تی.توسعه  تابستان    تیریمد  ندیمنابع    93وتوسعه 
 .28تا3ص88شماره

م  داود،  خراز  دمحمد،یس  ،یرکمالیقرونه،  عباس،  مفهوم1393)   دکمالیس  ،یبازرگان،  اه گدانش  یعلم  ئتیه  یاعضا  یبالندگ  ی(، چهارچوب 
 . 82تا  51، ص 22شماره   ین مجله آموزش عالتهرا

)مورد    یزمانسا  یریادگیبر    یمعنو  یرهبر  ریدر تاث  یاجتماع  هیسرما  ی انجینقش م  ی ( بررس1396فاضل )  ک، ین  یاحمد  اله،نصر  ده،زاییقشقا
،صفحه   1، شماره  4دوره    96ر  بها  ،یاعجتما  هیاسرم  تیریاستان خوزستان(، مجله مد  یآزاد اسلام  دانشکاه  یدانشگاه  ی هامطالعه: واحد

 . 136تا  115
جله معلمان، م  یبا توانمندساز  یو هوش معنو  یمعنو  ی( رابطه رهبر1396کوهدشت، رضا )  یمدجعفر، عبودپور، ملوک، نوروزمح  ان،یمهد

 . 128-105ص  9اسلام شماره  دگاهیاز د یتیلوم تربع
فتاح، علامه، حس    بر1396)  ینعلیناظم،  توانمند  یو فرهنگ سازمان  یمعنو  یرهبربطه  ا ر  یرس(  آ  یسازبا  پرورش شهر کارکنان  و  موزش 

 .46تا  29، صفحه 34، شماره 96آموزش، زمستان  تیریمد قاتیتهران، مجله تحق
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