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 In the last hundred years, many researchers and scholars have tried to examine and present 

an effective leadership style in the form of different schools and approaches. This behavioral 

pattern (leadership) may differ from one organization to another and from one society to 

another, but its basis has always been constant and solid because leadership is not a passing 

fashion, but a reality. Therefore, the present study examines the mediating role of perceived 

organizational support in the effect between authentic leadership and the intention to leave 

the organization. This study was a descriptive survey of the correlation type in terms of 

method and nature. The statistical population of the study included all administrative and 

medical staff of Imam Ali Hospital in Bojnourd. The statistical population of the study was 

limited and consisted of 190 people. The Cochran formula was also used to determine the 

sample size in a limited statistical population, and 127 people were selected for the sample 

using a stratified random sampling method. A questionnaire was used to collect data. The 

validity of the questionnaire was confirmed by management professors; To measure the 

reliability of the questionnaire, Cronbach's alpha coefficient was used, which was obtained 

for the variables of authentic leadership (0.925), perceived organizational support (0.819), 

and intention to leave the organization (0.835). Descriptive statistics methods were used 

through Spss26 software and inferential statistics were used with the help of Amos24 

software to analyze the data. The research findings showed that authentic leadership has a 

negative and significant effect on the intention to leave the organization. Authentic 

leadership has a positive and significant effect on perceived organizational support. Also, 

perceived organizational support has a negative and significant effect on the intention to 

leave the organization. Also, organizational support mediates the effect between authentic 

leadership and the intention to leave the organization. 
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به  ی مختلف یکردهایاند در قالب مکاتب و رو تلاش کرده  یاریپژوهشگران و محققان بس ر،یدر صد سال اخ 
 ی (، ممکن است از سازمانی)رهبر  یرفتار  یالگو  نیاثربخش بپردازند. ا  ی سبک رهبر  کیو ارائه    ی بررس

ثابت و استوار بوده   شهیمتفاوت باشد اما اساس آن هم  گر،ید  یابه جامعه   یاو از جامعه  گرید  ی به سازمان
 ی رو مطالعه حاضر به بررس  نیاست. از ا  قتیحق  کیبلگه    ست،یمدُ زودگذر ن  کی  یاست چرا که رهبر 

. پردازدی و قصد ترک سازمان م لیاص یرهبر نیب ریادراک شده در تاث ی سازمان  تیحما یگری انج ینقش م
پژوهش شامل    یبود. جامعه آمار  ی تگاز نوع همبس  ی شیمایپ  ی فیتوص  تیپژوهش از نظر روش و ماه  نیا

پژوهش  ی. جامعه آمار باشدی شهرستان بجنورد م  ی امام عل مارستانیب  ی و درمان یکارکنان کادر ادرا ی تمام
  ی حجم نمونه از فرمول کوکران در جامعه آمار  نییتع  یشده و برا  لی نفر تشک  190محدود بوده و از تعداد  

انتخاب   ی نسب  یاطبقه  ی تصادف   یریگجهت نمونه و به روش نمونه  نفر  127استفاده شده که تعداد    زیمحدود ن
مورد   تیریمد  دینامه توسط اساتپرسش  یی . روا دینامه استفاده گردها از پرسشداده  یآورشدند. جهت جمع 

 ب یکرونباخ استفاده شد که ضر  یآلفا بینامه مذکور از ضرپرسش  یی ایسنجش پا  یقرار گرفت؛ برا  دییتأ
( و قصد ترک سازمان 819/0ادراک شده )  ی سازمان  تی(، حما925/0)   لیاص  یرهبر   ،یرهایمتغ  یمذکور برا

 Spss26افزار  نرم  قیاز طر  ی فی آمار توص  یهاروش   یها براداده  لیوتحله ی( به دست آمد. جهت تجز835/0)
  ل ی اص  یرهبر  ؛پژوهش نشان داد  یهاافتهی.  دیاستفاده گرد  Amos24افزار  به کمک نرم  ی و آمار استنباط

ادراک شده اثر مثبت و    ی سازمان  تیبر حما  لیاص  یبر قصد ترک سازمان دارد. رهبر  یو معنادار  ی منف  ریتاث
بر قصد ترک سازمان   یو معنادار  ی منف  ریادراک شده تاث  ی سازمان  تیحما  ن؛ی. همچنگذاردی م  یمعنادار

 .دینمای م یگریانج یسازمان را م ترکو قصد  لیاص یرهبر نیب ریتاث ی سازمان تیحما ن؛یدارد. و همچن

به ترک خدمت )    ل یو تما  ل یاص  یرهبر  ن یب  ریادراک شده در تاث   ی سازمان  تیحما  یگری انجیاثرات م  یواکاو(.  1404)مریم.    ،خدابنده ؛  وحید  ،میرزایی:  به این مقاله  استناد

ادار کادر  مطالعه:  درمان  یمورد  عل  مارستانیب  یو  بجنورد(  یامام  شهرستان  ها .  )ع(  مد  یپژوهش  -19،  (1)  7  ،  تیریعلوم 
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 مقدمه 

 پیروانش  شود. رهبر می مدیریتی محسوب و سازمانی تحقیقات در موضوعات ترینپیچیده حال عین در و تریناساسی از یکی رهبری
 برای هماهنگ   یک تلاش در تا کند،می ایجاد انرژی و شوق شور و علاقه، میل، آنها در و کندمی سازمان اصلی مأموریت متوجه را

 (.1401تلاش کنند )خورسندی راد و همکاران،  سازمان اهداف به رسیدن

 به  1های مختلفی از رهبری در این حوزه مطالعه قرار گرفته است، اما مطالعات کمی روی رهبری اصیل اگر چه تاکنون سبک 

پرورش   اصیل به عنوان یک الگو رهبری جهت عنوان یک الگو رهبری جهت بهبود خلاقیت کارکنان صورت پذیرفته است. رهبری  

جنبه ارتخودآگاهی،  شفافیت  و  اطلاعات  متعادل  پردازش  اخلاق،  درونی  بهبودهای  و  ترویج  به  کارکنان  با  های  ظرفیت  باط 

های مشترکی  در رهبری اصیل، رهبر ارزش  (.2008و همکاران،    2پردازد )والومبا اخلاقی مثبت میروانشناختی مثبت و ایجاد جو

ها را در درون  ارزش  افتد. به نوعی که افراد این ق میکند. این امر در تعامل رهبر با آنان اتفارا در گروه پیروان خود ایجاد می

ها  محقق کردن آن ارزش  مچنین انگیزه کافی دارند که برایها خودآگاهی دارند. هکنند و نسبت به این ارزشخودشان تجربه می

 (.1400تلاش کنند )ذکیانی و همکاران، 

سازمانی    بری تعیین کننده جو حاکم و فرهنگسبک رهبری از دیگر عوامل موثر بر تمایل به ترک شغل کارکنان است؛ سبک ره

ها،  ارزش  دیران را بر پایه چهار عامل نظامهای م صفات و مهارت  ،هاای از نگرشزمان است و مجموعهو راهبردهای حاکم بر سا

)زارع و   دهد های مبهم شکل میقعیتاعتماد به کارمندان، تمایلات رهبری و ماهیت و نوع فعالیت و نیز احساس امنیت در مو

نامناسب است.  کنند، داشتن رهبر یا مدیرترک می(. بنابراین یکی از مهمترین دلایلی که کارکنان شغل خود را 1397همکاران، 

شده است. براساس   هبران در محیط کاری بنا و صداقت ررهبری اصیل یک سبک هدایت سازمانی است که بر شفافیت، اخلاص  

می رهبران  رفتاری،  فلسفه  کار چنین  با  و صادقانه  ژرف  رابطه  نمایندتوانند  برقرار  کاری  و همکاران،    کنان در محیط  )عظیمی 

1403 .) 

مشخصهی و  رهبران  رفتار  عوامل ضمنی،  از  تسهیلکی  و  سرکوب  یا  حمایت  در  آنان  می  های  کارکنان  خلاقیت  مهار    باشدیا 

و کاهه،   برجسته1393)سیدنقوی  نقش  بالندگی وحتی زوال سا(. رهبران  تداوم حیات،  از زمانای در  با حمایت  آنها  دارند.    ها 

 این نوع   (.2017،  3های مطلوب، بالندگی و پویایی سازمان را تداوم خواهند بخشید )لینگگذاریسرمایهرفتارهای سازنده و نیز  

  هایان را برای مشارکت در فعالیتتواند محیطی را فراهم کند که افراد نقاط قوت و ضعف خود را درک کنند و آنرهبری می

 (.2022و همکاران،  4کند )شیخ سازمان برانگیزند. علاوه بر این، رهبری اصیل روحیه مثبت را تشویق می

فرصت و  تبعیض  فراهم کردن آسایش، عدم  با  برای کارکنحمایت سازمانی  توسعه  افزایش رفتارهای شهروندیهای    ان موجب 

خود   ایجاد شود که سازمان از کارکنان   (. هنگامی که یک درک خوب در کارکنان2022و همکاران،    5گردد )چنسازمانی آنان می

سازمانی    جاد شود و رفتارهای شهروندیشود که این تعهد در کارکنان نسبت به انجام وظایف خود ایکند، موجب میحمایت می

کنند، باعث می  طور مستمر از کارمندان خود حمایتهایی که به  (. سازمان2023و همکاران،    6در آنان شکل گیرد )سوماردجو

کارکنان حس    شود کهالا به یک سازمان باعث میتر کار کنند و به سازمان اعتماد کنند. اعتماد بشوند که کارمندان مشتاقمی

کارکنان   کنند که هر چه ( بیان می2002)  7(. رودز و ایزنبرگر 1402،  افشانیگلحسینیوفاداری بالایی نیز داشته باشند )موذن و  

افزوده    و تمایل آنها به ماندن در سازمان احساس کنند تحت حمایت سازمان قرار دارند به همان نسبت بر میزان تعهد سازمان  

 
1. Authentic Leadership 

2. Walumbwa 
3. Ling 

4. Shaikh 
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6. Sumardjo 

7. Rhoades & Eisenberger 



 22----------- -- ----------    ه میرزایی و خدابند   / به ترک خدمت   ل ی و تما   ل ی اص   ی رهبر   ن ی ب   ر ی ادراک شده در تاث   ی سازمان   ت ی حما   ی گر ی انج ی اثرات م   ی واکاو 

 

سازمان و از    کرد و تمایل به ماندن کارکنان در موجب افزایش عمل  و همچنین؛ حمایت سازمانی ادراک شده از یک سو.  شودمی

 (.1397)زارعی،   گرددنظیر تمایل به ترک خدمت می کاهش میزان فشارهای شغلی و رفتارهای اجتنابی   سویی دیگر، موجب

  و استخدام، وجود کارکنان موقتی وهای مستقیمی از قبیل جایگزینی، انتخاب  سازمانی ترک خدمت داوطلبانه هزینه  از جنبه

  هایوی کارکنان باقیمانده، هزینهتضعیف روحیه، فشار بر ر :  های غیرمستقیمی مانند  مدیریت زمان و حتی بیشتر از آن هزینه

ویسه،   پور ومکند )قاس یادگیری، کیفیت محصولات و خدمات و حافظ سازمانی و نیز از دست دادن سرمایه اجتماعی را ایجاد می

1399 .) 

ها،  سازمان اه مهم و اثربخش نیروی انسانی در رود. با وجود جایگها به حساب مینیروی کار عامل بسیار مهم در پیشرفت سازمان

های  از چالش د. امروزه ترک خدمت به عنوان یکیکننهای مختلف حرفه خود را ترک میدر مواردی افراد تحت شرایط و به علت

حمایت سازمان در   نسانی به عنوان یک عامل مهم برایباشد. حفظ و ابقای نیروی اهای مختلف میبزرگ مطرح شده در سازمان

شکست یک سازمان موثر   قای نیروی انسانی در موفقیت و یاتوان گفت نه تنها حفظ و ارتباشد، در حقیقت میها میبرابر چالش

نیروی درمانی و پرستاری    ی از مهمترین دلایل کمبود خدمت یک است بلکه نقش مهمی در ارتقای آن سازمان دارد. امروزه ترک  

های عمده حوزه بهداشت چالش  مبود کادر اداری و درمانی یکی ازدارد. در ایران نیز ک است و این کمبود در سراسر جهان وجود  

ترک خدمت توسط کادر اداری و    .شودرود و سبب نارضایتی شغلی و فرسودگی در نیروی کاری باتجربه میو درمان به شمار می

خواهد کرد. در این زمینه و در ایران   ها تحمیل ن و به طور کلی بر دولتت بهداشت و درمارهای زیادی را برای وزادرمانی هزینه

متحده آمریکا برآورد شده است که به   رمانی وجود ندارد، اما در ایالات برآورد دقیقی از هزینه ترک خدمت توسط کادر اداری و د

های جایگزینی نیروی . هزینهداشت  ر دلار برای دولت بار مالی خواهدهزا  88تا    82کند،  ازای هر پرستار که ترک خدمت می

شدن وقت و انرژی مدیران در فرآیند   های شغلی اولیه، صرفدامی، آموزشهای آگهی استخدام، آزمون استخ انسانی اعم از هزینه

و درمانی که خود یک مسئله جدی به   این مسائل بحث کمبود کادر اداری   استخدام قابل توجه است و این در حالی است در کنار

های فراوان نظام سلامت یک کشور چالش کند و برایتر میی جدید را عمیقرود، چالش ترک خدمت و جایگزینی نیروشمار می

شواهد  . چنانچه؛  شودها میدرمانی بیمارستان  از طرف کادر اداری وکند. از این رو عوامل متعددی منجر به ترک خدمت  ایجاد می

رستان از کادر  بیمامدیریت  حمایت نکردن  همچنین؛    و نند رهبری آمرانه و دستوری  نامناسب ما  های رهبریدهد سبک نشان می

سئله و آمار تاسف بار ترک حال با توجه به اهمیت این م   ترک خدمت  این کارکنان موثر است.میزان تمایل به    اداری و درمانی بر

را با این مسئله مواجهه کرده  پژوهشگر  شناسایی این عوامل    ضرورت انجام   ها  و مهاجرت کادر اداری و درمانی بیمارستان  خدمت و 

امام علی  و درمانی بیمارستان    کادر اداریاصیل و قصد ترک    تاثیر بین رهبریتواند  که آیا حمایت سازمانی ادراک شده می  است

 را میانجیگری نماید؟  ستان بجنوردشهر

 

 مبانی نظری  

 1رهبری اصیل
ها و رفتارهایش تاکید دارد. رهبر  کیفیت رهبری سازمانی است که در آن بر اصالت رهبر سازمانی در انگیزهرهبری اصیل نوعی از  

اصیل دارای انگیزش مختارانه است و همراه با بروز رفتار و عملی است که حقیقتاً آنرا در نظر دارد و از این رو تصویری بدلی از  

های  ای و مبتنی بر ارزشدهد. در فرآیند رهبری اصیل، تعاملات با اعضای سازمان همراه با خودآگاهی، شفافیت رابطهخود ارائه نمی

های پیروان ساز و کارهایی سبب بهبود باورها و نگرشتواند از طریقاخلاقی درونی شده و زندگی اصیل است. رهبری اصیل می

 (. 1400هایشان شود )ذکیانی و همکاران، نسبت به فعالیت

 
1. Authentic Leadership 
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افرادی هستند که   آنها  دارند.  افکار و رفتار خود آگاهی  از چگونگی  به خودشناسی رسیده و  افرادی هستند که  رهبران اصیل 

های خود اخلاقی به دانش و توانایی - انداز ارزشیکنند و از چشمکنند و چگونه رفتار میدانند چه کسانی هستند، چه فکر میمی

 (.1399پور و همکاران، و دیگران آگاه هستند؛ همچنین از بستری که باید در آن فعالیت کنند آگاهی دارند )عباس

 1حمایت سازمانی ادراک شده 

حمایت سازمانی ادراک شده، از مفاهیم اصلی نظریه حمایت سازمانی بوده و به باور و احساس کارکنان درباره اهمیت و مراقبت 

( در پژوهش مفهوم حمایت ادراک 1986در سال )   2سازمان از آن اشاره دارد . این واژه نخستین بار توسط آیزنبرگ و همکاران 

 (.  1401شده از سوی سازمان معرفی شد )کارگر و باغبان، 

سازد که سازمان تا چه دهد و برای کارکنان آشکار میحمایت سازمانی ادراک شده باورهای کلی کارکنان سازمان را نشان می

دهد. زمانی که یک کارمند حمایت سازمانش را داشته باشد،  اندازه برای کار و تلاش آنها ارزش قائل است و به رفاه آنان اهمیت می

دهد. اما کمبود حمایت سازمانی  کند و وقت بیشتری را به کار اختصاص میبا تعهد به سازمان، خود را بیشتر در کارها درگیر می

دهد و باعث  شود که سازمان منابع کافی برای انجام دادن کارشان در اختیار آنها قرار نمیسبب ایجاد این تفکر در کارمند می

ی را برای مقابله با تقاضاهای شغلی به کار گیرند و این امر سبب  شود مجبور شوند منابع فیزیکی و ذهنی و عاطفی بیشتر می

 (. 1403شود )رحیمی و همکاران، فرسودگی آنان می

 3قصد )تمایل( به ترک سازمان

تمایل یا قصد ترک خدمت ناشی از اراده آگاهانه و محاسباتی انسان برای خروج از سازمان است. میل به ترک خدمت را برآورد  

ذهنی فرد پیرامون احتمال ترک خدمت سازمان در آینده تعریف نمود که نشانگر قصد یا نیت رفتاری است که مقدم بر ترک 

ک خدمت را میلی آشکار و اشتیاقی آگاهانه برای رها نمودن سازمان و استعفا تعریف خدمت است. در تعریفی دیگر، تمایل به تر

گردد، بلکه به احتمال ترک رابطه شغلی با سازمان در آینده نزدیک اشاره  اند که لزوماً منجر به ترک واقعی سازمان نمینموده

 (.1402نماید )مهتری آرائی و همکاران، می

 

 پیشینه پژوهش 

( در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری اصیل بر قصد ترک خدمت با نقش میانجی نگرش شغلی کارکنان  1403عظیمی و همکاران )

های شرکت سهامی بیمه ایران و بیمه های کارآفرین و خدمات بیمه  پرداختند. جامعه آماری شامل تمامی کارشناسان نمایندگی

ای زنجان صبا در شهر زنجان تشکیل می داد.برای تعیین حجم نمونه از این پژوهش از فرمول کوکران نیز استفاده شد که تعداد  

های پژوهش نشان داد؛ رهبری  ای جهت نمونه انتخاب شدند. یافتهگیری تصادفی طبقهنفر از کارشناسان  به روش نمونه  109

اصیل تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک خدمت دارد. رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناداری بر نگرش شغلی، رضایت شغلی،  

وابستگی شغلی و تعهد سازمانی دارد. نگرش شغلی، رضایت شغلی، وابستگی شغلی و تعهد سازمانی تاثیر منفی و معناداری بر 

دارند. همچنین نقش میانجی نگرش شغلی در تاثیر منفی رهبری اصیل بر قصد ترک خدمت کارکنان نیز تایید    قصد ترک خدمت

 شد.

( در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری اصیل بر مالکیت روانشناختی با نقش میانجی حمایت 1402فقیه نصیری و تقی پوریان )

اند. سازمانی ادراک شده پرداختند. جامعه آماری پژوهش حاضر را کارکنان بیمارستانهای دولتی غرب استان مازندران تشکیل داده

نفر  به روش نمونه گیری تصادفی با تخصیص   310در این پژوهش برای تعیین حجم نمونه از جدول مورگان استفاده شد که  

متناسب انتخاب شدند. یافته های تحقیق حاکی از این است که رهبری اصیل بر مالکیت روانشناختی با نقش میانجی حمایت 

 
2. perceived organizational support 
1. Eisenberger et al 

2. Turnover Intention 
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سازمانی ادراک شده در بیمارستانهای دولتی غرب استان مازندران تاثیر مثبت و معناداری دارد. همچنین رهبری اصیل به صورت  

مستقیم نیز بر مالکیت روانشناختی و حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و معناداری دارد. حمایت سازمانی ادراک شده نیز 

 بت و معناداری دارد.بر مالکیت روانشناختی تاثیر مث 

های رهبری بر قصد ترک سازمان با نقش تعدیلگری حمایت ( در پژوهشی به بررسی تاثیر انواع سبک 2024و همکاران )  1پاتالی 

سازمانی ادراک شده پرداختند. جامعه آماری پژوهش را پرستاران هشت بیمارستان خصوصی در کشور بحرین تشکیل داده بودند. 

های پژوهش نشان داد که؛ رهبری تحول آفرین و رهبری اصیل نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  269در این پژوهش تعداد  

تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارند. حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان  

 نماید.یلگری میدارد. همچنین؛ حمایت سازمانی تاثیر بین رهبری تحول آفرین و رهبری اصیل بر قصد ترک سازمان را تعد

( در پژوهشی  به بررسی پیوند رهبری اصیل و قصد ترک کارکنان از سازمان : تأثیرات حس فراخوانی و رضایت 2023)  2لیو و وُنگ 

شغلی پرداختند. جامعه آماری پژوهش را کارکنان سازمان های مددکاری اجتماعی در شهرهای گوانگژو، شانگهای و شنژن در  

های پژوهش نشان داد که؛ رهبری اصیل  وهش جهت نمونه انتخاب شدند. یافتهنفر در این پژ  667چین تشکیل داده بودند. تعداد 

تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد. رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی و حس فراخوانی کارکنان  

د ترک دارد.  حس فراخوانی کارکنان بر رضایت شغلی تاثیر مثبت و معناداری دارد. رضایت شغلی تاثیر منفی و معناداری بر قص 

سازمان دارد. همچنین؛ رهبری اصیل به صورت غیرمستقیم و با واسطه میانجیگری حس فراخوانی کارکنان بر رضایت شغلی  

 کارکنان تاثیرگذار است.

 های پژوهش فرضیه

 نماید.حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر بین رهبری اصیل و قصد ترک سازمان را میانجیگری می

 رهبری اصیل تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد.

 رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناداری بر حمایت سازمانی ادراک شده دارد. 

 حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد. 

 تبیین نظری مدل مفهومی پژوهش 

عوامل موثر بر تمایل به ترک شغل کارکنان است؛ سبک رهبری تعیین کننده جو حاکم و فرهنگ سازمانی  سبک رهبری از دیگر  

ها،  های مدیران را بر پایه چهار عامل نظام ارزشهاف صفات و مهارتای از نگرشو راهبردهای حاکم بر سازمان است و مجموعه

دهد )زارع و های مبهم شکل میاعتماد به کارمندان، تمایلات رهبری و ماهیت و نوع فعالیت و نیز احساس امنیت در موقعیت

کنند، داشتن رهبر یا مدیر نامناسب است. (. بنابراین یکی از مهمترین دلایلی که کارکنان شغل خود را ترک می1397همکاران، 

بنا شده است. براساس   رهبری اصیل یک سبک هدایت سازمانی است که بر شفافیت، اخلاص و صداقت رهبران در محیط کاری 

می رهبران  رفتاری،  فلسفه  و همکاران،  چنین  )عظیمی  نمایند  برقرار  کاری  کارکنان در محیط  با  و صادقانه  ژرف  رابطه  توانند 

1403 .) 

مشخصه و  رهبران  رفتار  عوامل ضمنی،  از  مییکی  کارکنان  خلاقیت  مهار  یا  تسهیل  و  سرکوب  یا  حمایت  در  آنان  باشد  های 

ها دارند. آنها با حمایت از  حتی زوال سازمان  ای در تداوم حیات، بالندگی و(. رهبران نقش برجسته1393)سیدنقوی و کاهه،  

(. این نوع 2017،  3های مطلوب، بالندگی و پویایی سازمان را تداوم خواهند بخشید )لینگگذاریرفتارهای سازنده و نیز سرمایه

های  تواند محیطی را فراهم کند که افراد نقاط قوت و ضعف خود را درک کنند و آنان را برای مشارکت در فعالیترهبری می

 (.2022و همکاران،  4کند )شیخ سازمان برانگیزند. علاوه بر این، رهبری اصیل روحیه مثبت را تشویق می

 
3. Pattali 

1. Liu & wong 
2. Ling 

3. Shaikh 
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تر کار کنند و به سازمان  شوند که کارمندان مشتاقکنند، باعث میهایی که به طور مستمر از کارمندان خود حمایت میسازمان

افشانی،  شود که کارکنان حس وفاداری بالایی نیز داشته باشند )موذن و گلاعتماد کنند. اعتماد بالا به یک سازمان باعث می

ایزنبرگر 1402 بیان می2002)  1(. رودز و  به همان  (  کنند که هر چه کارکنان احساس کنند تحت حمایت سازمان قرار دارند 

شود . و همچنین؛ حمایت سازمانی ادراک شده از یک  نسبت بر میزان تعهد سازمان و تمایل آنها به ماندن در سازمان افزوده می

دیگر، موجب  سو سویی  از  و  کارکنان در سازمان  ماندن  به  تمایل  و  عملکرد  افزایش  و    موجب  فشارهای شغلی  میزان  کاهش 

 (.1397گردد )زارعی، رفتارهای اجتنابی نظیر تمایل به ترک خدمت می

 مدل مفهومی پژوهش 

 

 

 

 

 

 

 
 ( 2022پژوهش اقتباس گرفته از )لادائو  و همکاران،  ی مدل مفهوم.  1شکل 

 

 تحقیق شناسی روش

پیمایشی است. جامعه آماری این پژوهش محدود بوده و متشکل از    -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از نظر روش توصیفی 

در استان خراسان شمالی تشکیل شده است. در این  ستان بجنورد شهر امام علی بیمارستان اداری و درمانی  کادر  تمامی کارکنان 

ای  طبقهگیری تصادفیگیری از روش نمونههپژوهش برای تعیین حجم نمونه از فرمول کوکران در جامعه آماری محدود و برای نمون

نامه ساختار یافته از  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. روش گردآوری اطلاعات در این پژوهش، پرسش  127استفاده شد که تعداد  

باشد و نامه که حاوی متغیرهای )رهبری اصیل، حمایت سازمانی ادراک شده و قصد ترک سازمان( می. پرسشبودنوع استاندارد  

نامه از طیف پنج لیکرت و از نظر اساتید  چنین برای ارزیابی سؤالات پرسشگیری از مطالعات گذشته تنظیم شده است. همبا بهره

  ( AVE)رشته مدیریت برای بررسی روایی صوری و برای روایی سازه متغیرهای پژوهش از شاخص میانگین واریانس استخراج شده  

کرونباخ نشان داده شد که مقدار این ضریب آلفای  نامه با استفاده از ضریبکه سنجش پایایی پرسشاستفاده شده است. و این

متغیرها،    2باشد و پایایی ابزار سنجش مورد تأیید قرار گرفت. که در جدول  می  7/0ی متغیرها در این پژوهش بیشتر از  برای همه

 .کرونباخ آورده شده استریب آلفاینامه و ضها، منابع پرسشتعداد گویه

 
 شهرستان بجنورد  یامام عل  مارستانیب یو درمان  ی تعداد کادر ادار. 1جدول 

 جمع  کادر درمانی  کادر اداری  نماد 

 45 145 190(N) ( Nkتعداد کارکنان گروه در جامعه )

 24/0 76/0 100% ( Pkنسبت کارکنان در هر گروه )

 30 97 127(n ) (nkتعداد کارکنان نمونه در هر گروه )

 

 

 
4. Rhoades & Eisenberger 
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 کرونباخ  یآلفا ب یمنابع مورد استفاده شده و ضر  ها،ه یتعداد گو رها، یمتغ. 2جدول 

ضریب   منابع مورد استفاده شده  هاتعداد گویه متغیر

 کرونباخ آلفای 

قنبری  ( و )2022)لادائو و همکاران،   16 رهبری اصیل 

 ( 1395و همکاران ،

925/0 

 819/0 ( 1986و همکاران،    1)آیزنبرگر  6 حمایت سازمانی ادراک شده 

 835/0 ( 2022)لادائو و همکاران،   5 قصد ترک سازمان 

 

های پژوهش طبق فرایندی با قالب کلی مشخص و یکسان صورت  وتحلیل دادهدر مطالعات حوزه علوم انسانی و اجتماعی، تجزیه

سازی معادلات ساختاری  شده است. در این میان، مدلحال معرفیهای تحلیل آماری متعددی تابهپذیرد که مرتبط با آن روشمی

که در اواخر دهه شصت میلادی معرفی شد، ابزاری در دست محققین جهت بررسی ارتباطات میان چندین متغیر در یک مدل   

، مدیریت منابع  بازاریابیها باعث کاربرد وسیع آن در علوم مختلف از قبیل  ساخت. قدرت این تکنیک در توسعه نظریهفراهم می

، قابلیت SEM از    ترین دلایل استفاده زیاد پژوهشگرانهای اطلاعاتی شده است. یکی از مهمانسانی، مدیریت استراتژیک و سیستم

توسط این روش است که به  گیریخطای اندازهها در قالب معادلات میان متغیرهاست. دلیل دیگر لحاظ نمودن  آزمودن تئوری

سازی  های مرسوم در مدلگیری گزارش دهد. مدلهای خود را با احتساب خطای اندازهوتحلیل دادهدهد تا تجزیهمحقق اجازه می

که چگونگی توضیح و تبیین متغیرهای پنهان   گیریمدل اندازه درواقع متشکل از دو بخش هستند. (SEM) معادلات ساختاری 

دهد چگونه متغیرهای پنهان در  که نشان می مدل ساختارینماید و  توسط متغیرهای آشکار )سؤالات( مربوطه را بررسی می

اند ها عبارتترین آنسازی معادلات ساختاری مزایای زیادی دارد که پنج عدد از مهماستفاده از مدل اند.پیوند با یکدیگر قرارگرفته

گیری د(  ج( محاسبه خطای اندازه الف( تخمین روابط چندگانه ب( قابلیت سنجش متغیرهای پنهان )مفاهیم مشاهده نشده(  :از

 (.1393)داوری و رضازاده،  قابلیت بررسی تأثیر هم خطی ه( آزمون روابط جعلی و غیرواقعی

 Amos24و    Spss26  افزارهای نرم  و  ( SEM)ها با استفاده از تکنیک معادلات ساختاری  وتحلیل دادهتجزیه  پژوهش،  در این  

دهنده روابط مستقیم  معناداری بررسی شدند. ضرایب مسیر مثبت، نشانپذیرفت و ضرایب مسیر ازلحاظ بزرگی، علامت    انجام

زا را نشان  زا و برونزاست و در مقابل، ضرایب مسیر منفی رابطه معکوس بین متغیرهای پنهان درونزا و برونبین متغیرهای درون

 دهند. می

 

 های پژوهش یافته 

 پژوهش  آمار توصیفی
 ی فیآمار توص ج ینتا. 3جدول 

 نما  درصد فراوانی  فراوانی  زیر متغیر متغیر

 مرد  12/55 70 مرد  جنسیت 

 88/44 57 زن

 متأهل 74/78 100 متأهل تأهل 

 26/21 27 مجرد 

 

 

  74/15 20 سال   20تا    30

 70/30 39 سال   31تا    40 

 
1. Eisenberger 

https://fa.wikipedia.org/wiki/%D8%A8%D8%A7%D8%B2%D8%A7%D8%B1%DB%8C%D8%A7%D8%A8%DB%8C
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D8%AE%D8%B7%D8%A7%DB%8C_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%A7%D9%86%D8%AF%D8%A7%D8%B2%D9%87%E2%80%8C%DA%AF%DB%8C%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
https://fa.wikipedia.org/w/index.php?title=%D9%85%D8%AF%D9%84_%D8%B3%D8%A7%D8%AE%D8%AA%D8%A7%D8%B1%DB%8C&action=edit&redlink=1
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 31تا    40 83/22 29 سال   41تا    50 سن 

 سال 

 
 90/18 24 سال   51تا    60

 83/11 15 سال به بالا   60

 

 تحصیلات

  87/7 10 دیپلم فوقدیپلم و  

 12/55 70 لیسانس  لیسانس 

 20/25 32 لیسانس فوق 

 81/11 15 دکترا 

 درمانی  50/31 40 اداری  رسته شغلی

 50/68 87 درمانی 

 

 سابقه کاری 

  87/7 10 سال   1تا    5

 11تا    15

 سال 

 

 74/15 20 سال   6تا    10

 44/35 45 سال   11تا    15

 56/27 35 سال   16تا    20

 39/13 17 سال   20بیشتر از  

 

 آمار استنباطی پژوهش 

 بررسی نرمال بودن داده ها 

برای اجرای روش های آماری و محاسبه آماره آزمون مناسب و استنتاج منطقی درباره فرضیه های پژوهش، مهمترین عمل قبل 

از هر اقدامی انتخاب روش آماری مناسب برای پژوهش است. برای این منظور آگاهی از توزیع داده ها از اولویت اساسی برخوردار  

ارائه گردیده است.  4بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول است. برای آزمون نرمال 

می باشد در نتیجه فرض    - 3و    3و کشیدگی  بین    - 1و    1همانگونه که مشاهده می گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگی بین  

 ها مورد تأیید است.نرمال بودن داده
 ها  نتایج آزمون نرمال بودن داده. 4جدول 

 
 کشیدگی چولگی  گویه متغیر کشیدگی چولگی  گویه متغیر

ل 
صی

ی ا
بر

ره
 

 193/0 -496/0 1سوال  

ده 
 ش

ک
درا

ی ا
مان

ساز
ت 

مای
ح

 

 -105/0 -553/0 17سوال  

 -245/0 -578/0 18سوال   -296/0 -483/0 2سوال  

 198/0 -622/0 19سوال   -045/0 -155/0 3سوال  

 -059/0 -469/0 20سوال   -938/0 187/0 4سوال  

 881/0 -752/0 21سوال   -491/0 -314/0 5سوال  

 -737/0 168/0 22سوال   -541/0 -399/0 6سوال  

 -816/0 -037/0 7سوال  

ان 
زم

سا
ک 

 تر
صد

ق
 

 -014/0 -437/0 23سوال  

 -435/0 -649/0 24سوال   378/0 -395/0 8سوال  

 -745/0 -169/0 25سوال   -626/0 -140/0 9سوال  

 -651/0 -099/0 26سوال   373/0 -677/0 10سوال  

 -937/0 -030/0 27سوال   326/0 -644/0 11سوال  
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  460/0 -738/0 12سوال  

 -434/0 -334/0 13سوال  

 -455/0 -206/0 14سوال  

 -184/0 -419/0 15سوال  

 692/0 -089/0 16سوال  

 

 تأییدی تحلیل عاملی 

ها )متغیرهای پنهان( را بررسی  در این مرحله، ابتدا نشانگرها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می شود، سپس پایایی و روایی سازه

 خواهیم کرد. 

 نشانگرهاارزیابی بار عاملی 

شود. ارزش هریک  بارهای عاملی هر نشانگر مشخص می  توسط میزان  AMOSهای متغیر مکنون، در مدل  پایایی هریک از نشانگر

میزان بارهای عاملی برای    5باشد. در جدول    4/0بایست بزرگتر یا مساوی  های متغیر مکنون مربوطه میاز بارهای عاملی نشانگر

 های متغیرهای پنهان تحقیق قابل مشاهده است. نشانگر
 یدیی تأ یعامل  لیتحل جینتا. 5جدول 

 
برآورد ضرایب   گویه متغیر

 استاندارد 

  نسبت بحرانی

(C.R) 
ضرایب   برآورد گویه متغیر

 استاندارد

 نسبت بحرانی

(C.R) 

ل 
صی

ی ا
بر

ره
 

  691/0 1سوال  

ده 
 ش

ک
درا

ی ا
مان

ساز
ت 

مای
ح

 

  743/0 17سوال 

 685/7 723/0 18سوال  839/8 686/0 2سوال  

 462/8 790/0 19سوال  330/5 521/0 3سوال  

 153/8 764/0 20سوال  685/5 557/0 4سوال  

 461/8 790/0 21سوال  137/6 604/0 5سوال  

  724/0 22سوال  409/7 736/0 6سوال  

 466/7 742/0 7سوال  

 

ان 
زم

سا
ک 

تر
د 

ص
ق

 

 552/8 830/0 23سوال 

 832/7 760/0 24سوال  935/6 686/0 8سوال  

 186/8 794/0 25سوال  514/7 747/0 9سوال  

 790/6 660/0 26سوال  440/6 635/0 10سوال  

  620/0 27سوال  095/5 498/0 11سوال  

 119/6 602/0 12سوال  

 540/7 750/0 13سوال  

 453/7 741/0 14سوال  

 972/6 763/0 15سوال  

 651/6 657/0 16سوال  
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مقدار است.   4/0شود تمامی مقادیر ضرایب استاندارد مرتبط با ابعاد پژوهش، بالاتر از  ملاحظه می    5همان طور که در جدول  

. در جدول فوق گیری از پایایی کافی در زمینه گویه های متغیرهای پنهان برخوردار استتوان گفت این مدل اندازهبنابراین می

( نیز برای گویه ها نشان داده شده است. این مقادیر معمولاً به عنوان پارامترهای روایی مرتبط با تحلیل  CRمقادیر نسبت بحرانی )

دار بوده باشد و معنی( می- 96/1،  96/1شود تمامی مقادیر خارج از بازه )شوند. همانطور که ملاحظه میعاملی تأییدی معرفی می

 در نتیجه ابزار تحقیق از روایی مناسب برخوردار است. 

 (model Fit)ارزیابی برازش مدل 

 رسد. از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان ازشناسایی پذیر بودن مدل نوبت به ارزیابی برازش مدل می بعد

 
 برازش  یشاخص ها. 6جدول 

 مقدار به دست آمده  مقادیر قابل قبول  توضیحات نام آزمون 

χ2/df خوب   <3 کای اسکوئرنسبی 

 قابل قبول <5

187/2 

RMSEA خوب   <08/0 ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 

 ضعیف  >1/0

046/0 

RMR  064/0 <1/0 ریشه میانگین مجذور باقیمانده ها 

GFI  930/0 >9/0 شاخص برازندگی تعدیل یافته 

IFI  968/0 >9/0 شاخص برازش نرم 

CFI  968/0 >9/0 شاخص برازش مقایسه ای 

 

به جدول   با    RMSEAمقدار    6با توجه  از  می  046/0برابر  این مقدار کمتر  این است که    08/0باشد،  است که نشان دهنده 

( بین  187/2میانگین توان دوم خطاهای مدل مناسب است و مدل قابل قبول می باشد. همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی)

ی  به طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در بازه  .بیشتر می باشد  9/0نیز از  CFI باشد و میزان شاخص  می  3و    1

 توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب و قابل قبول است. قابل قبول داشته باشند می

 روایی )اعتبار( همگرا 

های سازه بر اساس روایی همگرا، باید به طور معمول میزان بالایی از واریانس را پوشش دهد. روایی همگرا معمولاً با سه  مقیاس

تکنیک ارزیابی می شود: بارعاملی، میانگین واریانس استخراج شده و نهایتاً پایایی مرکب. در این پژوهش جهت سنجش روایی  

( و بارهای عاملی استفاده شده است. محققان  AVEهای میانگین واریانس استخراج شده ) همگرای هر یک از متغیرها، از شاخص

این شاخص مناسب می  4/0مختلف مقدار   برای  بالا را  بارهای  به  از تقسیم مجموع مربعات  دانند. میانگین واریانس مستخرج، 

 ارائه شده است. 7آید. در ادامه نتایج حاصل از بررسی روایی همگرا در جدول عاملی به تعداد متغیرهای مشاهده شده بدست می
 

 استخراج شده )متغیرهای پنهان( تحقیق  انسیوار نیانگ یم. 7جدول 

 AVE)میانگین واریانس استخراج شده) متغیر

 447/0 رهبری اصیل 

 484/0 قصد ترک سازمان 

 571/0 حمایت سازمانی ادراک شده 

 پایایی مرکب  

میزان قادر به تولید نتایج  پایایی )قابلیت اعتماد( بررسی می کند که ابزار اندازه گیری )مانند پرسشنامه( در شرایط مشابه، تا چه 

یا همان ضریب مکدونالد نیز همین مفهوم را دارد با این تفاوت که بار عاملی متغیر در هر   (CR) یکسان می باشد. پایایی مرکب
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  .دهدی به شما میآیتم را نیز در نظر می گیرد و نتایج قابل اطمینانی را در مورد پایایی داشتن یا نداشتن یک ابزار اندازه گیر

 باشد.  6/0مقدار این شاخص باید بزرگتر یا مساوی  .دباشمی Composite Reliability مخفف CR پایایی مرکب یا
 

 مقدار پایایی سازه برای هریك از متغیرهای پنهان . 8جدول 
 ( CRپایایی ترکیبی ) متغیر

 927/0 رهبری اصیل 

 847/0 قصد ترک سازمان 

 869/0 حمایت سازمانی ادراک شده 

 

همگی بالاتر شود که این ضرایب  ه و ملاحظه میشود مقدار پایایی ترکیبی در جدول فوق نشان داده شدهمانطور که مشاهده می

 گیری از پایایی ترکیبی مناسبی برخوردار است. باشند. بنابراین مدل اندازهمی 6/0از 

بیشتر است، بنابراین شرط   4/0از    AVEبیشتر است و همچنین مقادیر    AVEاز    CRچون مقادیر    8و    7با توجه به جداول   

 روایی همگرایی برای تمامی سازه ها برقرار است. 

 

 های پژوهش بررسی فرضیه

   .نمایدگری می حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر بین رهبری اصیل و قصد ترک سازمان را میانجی : فرضیه اول

متغیر حمایت سازمانی ادراک شده از روش بوت استرپینگ استفاده گردید. در این روش به ترتیب مراحل برای بررسی اثر میانجی  

 زیر انجام میگردد. 

 (total effect )بررسی رابطه مستقیم بین دو متغیر رهبری اصیل و قصد ترک سازمان .1

بررسی مسیرغیرمستقیم بین دو متغیر رهبری اصیل و قصد ترک سازمان در حضور متغیر سوم یعنی حمایت سازمانی ادراک   .2

 شده.

بررسی رابطه مستقیم بین دو متغیر رهبری اصیل و قصد ترک سازمان در حضور متغیر میانجی که در مرحله دوم تأیید شده   .3

 است. 

شود و شرط بررسی ادامه فرآیند، معناداری مسیر در مرحله اول  برای بررسی میانجی گری یک متغیر، ابتدا مرحله اول انجام می

 .  ی تأیید می گرددگرباشد. در مرحله دوم در صورت تأیید مسیر، میانجیمی

اگر ضریب رگرسیونی این مسیر معنادار باشد،  گری کامل یا جزئی می باشد.  بررسی مرحله سوم به منظور روشن شدن میانجی

گذارد. اصطلاحاً متغیر میانجی، تأثیر یعنی متغیر مستقل به طور همزمان از هر دو طریق مستقیم و غیر مستقیم بر وابسته اثر می

کند. اما اگر با حضور متغیر میانجی، تأثیر متغیر مستقل بر متغیر وابسته  گری میمستقل بر وابسته را به صورت جزئی میانجی

دیگر معنادار نبود، به این معنی است که مسیر غیر مستقیم تمام تأثیر مستقل بر وابسته را جذب کرده و اصطلاحاً متغیر میانجی  

 گری می کند.  رابطه مستقل بر وابسته را به طور کامل میانجی

 و معنی داری این مسیر انجام شود.  (total effect)بنا بر توضیحات ذکر شده،  ابتدا باید بررسی اثر کلی  
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 اول در حالت اثرکل ه یمربوط به فرض  یمدل معادلات ساختار.  2شکل 

 

 اول  هی)اثرات کل( مربوط به فرض ی ونیرگرس ب یضرا. 9جدول 

P   نسبت

 (CR)بحرانی

 نام مسیر  برآورد مسیر 

 رهبری اصیل  ---> حمایت سازمانی ادراک شده  000/0  

 رهبری اصیل  ---> قصد ترک سازمان  -745/0 -632/5 *** 

حمایت سازمانی ادراک   ---> قصد ترک سازمان  000/0  

 شده 

 

  در مدل اثر کامل  قصد ترک سازمان رهبری اصیل و  شود ضریب مسیر بین متغیر  مشاهده می،  9و جدول    2شکل    همانطور که در 

)برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آن باید خارج از     -632/5و نسبت بحرانی    -  745/0با توجه به ضریب مسیر  

نابراین ب  دار است.% اطمینان معنی95با    کوچکتر است(،    05/0داری  ( باشد که در این صورت از سطح معنی-96/1،    96/1بازه )

وجود دارد.    حمایت سازمانی ادراک شده   گری برای متغیر گیری روش بوت استرپینگ امکان تحلیل میانجیطبق نمودار تصمیم

 شود. در ادامه برای بررسی اثرات غیر مستقیم نتایج برای مدل با اثر میانجی نمایش داده می

 
 ادراک شده(  ی سازمان تیسوم: حما ر ی) با حضور متغ ب یضرا یو معنادار م یرمستقی اثر غ. 10جدول 

  رهبری اصیل 

 حمایت سازمانی ادراک شده  00/0

508/0 

 ( 001/0سطح معناداری: )

 قصد ترک سازمان 

 

ضریب مسیرغیرمستقیم و سطح معناداری این مسیر نمایش داده شده است. با توجه به نتایج گزارش شده در جدول    10در جدول  

(  001/0اطمینان ) در سطح  %95قصد ترک سازمان با  ←  حمایت سازمانی ادراک شده  ← رهبری اصیلمسیر غیرمستقیم  10

دار است. بدین معنا که متغیر حمایت سازمانی ادراک شده متغیر میانجی است. حال به منظور تعیین نوع میانجی، به آزمودن  معنی
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قصد  رهبری اصیل و  پردازیم. مطابق نمودار تصمیم گیری بوت استرپ مرحله آخر، آزمودن مسیر مستقیم بین  مرحله بعد می

استفاده    11  و جدول   3ترک سازمان در مدل با تاثیر متغیر میانجی حمایت سازمانی ادراک شده است. بدین منظور از شکل  

 شود.می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ی انجیرمیاول در حضور متغ ه یمربوط به فرض  یمدل معادلات ساختار.  3شکل 

 

 ی انجیاول در حضور م هیمربوط به فرض یون یرگرس  بیبرآورد ضرا. 11جدول 

P  نسبت بحرانی(CR)  نام مسیر  برآورد مسیر 

 رهبری اصیل  ---> حمایت سازمانی ادراک شده  759/0 253/5 *** 

 رهبری اصیل  ---> قصد ترک سازمان  -241/0 -987/1 047/0

حمایت سازمانی ادراک   ---> قصد ترک سازمان  -670/0 -313/4 *** 

 شده 

 

دار است. ( معنی- 241/0قصد ترک سازمان )رهبری اصیل و  ملاحظه می شود، ضریب مسیر بین    11همانطور که در جدول  

قصد ترک سازمان  رهبری اصیل بر  گیری بوت استرپینگ، حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت  بنابراین مطابق نمودار تصمیم

 گردد.کند؛ لذا فرضیه تأیید میگری میرا به صورت جزئی میانجی

 .مان داردرهبری اصیل تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک ساز: دومفرضیه 

نسبت    مقدار   9جدول  ( برآورد شده است. با توجه به  - 75/0گردد؛ ضریب مسیر به میزان )ملاحظه می  2طور که در شکل  همان

باشد  ( 96/1،  96/1باید خارج از بازه ) باشد )برای معنادار بودن یک ضریب، عدد معنی داری آنمی -632/5برابر  (CR)بحرانی 

 05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  کوچکتر است(. می  05/0داری  که در این صورت از سطح معنی

 گردد. . بنابراین این فرضیه تأیید می رهبری اصیل بر قصد ترک سازمان تاثیر منفی و معناداری دارد  دار است. یعنیمعنی

 .رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناداری بر حمایت سازمانی ادراک شده دارد: فرضیه سوم

مقدار نسبت    11( برآورد شده است. با توجه به جدول  76/0گردد؛ ضریب مسیر به میزان )ملاحظه می  3طور که در شکل  همان

این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد. میمی  253/5برابر    (CR)بحرانی   که  نتیجه گرفت  یعنی  معنی  05/0توان  دار است. 

 گردد.بنابراین این فرضیه تأیید می. رهبری اصیل بر حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر مثبت و معناداری دارد
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 .حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد: چهارم هفرضی

نسبت    مقدار  11( برآورد شده است. با توجه به جدول-67/0گردد؛ ضریب مسیر به میزان )ملاحظه می  3طور که در شکل  همان

دار است. یعنی  معنی  05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد. میمی  -313/4برابر    (CR)بحرانی  

 گردد.بنابراین این فرضیه تأیید می حمایت سازمانی ادراک شده بر قصد ترک سازمان رابطه مثبت و معناداری دارد 
 هاهیآزمون فرض  جیخلاصه نتا. 12جدول 

نسبت بحرانی   ضریب مسیر  فرضیه ردیف

(C.R) 

 نتیجه آزمون 

 تأیید فرضیه  نماید گری می حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر بین رهبری اصیل و قصد ترک سازمان را میانجی 1

نسبت بحرانی   ضریب مسیر  مسیر  

(C.R) 
 

 تأیید فرضیه  -632/5 -745/0 قصد ترک سازمان  رهبری اصیل  2

حمایت سازمانی ادراک   اصیل رهبری   3

 شده 
 تأیید فرضیه  253/5 759/0

 تأیید فرضیه  -313/4 -670/0 قصد ترک سازمان  حمایت سازمانی ادراک شده  4

 

 

 بحث و نتیجه گیری 

 نماید. می گری : حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر بین رهبری اصیل و قصد ترک سازمان را میانجی فرضیه اول

نتایج آزمون حاصل از فرضیه اول نشان داده که  رهبری اصیل به صورت غیرمستقیم و به واسطه حمایت سازمانی ادراک شده بر 

های این فرضیه حاکی از آن است که اجرای سبک رهبری اصیل باعث بهبود حمایت  یافته معناداری دارد. قصد ترک سازمان تاثیر

 و این امر بر کاهش تمایل به ترک سازمان کارکنان تاثیر معناداری دارد. گرددمیسازمانی ادراک شده از کارکنان 

در پژوهشی با عنوان اثر میانجی حمایت سازمانی درک که  (  2022و همکاران )   1لادائو؛  هایپژوهش   هاینتیجه این فرضیه با یافته

ثابت کردند که حمایت سازمانی    های بدست آمددر یافته  وشده بر رابطه بین رهبری اصیل و قصد ترک سازمان انجام دادند  

می میانجیگری  را  سازمان  ترک  قصد  و  اصیل  رهبری  بین  رابطه  شده  )  2آریا همچنین؛  نماید.  ادراک  همکاران  که 2019و   )

ای حمایت سازمانی ادراک شده و  پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری اصیل و اراده معلمان برای ترک نکردن خدمت: نقش واسطهدر

سرمایه روانشناختی پرداختند و در نتیجه بدست آمده نشان دادند که حمایت سازمانی رابطه بین رهبری اصیل و قصد ترک 

گردد که با نتیجه فرضیه  های ذکر شده استنباط مینماید. بنابراین با توجه به نتایج بدست آمده پژوهشسازمان را میانجیگری می

 باشند.اول پژوهش مطابقت داشته و هم راستا می

کنند، داشتن رهبر یا مدیر نامناسب است. رهبری اصیل یک سبک  یکی از مهمترین دلایلی که کارکنان شغل خود را ترک می

هدایت سازمانی است که بر شفافیت، اخلاص و صداقت رهبران در محیط کاری بنا شده است. براساس چنین فلسفه رفتاری،  

 (.1403توانند رابطه ژرف و صادقانه با کارکنان در محیط کاری برقرار نمایند )عظیمی و همکاران، رهبران می

برجسته نقش  سازمانرهبران  زوال  وحتی  بالندگی  حیات،  تداوم  در  باای  آنها  دارند.  از ها  نیز   حمایت  و  سازنده  رفتارهای 

 (. 2017، 3های مطلوب، بالندگی و پویایی سازمان را تداوم خواهند بخشید )لینگگذاریسرمایه

 
1. Ladao 
1. Aria 

2. Ling 



 34----------- -- ----------    ه میرزایی و خدابند   / به ترک خدمت   ل ی و تما   ل ی اص   ی رهبر   ن ی ب   ر ی ادراک شده در تاث   ی سازمان   ت ی حما   ی گر ی انج ی اثرات م   ی واکاو 

 

کنند که هر چه کارکنان احساس کنند تحت حمایت سازمان قرار دارند به همان نسبت بر ( بیان می2002)  1رودز و ایزنبرگر 

موجب   همچنین؛ حمایت سازمانی ادراک شده از یک سو  .شودمیزان تعهد سازمان و تمایل آنها به ماندن در سازمان افزوده می

کاهش میزان فشارهای شغلی و رفتارهای اجتنابی    افزایش عملکرد و تمایل به ماندن کارکنان در سازمان و از سویی دیگر، موجب

 (.1397گردد )زارعی، نظیر تمایل به ترک خدمت می

حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر بین رهبری اصیل و قصد ترک سازمان   ؛ همانگونه که نتیجه بدست آمده فرضیه فوق نشان داد

های رهبری انتخاب سبک رهبری اصیل یکی از بهترین نوع سبک توان چنین اظهار نمود که؛  می  بنابراین  نماید. گری میرا میانجی

اداره کردن مراکز خدمات درمانی است چرا که حجم کاری بالا و  تقاضای خدمات درمانی بیماران و همراهانشان  برای هدایت و  

کند که باعث استرس و فرسودگی شغلی شده و از  باشد که کادر اداری و درمانی بیمارستان را درگیر چنین شرایطی میزیاد می

.    های جبران ناپذیری به بار خواهد آورد که آسیب  ، روانی و جسمانی( دچار خطای سهوی انسانی گردند فرط خستگی )روحی

بنابراین سبک رهبری اصیل یکی از مواردی است که حمایت از کادر درمانی و اداری بیمارستان را مورد اهمیت قرار خواهد داد. 

خودآگاهی مدیریت را نسبت عوامل   تواندعلاوه بر مطالب ذکر شده فوق می  امام علی انتخاب رهبری اصیل مدیریت بیمارستان  

آگاه نماید که باعث اثربخشی و کارایی به  ها( و عوامل بیرونی )کارکنان و محیط بیمارستان(ها و قوتدرونی خویش )نقظ ضعف

و نتیجه مناسبی دریافت نمایند. همچنین؛ انتخاب سبک رهبری اصیل در مدیریت بیمارستان    عنوان مدیر در بیمارستان شده 

کند و افکار و احساسات واقعی خود را ابزار نماید و به نقطه  را با دیگران تسهیم    بدست آمده   اطلاعات  ، گردد مدیریتباعث می

گیری و اتخاذ هر و اطلاعات مثبت و منفی را قبل از تصمیمدات کارکنان بیمارستان گوش داده نظرات و پیشنهادات و حتی انتقا

کند که بتوان تصمیم درستی برای منافع بیمارستان، بیماران و کارکنان بگیرد که تمام این موارد یک نوع حمایت اقدامی بررسی  

تواند از کارکنان خود یکی از عوامل مهمی است که می  امام علی بیمارستان  . حمایت مدیریت  از کادر اداری و درمانی خواهد بود

گردد. بنابراین بهتر  می  بیمارستانگذار باشد و این رضایتمندی عامل مهمی برای جلوگیری از ترک  بر رضایت شغلی آنان تاثیر 

های مناسبی از کارکنان بیمارستان به عمل آورد به عنوان مثال )حمایت های مادی و  حمایت امام علیبیمارستان است مدیریت 

حمایت کارکنان،  از  حرفهمعنوی  دانش  سطح  افزایش  برای  مناسب  دورهای  ارائه  با  آموزشی  درمانی،  های  و  اداری  کادر  ای 

گردش شغلی و انجام تنوع در شغل   های سازمانی بر اساس توانایی و تخصص، : انتخاب پُستهای شغلی از کارکنان مانندحمایت

علاوه بر حمایت از کادر اداری و  و ... ( تمام این موارد  اجرای عدالت سازمانی در بین آنان    برای جلوگیری از رخوت کارکنان،

های مهمی برای کسب رضایتمندی کارکنان گردد و این رضایتمندی ایجاد شده باعث کاهش تمایل به ترک تواند عاملمیدرمانی  

توان به آن در واقعیت به آن اشاره کرد کارمند  خواهد شد. علاوه بر توضیحات ذکر شده عامل مهمی که می  بیمارستان آنان از  

گردد  راضی از شغل خود امیدوار به آینده شغلی خواهد بود و باعث جلوگیری از ترک نکردن کادر اداری و درمانی بیمارستان می

 های انسانی و مالی جبران ناپذیری برای نظام سلامت خواهد داشت.که هزینه

 : رهبری اصیل تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد.فرضیه دوم

های  یافتهرهبری اصیل تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد.    نتایج حاصل از آزمون فرضیه دوم پژوهش نشان داد که

قصد ترک کارکنان از سازمان  رهبری اصیل در سازمان باعث کاهش  این فرضیه حاکی از آن است که اجرا و عملیاتی کردن سبک  

 خواهد گردید.  

و همکاران    4لادائو( ،  2023)  3لیو و ونگ  ( ، 2024و همکاران )  2پاتالی   ( ،1403)  همکاران عظیمی و  های؛  نتیجه این فرضیه با یافته

بررسی  ( در پژوهشی به  1401توحیدی و فرهادی )  ( هم جهت و هم راستاست. همچنین؛2019و همکاران )  5آریا  و    (2022)

 
3. Rhoades & Eisenberger 

1. Pattali 

2. Liu & wong 
3. Ladao 

4. Aria 
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کاری بر قصد جابجایی کارکنان با نقش تعدیلگر رضایت شغلی پرداختند و در نتیجه بدست تاثیر  تاثیر رهبری اصیل و مشارکت

فوق مطابقت دارد فرضیه  نتیجه  با  که  تایید کردند  را  بر قصد جابجایی کارکنان  آریچی .  رهبری اصیل  ( در  2018)  1چنانچه؛ 

پرداختند    )اصیل(  پژوهشی به بررسی تاثیر حمایت سازمانی ادراک شده بر تمایل به ترک سازمان با نقش تعدیگری رهبری معتبر 

؛  های خود نشان داد که رهبری معتبر تاثیر منفی و معناداری بر تمایل به ترک سازمان توسط کارکنان دارد. بنابراینو در یافته

 های ذکر شده فوق با نتیجه بدست آمده فرضیه دوم هم جهت و هم راستاست. نتایج پژوهش

کنند، داشتن رهبر یا مدیر نامناسب است. رهبری اصیل یک سبک  یکی از مهمترین دلایلی که کارکنان شغل خود را ترک می

هدایت سازمانی است که بر شفافیت، اخلاص و صداقت رهبران در محیط کاری بنا شده است. براساس چنین فلسفه رفتاری،  

 (.1403توانند رابطه ژرف و صادقانه با کارکنان در محیط کاری برقرار نمایند )عظیمی و همکاران، رهبران می

توان چنین اظهار  می  سازمان دارد.رهبری اصیل تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک با توجه به نتیجه فرضیه دوم مبنی بر اینکه  

اداری و درمانی   بهبود و کاهش قصد ترک کادر  باعث  اقدامات لازم در زمینه سبک رهبری اصیل  این موارد و  انجام  نمود که 

با استفاده از چندین راهکار  بهتر است    بجنورد   رستانشه  امام علی خواهد گردید. بنابراین؛ مدیریت بیمارستان    امام علی بیمارستان  

   تأثیر بگذارد: امام علیکادر اداری و درمانی بیمارستان مؤثر بر کاهش قصد ترک 

تواند حس مالکیت و مسئولیت  ها و ارائه نظرات میگیریتشویق مشارکت: تشویق کادر اداری و درمانی به مشارکت در تصمیم −

و تمایل آنان به ترک بیمارستان را کاهش    افزایش تعهد به سازمان منجر شود   تواند بهها افزایش دهد. این موضوع میرا در آن

 دهد.

های خود عمل  بهتر است به وعده   امام علیمدیریت بیمارستان  تقویت اعتماد: رهبری اصیل بر پایه اعتماد بنا شده است.   −

تواند حس تعلق و وفاداری را در کارکنان  ها اعتماد دارند. این موضوع میکنند و به کادر اداری و درمانی نشان دهند که به آن

 تقویت کند.

فردی کادر اداری و درمانی توجه    هایبهتر است به نیازها و خواسته  امام علیمدیریت بیمارستان  توجه به نیازهای فردی:   −

 پذیر و حمایت از تعادل کار و زندگی است. که این شامل ایجاد محیط کار انعطاف نماید.

ها و اصول اخلاقی را ترویج  با ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت که ارزش  امام علیمدیریت بیمارستان  ایجاد فرهنگ مثبت:   −

 تواند به افزایش رضایت شغلی و کاهش قصد ترک کادر اداری و درمانی از بیمارستان کمک کند. کند، می

کمک کند و محیط کاری  کادر اداری و درمانی از بیمارستان  تواند به کاهش قصد ترک  با اجرای این راهکارها، رهبری اصیل می

 تری ایجاد نماید. مثبت
 سازمانی ادراک شده  دارد.: رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناداری بر حمایت فرضیه سوم

رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناداری بر حمایت سازمانی ادراک شده     نتایج حاصل از آزمون فرضیه سوم پژوهش نشان داد که

های این فرضیه حاکی از آن است که انتخاب و اجرای سبک رهبری اصیل عامل مهمی برای ایجاد حمایت سازمان  از  یافتهدارد. 

 که حمایت کارکنان از سازمان را به بار خواهد آورد.  اد پویایی در بین آنان خواهد شدکارکنان و ایج 

(  2019آریا )و    (2020)  2ورمولن و شیپرز (،  2024، پاتالی و همکاران )(1399کمیلی بیرجندی )های؛  نتیجه این فرضیه با یافته

( در پژوهشی به بررسی تاثیر رهبری اصیل بر مالکیت  1402فقیه نصیری و تقی پوریان )هم جهت و هم راستاست. همچنین؛  

تواند اثر های خود نشان دادند که رهبری اصیل میروانشناختی با نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک شده پرداختند. و در یافته

( در پژوهشی  2020)  3بایکال ،  فوق های ذکر شده علاوه بر پژوهش مثبت و معناداری بر حمایت سازمانی ادراک شده داشته باشد. 

تعهد سازمانی پرداخت. و در نتیجه بدست آمده   به بررسی اثر میانجی حمایت سازمانی درک شده در رابطه بین رهبری اصیل و
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های  یافته  این نتیجه پژوهش با نتیجه بدست آمده فرضیه فوق مطابقت دارد.رهبری اصیل بر حمایت سازمانی را تایید کرد و    تاثیر

 های ذکر شده فوق با نتیجه بدست آمده فرضیه سوم هم جهت و هم راستاست. پژوهش

مشخصه و  رهبران  رفتار  عوامل ضمنی،  از  مییکی  کارکنان  خلاقیت  مهار  یا  تسهیل  و  سرکوب  یا  حمایت  در  آنان  باشد  های 

و کاهه،   برجسته1393)سیدنقوی  نقش  بالندگی وحتی زوال سازمان(. رهبران  تداوم حیات،  از  ای در  با حمایت  آنها  دارند.  ها 

(. این نوع 2017،  1های مطلوب، بالندگی و پویایی سازمان را تداوم خواهند بخشید )لینگگذاریرفتارهای سازنده و نیز سرمایه

های  تواند محیطی را فراهم کند که افراد نقاط قوت و ضعف خود را درک کنند و آنان را برای مشارکت در فعالیترهبری می

 (.2022و همکاران،  2کند )شیخ سازمان برانگیزند. علاوه بر این، رهبری اصیل روحیه مثبت را تشویق می

توان  می  دارد.اری بر حمایت سازمانی ادراک شده  رهبری اصیل تاثیر مثبت و معناد  با توجه به نتیجه فرضیه سوم مبنی بر اینکه 

مهمی  عامل  اصیل  رهبری  اجرای  و  انتخاب  که  نمود  اظهار  سازمانی    چنین  حمایت  لازم  اقدامات  درمانی  بر  و  اداری  کادر  از 

با استفاده از چندین راهکار  بهتر است    بجنورد   شهرستان   امام علی خواهد بود. بنابراین؛ مدیریت بیمارستان    امام علی بیمارستان  

 تاثیر رهبری اصیل بر حمایت سازمانی ادراک شده را بهبود بخشید.مؤثر 

دهند تا بهترین عملکرد  ها انگیزه میکنند و به آنهای کارکنان توجه  تقویت انگیزه: مدیریت بیمارستان به نیازها و خواسته −

 شود.خود را ارائه دهند. این انگیزه باعث افزایش احساس تعلق و حمایت از سازمان می

ای کارکنان  های رشد کارکنان: مدیریت بیمارستان به آموزش و توسعه فردی و حرفهها و فراهم کردن فرصتتوسعه مهارت −

کند، بلکه احساس ارزشمندی و حمایت  ارائه شده کمک می  بیمارستانی  دهد. این امر نه تنها به بهبود کیفیت خدمات اهمیت  

 کند.را در بین پرستاران تقویت می

شود که کادر  ایجاد فرهنگ مشارکتی: مدیریت بیمارستان فرهنگ مشارکت و همکاری را ترویج دهند. این فرهنگ باعث می −

نیز حمایت سازمانی را  گیریاداری و درمانی احساس کنند که در تصمیم این  ها و فرآیندهای سازمانی دخالت دارند، که 

 کند. میتقویت 

کند.  ایجاد اعتماد: مدیریت بیمارستان با ایجاد یک محیط مبتنی بر صداقت و شفافیت، اعتماد را در میان کارکنان تقویت می −

ها اعتماد دارند، تمایل بیشتری به حمایت از سازمان خواهند  زمانی که پرستاران احساس کنند که مدیریت بیمارستان به آن

 داشت.

کند که در آن همکاری، احترام و  ایجاد فرهنگ مثبت: مدیریت بیمارستان به ایجاد یک فرهنگ سازمانی مثبت کمک می −

 تواند موجب افزایش حمایت کارکنان از بیمارستان شود.همدلی ارزشمند است. این فرهنگ می

بیمارستان( می )مدیریت  اصیل  رهبری  موارد،  این  به  توجه  درمانی  با  و  اداری  کادر  بر حمایت سازمانی  مؤثری  به شکل  تواند 

 .ها را تسهیل کند و حمایت سازمانی را افزایش دهدتأثیر بگذارد و بهبود شرایط کاری و رفاه آن امام علی  بیمارستان

 : حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک سازمان دارد.فرضیه چهارم

حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی و معناداری بر قصد ترک   پژوهش نشان داد که نتایج حاصل از آزمون فرضیه چهارم  

کنند  حمایت سازمانی ادراک شده به میزانی که کارمندان احساس میهای این فرضیه حاکی از آن است که  یافته  سازمان دارد.

أثیر قابل تواند تها سهیم است، میای آنکند و در توسعه و پیشرفت حرفهها را تشویق میدهد، آنها ارزش میسازمان به آن

   داشته باشد.  کارکنان از سازمان  توجهی بر تمایل به ترک

(،  2024(، پاتالی و همکاران )1396، شاهی و همکاران )(1401رستمی آهنگرکلایی و همکاران )های؛  نتیجه این فرضیه با یافته

 ( و همکاران  پور گنجی  )  3جیائو (،  2021قاسم  و  2021و همکاران  سانلی (  و  راس 2017)  4آکگوندوز  و هم  . تاست ( هم جهت 
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( در پژوهشی به بررسی تعیین نقش توانمندسازی کارکنان و حمایت سازمانی ادراک شده در  2022)  1یاکوت و کارا همچنین؛  

نتایج بدست آمده نشان دادند که؛   بر رضایت شغلی و قصد ترک شغل پرداختند و در  انسانی  منابع  تاثیر مدیریت استراتژیک 

؛  های ذکر شده فوقعلاوه بر پژوهششغل کارکنان دارد.    حمایت سازمانی ادراک شده تاثیر منفی و معناداری بر تمایل به ترک

( در پژوهشی به بررسی رابطه حمایت سازمانی ادراک شده با عدالت سازمانی و تمایل به ترک 1396ها و طرفه )حاج رسولی

های خود نشان دادند که؛ حمایت سازمانی ادراک شده رابطه معکوس و معناداری با تمایل خدمت کارکنان پرداختند و در یافته

دهند که با نتیجه فرضیه چهارم این پژوهش مطابقت های پژوهش های ذکر شده نشان میبه ترک خدمت کارکنان دارد. یافته

 باشند. دارند ودر یک راستا می

کنند که هر چه کارکنان احساس کنند تحت حمایت سازمان قرار دارند به همان نسبت بر ( بیان می2002)  2رودز و ایزنبرگر 

موجب   مچنین؛ حمایت سازمانی ادراک شده از یک سوه.  شودمیزان تعهد سازمان و تمایل آنها به ماندن در سازمان افزوده می

کاهش میزان فشارهای شغلی و رفتارهای اجتنابی    افزایش عملکرد و تمایل به ماندن کارکنان در سازمان و از سویی دیگر، موجب

 (.1397گردد )زارعی، نظیر تمایل به ترک خدمت می

اینکه   بر  مبنی  چهارم  فرضیه  نتیجه  به  توجه  سازمان  با  ترک  قصد  بر  معناداری  و  منفی  تاثیر  شده  ادراک  سازمانی  حمایت 

به میدارد. کارکنان  وفاداری  و  تعهد  افزایش  باعث  درمانی  و  اداری  کادر  از  انجام حمایت سازمانی  که  نمود  اظهار  توان چنین 

تاثیرگذار خواهد بود. بنابراین؛ مدیریت بیمارستان    امام علیبیمارستان شده و برکاهش قصد ترک کادر اداری و درمانی بیمارستان  

کادر اداری و درمانی   چندین راهکار مؤثر در حیط حمایت سازمانی از اجرا و  با استفاده از  بهتر است     بجنورد  شهرستان  امام علی 

 تأثیرگذار باشد:  بیمارستان بر کاهش قصد ترک کارکنان از  امام علی بیمارستان 

های مناسب در زمینه حقوق، اضافه کاری،  توجه به نیازهای مادی و معنوی : مدیریت بیمارستان با اقدامات لازم در پرداخت −

های سفر مناسب برای کادر اداری و درمانی  باعث  پاداش و پیگیری مطالبات آنان از سطوح بالاتر سازمان ... و ارائه طرح

حمایت مناسب گردیده و استرس شغلی و فرسودگی کادر اداری و درمانی را کاهش داده و تمایل به ترک آنان از بیمارستان  

 را بسیار اندک خواهد کرد.

کند، انگیزه بیشتری  ها حمایت میوری: زمانی که کارکنان احساس کنند که مدیریت بیمارستان از آنایجاد انگیزه و بهره −

 تواند به کاهش قصد ترک کمک کند. برای کار کردن و ارائه بهترین عملکرد خود خواهند داشت. این انگیزه می

خود طراحی و اجرا کند. این  کادر اداری و درمانی   های ارتقاء شغلی را برای  ارتقاء شغلی: مدیریت بیمارستان باید برنامه −

ای آنان باشد که این نوع  ها و توسعه حرفههای پیشروی در سمت وظیفه، افزایش مسئولیتتوانند شامل فرصتها میبرنامه 

 تواند باعث کاهش تمایل کارکنان به ترک بیمارستان گردد.حمایت می

تشویق به همکاری و مشارکت و ایجاد ارتباطات موثر مدیریت با کادر اداری و درمانی : مدیریت بیمارستان باید همکاری و   −

های تحقیقاتی و  کار، پروژهها، گروهگیریتواند شامل دعوت به شرکت در تصمیممشارکت کارکنان را تشویق کند. این می

غیره باشد و ارتباط موثری با کارکنان برقرار نموده و به اظهار نظرات و پیشنهادات آنان گوش فرار دهد. این اقدامات و روابط  

گذاری برای کارکنان شده و باعث کاهش تمایل آنان برای ترک بیمارستان  باعث ایجاد حس امنیت ، رضایت، انگیزه و ارزش

 خواهد شد.

تواند نقش مهمی در ایجاد محیط کاری مثبت و کاهش قصد ترک این نکات، حمایت سازمانی ادراک شده می  اجرای  با توجه به

 ایفا کند.  را  امام علی کادر اداری و درمانی بیمارستان 
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