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Abstract
Introduction: Employees in organizations with low identity do not feel integrated with the 
organization and are psychologically separated from the organization, and therefore do not have the 
internal motivation to perform tasks related to change or make necessary adjustmentsThe purpose 
of this research was to investigate the The Role of Charismatic Leadership rhetoric  on the turnover 
intentions of nurses during Covid-19: An Analysis of the Effects of affective Commitment to Change 
and Organizational Identification (Case Study: Isfahan Khorshid Hospital).
Methods: This research was applied and the research method was a descriptive survey. The statistical 
population of this research was all the nurses of Khurshid Hospital, Isfahan, numbering 445 people. 
The sample size was determined based on Cochran's formula of 210 people and the random sampling 
method was simple. The data collection tool in this research was a standard questionnaire. In order 
to test the hypotheses, the structural equation model and SmartPLS version 2 and SPSS version 19 
software were used.
Results: The results of data analysis showed that Charismatic Leadership rhetoric has an inverse 
and significant effect on turnover intentions nurses of Khurshid Hospital during the Corona era. 
Charismatic Leadership rhetoric has a significant effect on the turnover intentions with the mediating 
role of affective Commitment to Change the nurses of Khurshid Hospital in the era of Corona. 
Charismatic Leadership rhetoric does not have a significant effect on the turnover intentions by 
adjusting the organizational Identification of nurses at Khurshid Hospital in the era of Corona.
Conclusions:Regarding organizational changes,when senior leaders share a sense of vision,enthusiasm 
and care,they see an increase in cooperation and support of employees in organizational changes.
Key words: Charismatic Leadership rhetoric, turnover intentions, affective Commitment to Change, 
Organizational Identification, Nurses.
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چکیده 
مقدمــه: کارکنــان  در ســازمان بــا هویــت پاییــن، احســاس یکپارچگــی بــا ســازمان ندارنــد و از نظــر روانــی از ســازمان جــدا مــی شــوند و 
بنابرایــن انگیــزه درونــی بــرای انجــام وظایــف مربــوط بــه تغییــر یــا انجــام تنظیمــات لازم را ندارنــد. هــدف از ایــن تحقیــق بررســی نقــش 
لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک در تمایــل بــه جابجایــی پرســتاران در دوران کرونــا: تحلیلــی بــر اثــرات تعهــد عاطفــی بــه تغییــر و هویــت 

ســازمانی )مــورد مطالعــه: بیمارســتان خورشــید اصفهــان( بود. 
روش کار: ایــن تحقیــق از نــوع کاربــردی و روش پژوهــش از نــوع توصیفــی پیمایشــی بــود. جامعــه آمــاری ایــن تحقیــق کلیه پرســتاران 
بیمارســتان خورشــید اصفهــان بــه تعــداد 445 نفــر بــوده اســت. حجــم نمونــه بــر اســاس فرمــول کوکــران 210 نفــر تعییــن شــد و روش 
ــون                ــه منظــور آزم ــق، پرسشــنامه اســتانداردمی باشــد. ب ــن تحقی ــردآوری اطلاعــات در ای ــزار گ ــود. اب ــی ســاده ب ــری تصادف ــه گی نمون

فرضیــه هــا از مــدل معــادلات ســاختاری و نرم افــزار SmartPLS نســخه 2 و SPSS نســخه 19 اســتفاده شــد.
یافتــه هــا: نتایــج تجزیــه و تحلیــل داده هــا نشــان داد کــه لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه جابجایــی پرســتاران بیمارســتان 
خورشــید در دوران کرونــا تاثیــر معکــوس و معنــاداری دارد. لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه جابجایــی بــا نقــش میانجــی 
تعهــد عاطفــی بــه تغییــر پرســتاران بیمارســتان خورشــید در دوران کرونــا تاثیــر معنــادار دارد. لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه 

جابجایــی بــا تعدیلگــری هویــت ســازمانی پرســتاران بیمارســتان خورشــید در دوران کرونــا تاثیــر معنــادار نــدارد
نتیجــه گیــری: در زمینــه تحــولات ســازمانی، هنگامــی کــه رهبــران ارشــد حــس بینــش، اشــتیاق و مراقبــت را بــه اشــتراک بگذارنــد، 
افزایــش همــکاری و حمایــت کارکنــان را در تغییــرات ســازمانی مشــاهده مــی کننــد و کاریزمــای رهبــران، یــا لفاظــی کاریزماتیــک، در 

شــرایط بحــران هــا و تغییــرات محیطــی مــی توانــد موثــر باشــد. 
کلیدواژه ها: لفاظی رهبری کاریزماتیک، تمایل به جابجایی پرستاران، تعهد عاطفی به تغییر، هویت سازمانی، پرستاران.

مقدمه
بیمــاری همــه گیــر کوویــد-19 بــه طــور قابــل توجهــی 
ــت را در  ــای مراقب ــش ه ــان بخ ــتی و کارکن ــتمهای بهداش سیس
سراســر جهــان بــه چالــش کشــید. چالــش هایــی ماننــد پرســنل 
ــی  ــای مراقبت ــط ه ــی، کار در محی ــاعات کار طولان ــی، س ناکاف
فاقــد تجهیــزات و لــوازم مــورد نیــاز، کــه بــه اســترس، اضطــراب، 
افســردگی، فرســودگی شــغلی و آســیب منجــر مــی شــد .بیمــاری 
ــش و  ــرایط کاری پرتن ــودن، ش ــری ب ــل مس ــه دلی ــد-19 ب کووی

ــت. )1(. ــوده اس ــاد نم ــتاران ایج ــرای پرس ــترس زا ب اس
پرســتاران بخــش مهمــی از نیــروی کار درمــان را تشــکیل                                         
مــی دهنــد. مطالعــات نشــان داده اســت کــه 64 درصد از پرســتاران 
در محــل کار دچــار اســترس مــی شــوند. )2( و اســترس در محــل 
ــی                                                                                                   ــت و جابجای ــرک خدم ــه ت ــل ب ــی در تمای ــل مهم کار عام
مــی باشــد )3(. همچنیــن 7/4 درصــد پرســتاران در هــر هفتــه بــه 
علــت خســتگی روحــی یــا  ناتوانــی فیزیکــی ناشــی از کار غیبــت                                                                                                       
ــه اي  ــایرگروههاي حرف ــتر از س ــد بیش ــه 80 درص ــد ک ــی کنن م
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ــن ارکان بخــش  اســت )4(. از طرفــی پرســتاران یکــی از مهمتری
ــؤول  ــغلی، مس ــت ش ــه وضعی ــه ب ــا توج ــه ب ــتند ک ــان هس درم
ــز  ــی و نی ــی و روان ــاي روح ــل مراقبته ــی از قبی ــف مهم وظای

ــار هســتند )5(. فیزیکــی بیم
تمایــل بــه جابجایــی، بــه عنــوان »احتمــال ذهنــی کــه یــک فــرد 
ــد«  ــی کن ــرک م ــن ت ــی معی ــک دوره زمان ســازمان خــود را در ی
تعریــف شــده اســت )6(. هنگامــی کــه تغییــر بــه اشــتباه مدیریــت 
شــود، کارکنــان تمایــل دارنــد عواطــف منفــی را تجربــه کننــد، که 
منجــر بــه افزایــش رفتارهــای کنــاره گیــری مــی شــود )7(. تمایل 
بــه جابجایــی بــا عوامــل زمینــه ای ســازمانی و فعالیت هــای 
روان شــناختی افــراد مرتبــط اســت )8(. جابجایــی داوطلبانــه 
کارکنــان، در طــول یــا بعــد از تغییــر قابــل توجــه ســازمانی شــایع 
اســت )9(. جابجایــی شــغلي یکــي از روش هایــي اســت کــه مــي 
تــوان بــدان وســیله یکنواختــي در کارهــا را رفــع و انگیــزه کارکنان 
را بــه مــرور درونــي کــرد )10(. همچنیــن درک ســوابق تمایــل بــه 
ــه ایــن موضــوع  ــا ب ــرای ســازمانها ضــروری اســت ت جابجایــی ب
ــه ای،  ــد. از نظــر عوامــل زمین ــری رســیدگی کنن ــه طــور مؤثرت ب
ــع  ــه موق ــفاف و ب ــد، ش ــه مفی ــر ک ــا تغیی ــط ب ــات مرتب اطلاع
ــد  ــی دهن ــش م ــان را کاه ــی کارکن ــه جابجای ــل ب ــتند، تمای هس
ــوب  ــر نامطل ــش تأثی ــز در کاه ــر نی ــری مؤث ــرد رهب )11(. عملک
ــت )12(. از  ــر اس ــی مؤث ــه جابجای ــل ب ــر تمای ــرر ب ــرات مک تغیی
طرفــی بــدون رهبــری و مدیریــت نمــی تــوان از تغییــر ســازمانی 
ــه کوویــد-19، بســیاری از ســازمان ها  صحبــت کــرد. در پاســخ ب
ــه  ــد و ب ــکل داده ان ــود را ش ــی خ ــای احتمال ــرعت برنامه ه ــه س ب
ــدند )13(.  ــی ش ــذار متک ــرای کار در دوران گ ــی ب ــران اجرای رهب
ــرای درک کارکــرد ســازمان، ضــروری اســت و  ســبک رهبــری ب
می¬توانــد بــر همــه فرآیندهــای ســازمان اثرگــذار باشــد. عوامــل 
مهمــی کــه در رهبــری اثربخــش بایــد در نظــر داشــت، انگیــزش، 
ــر  ــد ب ــک می توان ــر ی ــه ه ــتند ک ــات هس ــدرت و ارتباط ــوذ، ق نف
ــت  ــری را تح ــت و رهب ــد هدای ــد و فرآین ــذار باش ــری تاثیرگ رهب
الشــعاع خــود قــرار دهــد نقــش مهــم رهبــران ارشــد در شــروع، 
ــوان در  ــی ت ــازمانی را م ــرات س ــرای تغیی ــاط و اج ــراری ارتب برق
ــان شــروع  ــات یافــت )14(.  از زم ــل توجهــی از مطالع حجــم قاب
همه گیــری کوویــد-19، رهبــران خــود را در خــط مقــدم ارتباطــات 
ــانی های کاری،  ــد به روزرس ــه دارن ــد و وظیف ــرار داده ان ــی ق داخل
ــروان  ــرای پی ــزه ب ــت و انگی ــش، حمای ــی، و آرام ــات ایمن اقدام
ــری  ــم رهب ــش مه ــر نق ــات اخی ــد )15(. مطالع ــه دهن ــود ارائ خ
کاریزماتیــک را در ایفــای نقــش هــای ارتباطــی نشــان داده اســت 

.)16،17(

ــری  ــای رهب ــن نظریه ه ــی از مؤثرتری ــک یک ــری کاریزماتی رهب
ــری  ــی رهب ــرد ارتباط ــر عملک ــز ب ــا تمرک ــت )18(. ب ــوده اس ب
ــر  ــه فرآیندهــای تغیی ــت شــد ک ــن مفهــوم تقوی ــک، ای کاریزماتی
ریشــه در ارتباطــات دارنــد و از طریــق ارتباطــات اعمــال می شــوند 
)19(. از دیــدگاه روابــط عمومــی، رهبــران اجرایــی نه تنهــا عملکرد 
ــه عنــوان عوامــل  روابــط عمومــی را توانمنــد مــی کننــد بلکــه ب
ارتباطــی کــه مســتقیماً بــر نگــرش هــا و رفتارهــای کارکنــان تأثیر 
مــی گذارنــد نیــز عمــل مــی کننــد )15(. بــه طــور کلــی، رهبــری 
ــان بــه طــور جدایــی ناپذیــری بــه هــم مرتبــط  و ارتباطــات و زب
هســتند و رهبــری بــه بهتریــن وجــه بــه عنــوان بــازی هــای زبانی 
ــا لفاظــی  ــران، ی ــی رهب ــده مــی شــود )20(. کاریزمای ــذار دی اثرگ
کاریزماتیــک، در شــرایط عــدم اطمینــان محیطــی، ماننــد تغییــر یــا 
بحــران، بیشــترین تأثیــر را دارد )21(. تحقیقــات گذشــته تقریبــاً بــه 
طــور انحصــاری بــر ســبک های رهبــری متمرکــز بــوده و مؤلفــه 

ارتباطــی رهبــری را نادیــده گرفتــه اســت )13(. 
ــت  ــی پرســتاران هوی ــر جابجای یکــی دیگــر از عوامــل اثرگــذار ب
ســازمانی اســت. هویــت ســازمانی بــه »ادراک یگانگــی یــا تعلــق 
ــوان  ــه عن ــازمانی ب ــت س ــاره دارد )22(. هوی ــازمان« اش ــه س ب
»درجــه ای کــه یــک عضــو خــود را بــا همــان ویژگــی هایــی کــه 
معتقــد اســت ســازمان را تعریــف کنــد« تعریــف می کنــد. هویــت 
ســازمانی و برعکــس، عــدم وجــود هویــت ســازمانی توانایــی افــراد 
را در پیونــد ذهنــی یــا فاصلــه گرفتــن از ســازمان برجســته می کند. 
افــراد ممکــن اســت از طریــق قرابــت عاطفی، بــا بســیاری از موارد 
ــا،  ــولات، فعالیت ه ــا، محص ــد برنده ــازمان، مانن ــه س ــوط ب مرب
ــد )23(.   ــداری کنن ــزاد پن ــراد هم ــا آن اف ــراد، ب ــا اف ــا ی ایده آل ه
تحقیقــات نشــان مــی دهنــد کــه تأثیــر رهبــران بــر نگــرش هــا و 
رفتارهــای کاری پیــروان اغلــب بســته بــه ویژگــی هــای مرتبــط 
بــا پیــروان، ماننــد خودکارآمــدی پیــروان )24( و هویــت ســازمانی 
متفــاوت اســت )25(. مطالعــات نشــان می دهــد کــه نادیــده 
ــدم  ــت، باعــث ع ــدد در مدیری ــای ســازمانی متع ــن هویت ه گرفت
شــکل گیری هویــت ســازمانی در کارکنــان می شــود )26،  27(. بــه 
بیــان ســاده، میــزان هویــت کارکنان بــا سازمانشــان به همپوشــانی 
ــت ســازمانی بســتگی دارد.  ــان و هوی ــردی کارکن ــت ف ــن هوی بی
مطالعــات نشــان داده اســت کــه وقتــی کارکنــان موفقیت ســازمان 
خــود را از آن خــود مــی داننــد، تمایــل بیشــتری دارنــد تــا 
رفتارهــای خــود را بــرای تناســب بــا ســازمان تنظیــم کننــد )28(. 
ــا  ــا هویــت پاییــن، احســاس یکپارچگــی ب ــان ب ــل، کارکن در مقاب
ســازمان ندارنــد. آنهــا تمایــل دارنــد از نظــر روانــی از ســازمان جــدا 
شــوند و بنابرایــن انگیــزه درونــی بــرای انجــام وظایــف مربــوط بــه 
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ــا انجــام تنظیمــات لازم را ندارنــد )29(.  تغییــر ی
ــر  ــه تغیی ــتاران،تعهد ب ــی پرس ــر جابجای ــر ب ــل موث ــر عوام از دیگ
ــی(  ــه ذهن ــی )مجموع ــوان نیروی ــه عن ــر ب ــه تغیی اســت. تعهــد ب
اســت کــه فــرد را بــه مســیری کــه بــرای اجــرای موفقیــت آمیــز 
تغییــر ضــروری تلقــی مــی شــود، متصــل مــی کنــد )30(. بعــلاوه 
ســه نــوع تعهد بــه تغییــر وجــود دارد: عاطفــی، هنجاری و مســتمر. 
ــه  ــان ب ــی کارکن ــل ذات ــر، تمای ــه تغیی ــان ب ــی کارکن تعهــد عاطف
حمایــت از تغییــر را منعکــس می کنــد و بــه احتمــال زیــاد تحــت 
تأثیــر رفتارهــای رهبــری قــرار می گیــرد )31(. تعهــد عاطفــی بــه 
ــت و  ــد اس ــطح تعه ــن س ــان دهنده بالاتری ــن نش ــر همچنی تغیی
نشــان داده شــده اســت کــه ارتبــاط مثبتــی بــا حمایــت رفتــاری از 
تغییــر دارد )32(. تحقیقــات گذشــته تقریبــاً بــه طــور انحصــاری بــر 
ســبک های رهبــری متمرکــز بــوده و مؤلفــه ارتباطــی رهبــری را 
نادیــده گرفتــه اســت )13(. )33( مطالعــه ای بــا عنوان تاثیــر ادراک 
از قلــدری ســازمانی بــر تمایــل بــه تــرک خدمــت از طریــق رفتــار 
رهبــری و تعهــد ســازمانی انجــام دادنــد. پژوهــش حاضــر از نظــر 
هــدف کاربــردی و از نظــر نحــوه گــردآوری اطلاعــات توصیفــی 
ــر را  ــش حاض ــاری پژوه ــه آم ــت. جامع ــتگی اس ــوع همبس از ن
ــه  ــان دانشــگاه آزاد اســلامی واحــد تهــران جنــوب ب کلیــه کارکن
ــه  ــق فرمــول  محاســبه نمون ــر اســت کــه از طری ــداد 1000نف تع
ــق  ــه از طری ــوان نمون ــه عن ــر ب ــداد 287 نف ــران تع ــری کوک گی
روش نمونــه گیــری طبقــه ای متناســب بــا حجــم انتخــاب شــدند 
ابــزار پژوهــش پرســش نامــه اســتاندارد ادراک از قلــدری ســازمانی 
اینرســن وهمــکاران )2009(  و پرســش نامــه اســتاندارد تمایــل بــه 
تــرک خدمــت کیــم و همــکاران )2007(  و پرســش نامه اســتاندارد 
تعهــد ســازمانی مایــر و آلــن )1990( و پرسشــنامه اســتاندارد رفتــار 
رهبــری گوبــا و همــکاران )2013( بودنــد کــه روایــی پرسشــنامه 
ــب  ــر صاح ــتفاده از نظ ــا اس ــی ب ــی محتوای ــاس روای ــر اس ــا ب ه
ــاری  ــه آم ــدادی از جامع ــدگاه تع ــای دی ــر مبن نظــران، صــوری ب
ــد.  ــرار گرفتن ــورد بررســی ق ــی م ــل عامل ــا روش تحلی و ســازه  ب
تجزیــه و تحلیــل داده هــا در ســطح اســتنباطی مشــتمل بــر مــدل 
ســازی معــادلات ســاختاری انجــام گرفــت. نتایــج پژوهــش نشــان 
ــازمانی  ــد س ــق تعه ــازمانی از طری ــدری س ــه  ادراک از قل داد ک
بــر تمایــل بــه تــرک خدمــت تاثیــر منفــی و معنــاداری دارد کــه 
ضریــب ایــن تاثیــر 0/35- اســت و ادراک از قلــدری ســازمانی از 
طریــق رفتــار رهبــری بــر تمایــل بــه تــرک خدمــت تاثیــر منفــی و 
معنــاداری دارد کــه ضریــب ایــن تاثیــر 0/25 - اســت و همچنیــن  
ــر  ــرک خدمــت تاثی ــه ت ــل ب ــر تمای ــدری ســازمانی  ب ادراک از قل

مثبــت و معنــاداری دارد کــه ضریــب ایــن تاثیــر 0/67 اســت.

مطالعــه )34( حاکــی از تاثیــر رهبــری اخلاقــی بــر تقویــت هویــت 
ــه خــود نشــان  ــه ای و هویــت ســازمانی اســت )8(، در مطالع حرف
ــد کــه رهبــری تحــول آفریــن از طریــق هویــت ســازمانی و  دادن
مشــارکت کاری بــر قصــد تــرک خدمــت کارکنــان شــرکت آب و 
فاضــلاب روســتایی گیــلان تأثیــر مــی گــذارد. )35(، نشــان دانــد 
کــه رهبــری تحول گــرا بــا گرایــش بــه تغییــر و تعهــد بــه تغییــر 
رابطــه وجــود دارد. پژوهــش )36(، حاکــی از آن بــود کــه رهبــری 
ــر خشــنودی  ــر ســرمایه روانشــناختی ب ــر ب ــق تاثی ــل از طری اصی
ــر  ــر غی ــغل تاثی ــرک ش ــه ت ــل ب ــی و تمای ــغل، ادراک ناامن از ش

مســتقیم معنــادار دارد  . 
)15( در پژوهــش خــود نشــان دادنــد کــه اســتفاده رهبــران ارشــد 
از لفاظــی کاریزماتیــک و زبــان انگیزشــی در طــول تغییــر منجــر 
بــه تعهــد عاطفــی پیــروان بــه تغییــر می شــود کــه باعــث کاهــش 

ــه جابجایــی آنهــا می شــود. )15(. تمایــل ب
)37( نشــان دادنــد کــه ارتباطــات به عنــوان منابــع ســازمانی دارای 
اهمیــت بــر نحــوه حمایــت کارکنــان از کارفرمــای خــود در طــول 

بحــران تاثیــر گــذار اســت. 
)13( بیــان نمودنــد کــه ارتباطــات کاریزماتیــک رهبــری در طــول 
تغییــر بــر اعتمــاد ســازمانی کارکنــان، گشــودگی نســبت بــه تغییــر 

و حمایــت رفتــاری بــرای تغییــر تأثیــر مثبــت داشــته اســت. 
ــی از  ــازمانی ناش ــول س ــر و تح ــان تغیی ــق در زم ــری موف رهب
ــر  ــکان پذی ــی ام ــا زمان ــد-19 تنه ــری کووی ــه گی ــاری هم بیم
ــرای تقویــت  اســت کــه رهبــران ارشــد از لفاظــی کاریزماتیــک ب
ــدی  ــود و خودکارآم ــا خ ــازگاری ب ــود، س ــراز وج ــس، اب ــزت نف ع
کارکنــان اســتفاده کننــد )15(. بیمــاری همــه گیــر تأثیــر زیــادی 
ــر و تحــول، بایســتی  ــن تغیی ــر پرســتاران داشــته اســت و در ای ب
ــه  ــرا ک ــد-19 را در نظــر داشــت چ ــه کووی ــتاران ب ــش پرس واکن
پرســتاران بــا وجــود هویــت ســازمانی پاییــن، احســاس یکپارچگــی 
ــی  ــر روان ــد و از نظ ــود ندارن ــت خ ــل خدم ــتان مح ــا بیمارس ب
ــزه  ــن انگی ــد و بنابرای ــی دانن ــدا م ــود ج ــل کار خ ــود را از مح خ
و تعهــد کافــی بــرای انجــام وظایــف خــود ندارنــد. در ایــن میــان 
نقــش رهبــری و مدیریــت بیمارســتان در کنتــرل بحــران بســیار 
اهمیــت دارد و از آنجــا کــه مدیــران و رهبــران ســلامت در 
ــه نکــرده  ــی را تجرب ــون اپیدمــی یــک بیمــاری عفون ــران تاکن ای
و اکنــون در فضایــی متفــاوت بــه کنتــرل و مدیریــت شــرایط مــی 
پردازنــد، عملکــرد صحیــح مدیریــت بیمارســتانها در ایــن بحــران                  
مــی توانــد موجــب تشــویق و انگیــزه بخشــی بــه پرســتاران شــده 
ــن راســتا  ــن شــود )38(. در ای ــن قشــر تامی و نیازهــا و اهــداف ای
ــر  نحــوه برقــراری ارتبــاط و قــدرت بیــان مدیریــت بیمارســتان ب
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ــروز  ــه ب ــبت ب ــتاران نس ــاری پرس ــی و رفت ــای نگرش ــش ه واکن
کوویــد- 19 تأثیــر مــی گــذارد و قــدرت بیــان مدیریــت مــی توانــد 
ــا  ــود. ب ــد-19 ش ــران کووی ــتراتژیک در بح ــرد اس ــب عملک موج
بررســی پژوهــش هــای گوناگــون داخلــی و خارجــی و تحقیقــات 
ــرات آن  ــری و ســبک هــای آن و تاثی ــف در خصــوص رهب مختل
ــچ  ــازمانی، هی ــد س ــت و تعه ــد هوی ــف مانن ــای مختل ــر متغیره ب
ــک در  ــری کاریزماتی ــی رهب ــش لفاظ ــوع نق ــا موض ــی ب تحقیق

ــد.  ــت نش ــا یاف ــتاران در دوران کرون ــی پرس ــه جابجای ــل ب تمای
ــر  ــی ب ــی مبتن ــه انگیزش ــاس از نظری ــا اقتب ــر ب ــش حاض پژوه
ــه ایــن ســوال  خودپنــداره رهبــری کاریزماتیــک درصــدد اســت ب
پاســخ دهــد کــه آیــا لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر جابجایــی 
پرســتاران بــا نقــش تعهــد عاطفــی به تغییــر و هویــت ســازمانی در 

ــر دارد؟ ــان تاثی ــید اصفه ــتان خورش بیمارس

 

شکل 1. مدل مفهومی پژوهش )یو و همکاران، 2021(

روش کار
ــاظ  ــردی، از لح ــدف کارب ــاظ ه ــر ، از لح ــش حاض ــرح پژوه ط
رویکــرد توصیفــی- پیمایشــی و از نــوع مطالعــات علـّـی می باشــد. 
ــی  ــنامه م ــق، پرسش ــن تحقی ــتفاده در ای ــورد اس ــی م ــزار اصل اب
ــه پرســتاران بیمارســتان  باشــد. جامعــه آمــاری ایــن تحقیــق کلی
خورشــید اصفهــان بــه تعــداد 445 نفــردر ســال 1401 بــوده اســت 
ــری  ــه گی ــا روش نمون ــر ب ــران 210 نف ــول کوک ــاس فرم ــر اس ب
ــرایط ورود  ــه ش ــن مطالع ــدند. در ای ــاب ش ــاده انتخ ــی س تصادف
بــه پژوهــش اشــتغال در پســت شــغلی پرســتار وهمچنیــن شــرط 
خــروج از پژوهــش عــدم تمایــل بــه تکمیــل پرسشــنامه هــا بــود. 
کلیــه مــوارد اخلاقــی در تحقیقــات انســانی ماننــد کســب رضایــت 
ــم خصوصــی  ــت حری ــات، رعای ــودن اطلاع ــه ب ــه، محرمان آگاهان
 IR.PNU.REC.1401.282 انجــام گردیــد. ایــن پژوهــش بــا کــد

ــة اخــلاق در پژوهــش هــای زیســت پزشــکی دانشــگاه  در کمیت
ــا  ــش ب ــای پژوه ــنجش متغیره ــت. س ــده اس ــد ش ــام نورتأیی پی

ــر انجــام شــد. اســتفاده از ابزارهــای زی
پرسشــنامه لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک: بــرای ســنجش لفاظــی 
رهبــری کاریزماتیــک از پرسشــنامه 7 گویــه ای )15( بــا طیــف 5 
درجــه ای اســتفاده شــد.روایی ســازه ایــن ابــزار در پژوهــش )15( 
ــزار در پژوهــش هــای مذکــور  و )39( تاییــد شــد. پایایــی ایــن اب

0/94 گــزارش شــد.   
ــی  ــنجش لفاظ ــرای س ــر: ب ــه تغیی ــی ب ــد عاطف ــنامه تعه پرسش
رهبــری کاریزماتیــک از پرسشــنامه 6 گویــه ای )15( بــا طیــف 5 
درجــه ای اســتفاده شــد.روایی ســازه ایــن ابــزار در پژوهــش )15( 
ــزار در پزوهــش هــای مذکــور  و )30( تاییــد شــد. پایایــی ایــن اب

ــد.    ــزارش ش 0/83 گ
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پرسشــنامه هویــت ســازمانی: بــرای هویــت ســازمانی از پرسشــنامه 
6 گویــه ای )15( بــا طیــف 5 درجــه ای اســتفاده شــد. روایی ســازه 
ایــن ابــزار در پژوهــش )15،22( تاییــد شــد. پایایــی ایــن ابــزار در 

پژوهــش هــای مذکــور 0/90 گــزارش شــد.   
ــه  ــل ب ــنجش تمای ــرای س ــی:  ب ــه جابجای ــل ب ــنامه تمای پرسش
ــف 5 درجــه ای  ــا طی ــه ای )15( ب ــی از پرسشــنامه 3 گوی جابجای
ــزار در پژوهــش )15،22( تاییــد  اســتفاده شــد.روایی ســازه ایــن اب
شــد. پایایــی ایــن ابــزار در پژوهــش هــای مذکــور 0/92 گــزارش 

شــد.   
بــه خاطــر بومــی ســازی، روایــی ابــزار توســط خبــرگان بررســی و 
اصلاحــات انجــام و پرسشــنامه نهایــی تدویــن گردیــد. در پژوهش 
حاضــر، بــه منظــور بررســی پایایــی پرسشــنامه ها، از روش »آلفــای 
کرونبــاخ« اســتفاده شــد کــه بــه ترتیــب بــرای تعهــد عاطفــی بــه 
ــری  ــی 0/848، لفاظــی رهب ــه جای ــه جاب ــل ب ــر.0/940، تمای تغیی
کاریزماتیــک0/861، هویــت ســازمانی 0.941 گــزارش و تایید شــد.
 جهــت تجزیــه و تحلیــل داده هــای آمــاری و بررســی ســئوالات 
  SPSS 19 ــاری ــای آم ــرم افزاره ــری از ن ــره گی ــا به ــش ب پژوه
اســتنباطی  آزمون هــای  و  توصیفــی  آماره هــای  از   ،PLS 2 و 
متناســب بــا نــوع داده هــا و متغیر هــا اســتفاده گردیــد. بــه منظــور 
ــادلات ســاختاری اســتفاده شــد. ــه هــا از مــدل مع آزمــون فرضی

یافته ها
در ایــن پژوهــش تعــداد210 نفــر شــرکت کردنــد کــه توزیــع افــراد 
نمونــه بــر اســاس نــوع جنســیت افــراد نشــان داد کــه 140 نفــر 
ــد(  ــر )34.8 درص ــرد و 70 نف ــخ دهندگان م ــد( از پاس )65.2 درص
زن هســتند و توزیــع افــراد نمونــه بــر اســاس تحصیلات نشــان داد 
کــه 11 نفــر )5.2 درصــد( دیپلــم، 21 نفــر )10.0 درصــد( کاردانــی، 
117 نفــر )55.7 درصــد( از افــراد نمونــه کارشناســی، 42 نفــر )20.1 
درصــد( کارشناســی ارشــد و 19 نفــر )9.0 درصــد( دکتــری بودنــد. 
ــه نشــان داد کــه  ــراد نمون ــع اف ــی و درصــدی توزی ــر فراوان مقادی
توزیــع افــراد دارای مــدرک تحصیلــی کارشناســی دارای بیشــترین 
تعــداد اســت. در بیــن شــرکت کننــدگان ،افــراد نمونــه بــر اســاس 
ســابقه کار نشــان داد کــه 77 نفــر )36.7 درصــد( از پاســخ دهندگان 
ــال، 24  ــا 10 س ــد(، 5 ت ــر )32.9 درص ــال، 69 نف ــر از 5 س کمت
ــد( 15  ــر )9.0 درص ــال، 19 نف ــا 15 س ــد( 11 ت ــر )11.4 درص نف
ــا 20 ســال و 21 نفــر )10.0 درصــد( بیــش از 20 ســال ســابقه  ت
کار داشــتند. )جــدول 1( آمــار توصیفــی )شــاخص هــای مرکــزی، 
ــش  ــای پژوه ــه متغیره ــوط ب ــل مرب ــع( عوام ــی و توزی پراکندگ

رانشــان مــی دهــد.
 

جدول 1: شاخص های مرکزی، پراکندگی و توزیع عوامل

شاخص
شکل توزیعپراکندگیمرکزی

Sigکلموگرف - اسمیرنفکشیدگیچولگیواریانسانحراف معیارمیانگین

1.9632.0250.051-3.21610.505430.2550.387لفاظی رهبری کاریزماتیک
1.6070.8450.472-3.16830.475390.2260.382تعهد عاطفی به تغییر

3.11520.451980.2040.8030.0990.5670.611هویت سازمانی
1.2140.111-0.742-3.82230.830130.6890.132تمایل به جابجایی

در )جــدول 1( برخــی از مفاهیــم آمــار توصیفــی متغیرهــا شــامل 
میانگیــن، انحــراف معیــار، چولگــی و کشــیدگی ارائــه  شــده اســت. 
ــري،  ــدازه گی ــدل ان ــرازش م ــدل از ب ــرازش م ــی ب ــراي بررس ب
ــده  ــتفاده ش ــدل اس ــی م ــرازش کل ــاختاري و ب ــدل س ــرازش م ب

ــت. اس

برازش مدلهای اندازه گیری

پایایی

ــه  ــش، ب ــري پژوه ــدازه گی ــدل ان ــی م ــی پایای ــور بررس ــه منظ ب
بررســی ضرایــب آلفــاي کرونبــاخ و پایایــی ترکیبــی پرداختــه شــد. 

جدول2. نتایج آزمون الفای کرونباخ و پایایی مرکب

پایایی مرکبآلفای کرونباخ

0.9400.952تعهد عاطفی به تغییر
0.8480.908تمایل به جابجایی

0.8610.894لفاظی رهبری کاریزماتیک

0.9410.953هویت سازمانی
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ــب  ــی مرک ــاخ و پایای ــای کرونب ــون آلف ــل از دو آزم ــج حاص نتای
ــای  ــی متغیره ــرای تمام ــده ب ــب ش ــر کس ــه مقادی ــان داد ک نش
ــدل از  ــت م ــوان گف ــن می ت ــده، بنابرای ــب ش ــتر از 0/7کس بیش

ــت. ــوردار اس ــبی برخ ــی مناس پایای
روایی همگرا و واگرا

جدول 3. آزمون فورنل -لارکر و میانگین واریانس استخراج شده

AVEهویت سازمانیلفاظی رهبری کاریزماتیکتمایل به جابجاییتعهد عاطفی به تغییر

0.8760.768تعهد عاطفی به تغییر
0.7730.8760.767تمایل به جابجایی

0.7100.7210.7420.551لفاظی رهبری کاریزماتیک
0.8130.7700.7750.8780.771هویت سازمانی

همانطــور کــه در )جــدول3( ملاحظــه مــی شــود، نتایــج بررســی 
ــش  ــان پژوه ــای پنه ــده متغیره ــتخراج ش ــس اس ــر واریان مقادی
ــود  ــه خ ــش از 0.5 ب ــری بی ــا مقادی ــه متغیره ــه هم نشــان داد ک
اختصــاص دادنــد. بــر ایــن اســاس می تــوان گفــت: روایــی 
همگــرای ابزارهــای انــدازه گیــری بــا اســتفاده از شــاخص میانگین 

ــد شــد. ــس اســتخراج شــده، تأیی واریان
بــر ایــن اســاس نتایــج بدســت آمــده از )جــدول 3(، جــذر میانگیــن 
اســتخراج شــده هــر متغیر پنهــان، بیشــتر از حداکثر همبســتگی آن 
متغیــر پنهــان بــا متغیرهــای پنهــان دیگــر اســت. بــر ایــن اســاس 
روایــی واگــرا مــدل انــدازه گیــری بــا اســتفاده از آزمــون فورنــل- 

لارکــر تأییــد شــد.

نتایــج جــدول نشــان داد کــه مقادیــر روایــی همگــرا بــرای تمامــی 
متغیرهــا بالاتــر از 0/5 بدســت آمــده اســت. بنابرایــن مــی تــوان 
ــری  ــدازه گی ــای ان ــدل ه ــی م ــی همگرای ــه روای ــرد ک ــان ک بی
مطلــوب اســت. بــا توجــه بــه اینکــه تمامــی عددهــای روی قطــر 
ــر قطــر بیشــتر هســتند، بنابرایــن ســوالات فقــط  از عددهــای زی
متغیــر مــورد نظــر را ســنجیده و مــی تــوان بیــان کــرد کــه روایــی 

وگــرا برقــرار اســت.
بررسی کفایت مدل 

 )R2( بــرای بررســی بــرازش مــدل از آزمــون معیــار ضریب تعییــن
و معیار GOF اســتفاده شــده اســت. 

 

جدول 4. نتایج برازش مدل کلی

GOF√مقادیر اشتراکیمقادیر اشتراکی√ضریب تعیینضریب تعیین

0.624تعهد عاطفی به تغییر

0.645

0.768

0.7070.456
0.6660.767تمایل به جابجایی

0.551لفاظی رهبری کاریزماتیک
0.771هویت سازمانی

معیــار R2 مربــوط بــه متغیرهــای پنهــان درون زای)وابســته( مــدل 
اســت. R2 معیــاری اســت کــه نشــان از تأثیــر یــک متغیــر بــرون زا 
بــر یــک متغیــر دورن زا دارد و ســه مقــدار 0/19، 0/33 و 0/67 بــه 
 R2 عنــوان مقــدار مــلاک بــرای مقادیــر ضعیــف، متوســط و قــوی

در نظــر گرفتــه می شــود. 
ــاوس و  ــن ه ــط تن ــرازش توس ــرای ب ــه ب ــری ک ــاخص دیگ ش
ــرازش  ــی ب ــلاک کل ــت، م ــده اس ــی ش ــکاران )2005( معرف هم
ــن  ــی میانگی ــن هندس ــبه میانگی ــا محاس ــه ب ــت ک )GOF( اس

ــود. ــبه می ش ــر محاس ــورت زی ــه ص ــتراک و ب اش

 

ایــن شــاخص مجــذور ضــرب دو مقــدار متوســط مقادیــر اشــتراکی 
و ضریــب تعییــن اســت. از آنجــا کــه ایــن مقــدار بــه دو شــاخص 
مذکــور وابســته اســت، حــدود ایــن شــاخص بیــن صفــر و یــک 
ــه  ــب ب ــه ترتی ــدار 0.01؛ 0.25 و 0.36 را ب ــه مق ــوده و )41( س ب
ــی  ــرای GOF معرف ــوی ب ــط و ق ــف؛ متوس ــر ضعی ــوان مقادی عن
نمودنــد. مقــدار GOF بــرای مــدل پژوهــش مطابــق بــا جــدول، 
ــوان خــوب  ــه نشــان از ت ــدار 0/456 محاســبه شــده اســت ک مق

ــدل دارد. ــون درون زای م ــر مکن ــی متغی ــدل در پیش بین م
آزمون مدل معادلات ساختاری

تمــام                             بــراي   t ضرایــب  چــون  )نمــودار1(  بــه  توجــه  بــا 
ــت،  ــده اس ــت آم ــتر از1/96 بدس ــش بیش ــاي پژوه ــه ه فرضی
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ــد                        ــا تأیی ــودن آنه ــادار ب ــان 0/95 معن ــطح اطمین ــن در س ــود.بنابرای ــی ش م

 
نمودار 1. نمودار ضرایب مسیر  استاندارد

نمودار2. معناداری ضرایب مسیر
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آزمون فرضیه ها

نتایــج آزمــون فرضیــات در ایــن پژوهــش بــه شــرح زیــر                        
ــد: ــی باش م

1- لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه جابجایــی 
پرســتاران بیمارســتان خورشــید در دوران کرونــا تاثیــر معنــادار دارد.
نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان داد کــه مقــدار ضریــب 
ــی  ــه جابجای ــل ب ــر تمای ــک ب ــری کاریزماتی ــی رهب ــیر لفاظ مس
پرســتاران برابــر بــا 0.312- می باشــد کــه مقــداری منفــی اســت 
ــن  ــاره t ای ــت. آم ــر اس ــن دو متغی ــوس ای ــاط معک ــر ارتب و بیانگ
ــد                           ــزارش ش ــادار گ ــد معن ــان 95 درص ــطح اطمین ــاط در س ارتب
ــد  ــش تأیی ــه پژوه ــاس فرضی ــن اس ــر ای ]P –Value>0/05[. ب
ــر  ــک ب ــری کاریزماتی ــی رهب ــه لفاظ ــا ک ــن معن ــه ای ــود. ب می ش
ــید در دوران  ــتان خورش ــتاران بیمارس ــی پرس ــه جابجای ــل ب تمای

ــاداری دارد. ــوس و معن ــر معک ــا تاثی کرون

2- لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه جابجایــی با نقش 
میانجــی تعهــد عاطفــی بــه تغییــر پرســتاران بیمارســتان خورشــید 
ــر  ــاداری اث ــرای بررســی معن ــادار دارد.ب ــر معن ــا تاثی در دوران کرون

میانجــی بــه نتایــج آزمــون ســوبل اســتناد شــد.

در ایــن رابطــه a: ضریــب مســیر میــان متغیــر مســتقل و میانجــی 
B: ضریــب مســیر میــان متغیــر میانجــی و وابســته، Sa: خطــای 
اســتاندارد مســیر متغیــر مســتقل و میانجــی، Sb: خطای اســتاندارد 

مســیر متغیــر میانجــی و وابســته
 

ــر  ــده بالات ــه دســت آم ــر Z-value ب ــه اینکــه مقادی ــا توجــه ب ب
ــر  ــی در تاثی ــد عاطف ــی تعه ــش میانج ــذا نق ــد، ل از 1/96 می باش
لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه جابجایــی در ســطح 
اطمینــان 95 درصــد معنــادار اســت ]P –Value>0/05[. بــر ایــن 
اســاس فــرض صفــر پژوهــش رد و فــرض مقابــل تأییــد می شــود 
بــه ایــن معنــا کــه لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه 
جابجایــی بــا نقــش میانجــی تعهــد عاطفــی بــه تغییــر پرســتاران 

ــا تاثیــر معنــادار دارد. بیمارســتان خورشــید در دوران کرون
ــا  ــی ب ــه جابجای ــل ب ــر تمای ــک ب ــری کاریزماتی ــی رهب 3- لفاظ
ــید در  ــتان خورش ــتاران بیمارس ــازمانی پرس ــت س ــری هوی تعدیلگ

دوران کرونــا تاثیــر معنــادار دارد. نتایــج آزمــون ایــن فرضیــه نشــان 
ــه  ــل ب ــر تمای ــت ســازمانی ب ــب مســیر هوی ــدار ضری ــه مق داد ک
ــداری  ــه مق ــد ک ــا 0.028- می باش ــر ب ــتاران براب ــی پرس جابجای
منفــی اســت و بیانگــر ارتبــاط معکــوس بیــن ایــن دو متغیر اســت. 
آمــاره t ایــن ارتبــاط در ســطح اطمینــان 95 درصد معنــادار گزارش 
ــه پژوهــش رد  ــن اســاس فرضی ــر ای نشــد ]P –Value>0/05[. ب
ــر  ــک ب ــری کاریزماتی ــی رهب ــه لفاظ ــا ک ــن معن ــه ای ــود. ب می ش
ــا تعدیلگــری هویــت ســازمانی پرســتاران  تمایــل بــه جابجایــی ب

ــدارد. ــادار ن ــا تاثیــر معن بیمارســتان خورشــید در دوران کرون
 

جدول5 . خلاصه آزمون فرضیه ها

نتیجهPآمارهTضریب مسیرفرضیه

تأیید4.5410.000-0.312لفاظی رهبری کاریزماتیک -< تمایل به جابجایی
تأیید7.2130.000-0.527لفاظی رهبری کاریزماتیک -< تعهد عاطفی به تغییر -< تمایل به جابجایی

رد0.6150.539-0.028اثر تعدیلی هویت سازمانی -< تمایل به جابجایی

بحث 
ــری  ــی رهب ــش لفاظ ــی نق ــدف بررس ــا ه ــر ب ــش حاض پژوه
ــا:  کاریزماتیــک در تمایــل بــه جابجایــی پرســتاران در دوران کرون
تحلیلــی بــر اثــرات تعهــد عاطفــی بــه تغییــر و هویــت ســازمانی 

ــد.  ــام ش ــان( انج ــید اصفه ــتان خورش ــه: بیمارس ــورد مطالع )م
ــه وســیله  ــادلات ســاختاری ب ــل مــدل مع ــج حاصــل از تحلی نتای
ــری  ــی رهب ــه لفاظ ــان داد ک ــی نش ــاره ت ــیر و آم ــب مس ضرای
ــتان  ــتاران بیمارس ــی پرس ــه جابجای ــل ب ــر تمای ــک ب کاریزماتی
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خورشــید در دوران کرونــا تاثیــر معکــوس و معنــاداری دارد. نتایــج 
ــه  ــد ک ــی باش ــا )33 ،36، 15، 14( م ــو ب ــده همس ــت آم ــه دس ب
ــان را  ــرک خدمــت کارکن ــی و ت ــر جابجای ــری ب ــار رهب ــر رفت تاثی
ــه اشــتباه  ــرات ســازمانی ب ــه تغیی ــی ک ــی دهــد. هنگام نشــان م
ــی را  ــات منف ــد احساس ــل دارن ــان تمای ــود، کارکن ــت ش مدیری
ــه افزایــش رفتارهــای کنــاره گیــری  ــه کننــد، کــه منجــر ب تجرب
ــا عوامــل زمینــه ای ســازمانی  ــه جابجایــی ب مــی شــود. تمایــل ب
ــط مــی باشــد. عملکــرد  ــراد مرتب و فعالیت هــای روان شــناختی اف
ــر اســت و  ــه جابجایــی مؤث کارامــد رهبــری در کاهــش تمایــل ب
ــر  ــا ب ــان آنه ــرز بی ــدان و ط ــا کارمن ــران ب ــات رهب ــوه ارتباط نح
نگرشــها یــا رفتارهــای کارکنــان در خصــوص تمایــل بــه جابجایی 
آنهــا اثرگــذار اســت. ارتباطــات عالــی رهبــری، هویــت ســازمانی 
و حمایــت از کارکنــان را پــرورش مــی دهــد )15(. در زمینــه 
تحــولات ســازمانی، هنگامــی کــه رهبــران ارشــد حــس بینــش، 
اشــتیاق و مراقبــت را بــه اشــتراک بگذارنــد، افزایــش همــکاری و 
حمایــت کارکنــان را در تغییــرات ســازمانی مشــاهده مــی کننــد و 
کاریزمــای رهبــران، یــا لفاظــی کاریزماتیــک، در شــرایط بحــران 
ــق باعــث  ــن طری ــر اســت و از ای ــرات محیطــی مؤثرت ــا و تغیی ه
ــان  ــرای خودش ــازمانی را ب ــداف س ــان اه ــه کارکن ــود ک می ش
معنــادار و منطبــق بــا خودپنداره شــان درک کننــد. بنابرایــن، طــرز 
ــز در شــرایط  ــان نی ــران بیمارســتان خورشــید اصفه ــورد مدی برخ
ویــژه از قبیــل بحــران کرونــا باعــث تغییــر ارزش و معنــای ذاتــی 
کارکنــان مــی شــود و در ایــن شــرایط کارکنــان بــه ارزش هــای 
درونــی خــود پایبنــد بــوده و بیمارســتان را تحــت شــرایط ســخت 
ــک  ــی کاریزماتی ــر لفاظ ــت تأثی ــن، تح ــد. بنابرای ــی کنن ــا نم ره
ــی و  ــه جابجای ــری ب ــل کمت ــران بیمارســتان، پرســتاران تمای مدی
تــرک خدمــت خواهنــد داشــت.همچنین نتایــج حاصــل از تحلیــل 
ــاره  ــیر و آم ــب مس ــیله ضرای ــه وس ــاختاری ب ــادلات س ــدل مع م
تــی نشــان داد کــه لفاظــی رهبــری کاریزماتیــک بــر تمایــل بــه 
جابجایــی بــا نقــش میانجــی تعهــد عاطفــی بــه تغییــر پرســتاران 
ــج  ــادار دارد. نتای ــر معن ــا تاثی ــید در دوران کرون ــتان خورش بیمارس
بــه دســت آمــده همســو بــا )33 ،35،9،15(، )42( مــی باشــد کــه 
تاثیــر رهبــری بــر جابجایــی کارکنــان از طریــق تعهــد ســازمانی را 
نشــان مــی دهــد. )13( در بررســی ارتباطــات رهبــران اجرایــی در 
طــول تغییــر، رابطــه مســتقیم و مثبــت را بیــن رهبــران بــا بینــش، 
اشــتیاق و حمایــت و گشــودگی کارکنــان نســبت بــه تغییــر نشــان 
داد. بــر اســاس نظریــه انگیزشــی مبتنــی بــر خودپنــداره رهبــری 
ــک  ــی کاریزماتی ــای لفاظ ــران دارای مهارت ه ــک، رهب کاریزماتی
می تواننــد ارزش هــای کارکنــان را بــا ارزش هــای ســازمانی 

ــر تعهــد عاطفــی کارکنــان  همســو کننــد )39(. مطالعــه حاضــر ب
بــه تغییــر تمرکــز کــرد، زیــرا تمایــل ذاتــی کارکنــان بــه حمایت از 
تغییــر را منعکــس می کنــد و تحــت تأثیــر رفتارهــای رهبــری قــرار 
می گیــرد. تعهــد عاطفــی بــه تغییــر نشــان دهنده بالاتریــن ســطح 
ــرات  ــاری از تغیی ــت رفت ــا حمای ــی ب ــاط مثبت ــت و ارتب ــد اس تعه
ســازمانی دارد )32(. لــذا لفاظــی کاریزماتیــک مدیــران بیمارســتان 
خورشــید بــه طــور مثبــت بــا تعهــد عاطفــی بــه تغییــر پرســتاران 
ــد  ــش قص ــه کاه ــر ب ــود منج ــه خ ــه نوب ــه ب ــت، ک ــط اس مرتب
جابجایــی پرســتاران مــی شــود. بــه عبــارت دیگــر، تعهــد عاطفــی 
بــه تغییــر یــک مکانیســم تبیینــی اســت تــا مشــخص شــود کــه 
لفاظــی کاریزماتیــک مدیــران بیمارســتان، قصــد پرســتاران بــرای 
تــرک خدمــت و جابجایــی شــغلی را کاهــش مــی دهــد، کــه بــا 
تاکیــد بــر نقــش تعهــد کارکنــان بــه عنــوان مکانیســمی کــه رفتار 
مدیــران و نتایــج رفتــاری پرســتاران را بــه هــم مرتبــط می کنــد، 
از ایــن فرآینــد میانجی گــری حمایــت مــی شــود. بنابرایــن، تعهــد 
ــک  ــن لفاظــی کاریزماتی ــر، رابطــه بی ــه تغیی ــان ب ــی کارکن عاطف
مدیــران بیمارســتان و قصــد جابجایــی پرســتاران را واســطه مــی- 
ــادلات  ــل مــدل مع ــج حاصــل از تحلی ــه نتای ــن مطالع ــد. در ای کن
ــان داد  ــی نش ــاره ت ــیر و آم ــب مس ــیله ضرای ــه وس ــاختاری ب س
ــا  ــی ب ــه جابجای ــل ب ــر تمای ــک ب ــری کاریزماتی ــه لفاظــی رهب ک
ــید در  ــتان خورش ــتاران بیمارس ــازمانی پرس ــت س ــری هوی تعدیلگ
دوران کرونــا تاثیــر معنــادار نــدارد. نتایــج بــه دســت آمــده همســو 
بــا )8،15(، )25( مــی باشــد کــه تاثیــر ســبک رهبــری بــر جابجایی 
ــان           ــازمانی را نش ــت س ــق هوی ــان از طری ــغل کارکن ــر ش و تغیی
مــی دهــد. در تبییــن ایــن یافتــه مــی تــوان بیــان نمــود کــه لفاظی 
کاریزماتیــک رهبــران، در طــول تغییــرات ســازمانی کــم و بیــش 
ــای  ــا و رفتاره ــر نگــرش ه ــران ب ــر رهب ــند، تأثی ــی باش ــر م مؤث
کاری پیــروان اغلــب بســته بــه ویژگــی هــای مرتبــط بــا پیــروان، 
ماننــد خودکارآمــدی پیــروان و هویــت ســازمانی  متفــاوت اســت 
)25(. میــزان هویــت کارکنــان بــا سازمانشــان بــه همپوشــانی بیــن 
هویــت فــردی کارکنــان و هویــت ســازمانی بســتگی دارد. زمانــی 
ــر  ــد تصوی کــه هویــت ســازمانی برجســته و جــذاب باشــد و بتوان
مثبــت خــود را از خــود تقویــت کنــد، احتمــال بیشــتری وجــود دارد 
ــد  ــداری کنن ــزاد پن ــود هم ــازمان خ ــا س ــازمان ب ــه اعضــای س ک
)43(. وقتــی کارکنــان قبــل از تغییــر بــا ســازمان خــود شناســایی 
ــه جابجایــی کاهــش  ــل ب ــران در کاهــش تمای ــر رهب شــوند، تأثی
می یابــد. بــه عبــارت دیگــر، لفاظــی کاریزماتیــک رهبــران زمانــی 
کــه کارکنــان از قبــل دارای یــک حــس قــوی از هویــت جمعــی و 
انگیــزه بــرای کمــک بــه بقــا و موفقیــت ســازمان هســتند، ممکــن 
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اســت آنقــدر تأثیرگــذار نباشــد. وقتــی کارکنــان موفقیــت ســازمان 
خــود را از آن خــود مــی داننــد، تمایــل بیشــتری دارند تــا رفتارهای 
خــود را بــرای تناســب بــا ســازمان تنظیــم کننــد و رفتار شــهروندی 

ســازمانی بیشــتری داشــته باشــند )28(. 

نتیجه گیری 
ــازمان  ــا س ــی ب ــاس یکپارچگ ــن، احس ــت پایی ــا هوی ــان ب کارکن
ندارنــد. آنهــا تمایــل دارنــد از نظــر روانــی از ســازمان جــدا شــوند و 
بنابرایــن انگیــزه درونــی بــرای انجــام وظایــف مربــوط بــه تغییــر یا 
انجــام تنظیمــات لازم را ندارنــد. ایــن کارکنــان بــرای درگیر شــدن 
ــد،  ــاز دارن ــه یــک تقویــت کننــده نی در رفتارهــای کاری مثبــت ب
کــه رهبــری مــی توانــد آن را تامیــن کنــد. لذا مدیــران بیمارســتان 
ــتفاده از  ــا اس ــادی را )ب ــزه زی ــد انگی ــان می توانن ــید اصفه خورش
ــا  ــرای پرســتارانی کــه حــس مشــترکی ب لفاظــی کاریزماتیــک( ب
ــی  ــر، لفاظ ــارت دیگ ــه عب ــد. ب ــم کنن ــد، فراه ــتان ندارن بیمارس
کاریزماتیــک بــرای پرســتارانی کــه در خــود هویــت ســازمانی قوی 
ایجــاد نکــرده انــد، بیشــتر  اثــر گــذار اســت و اثربخشــی لفاظــی 
ــت  ــا هوی ــتاران ب ــی پرس ــد جابجای ــش قص ــک در کاه کاریزماتی
ــه  ــواردی ک ــل، در م ــد. در مقاب ــته تر باش ــن برجس ــازمان پایی س
ــه بیمارســتان خــود ایجــاد  پرســتاران قبــلًا وابســتگی شــدیدی ب
کرده انــد، بــه میــزان کمتــری تحــت تأثیــر تلاش هــای انگیزشــی 
ــن،  ــد. بنابرای ــرار می گیرن ــر ق ــول تغیی ــتان در ط ــران بیمارس مدی
هویــت ســازمانی بــه عنــوان جایگزینــی بــرای لفاظــی کاریزماتیک 
مدیــران ارشــد عمــل کنــد. لــذا هویــت ســازمانی پرســتاران، رابطه 
منفــی بیــن لفاظــی کاریزماتیــک مدیــران بیمارســتان خورشــید و 
تمایــل بــه جابجایــی پرســتاران را تعدیــل مــی کنــد، بــه طــوری 
کــه وقتــی هویــت ســازمانی پرســتاران پاییــن باشــد، رابطــه منفــی 

قــوی تــر مــی شــود.
پژوهــش حاضــر نیــز در فراینــد خــود بــا محدودیت هایــی رو بــه رو 
بــود: بــا توجــه بــه اینکــه گــرداوری داده هــا از طریــق پرسشــنامه 
بــود، ایــن احتمــال وجــود دارد کــه برخــی از پاســخ دهنده ها 
بــه دلیــل بی حوصلگــی و عــدم مطالعــه دقیــق پرسشــنامه، 
ــش  ــن پژوه ــه ای ــند و اینک ــداده باش ــه ن ــی ارائ ــخ هایی واقع پاس
ــا  در مقطــع زمانــی مشــخصی صــورت گرفتــه و ممکــن اســت ب

ــل   ــده و قاب ــی ش ــت خوش تغییرات ــج آن دس ــان نتای ــت زم گذش
تعمیــم بــه زمان هــای دیگــر نباشــد و همچنیــن دیگــر محدودیــت 
هــای ایــن پژوهــش مــکان پژوهــش مــی باشــد کــه تعمیــم نتایج 
بــه جوامــع و ســازمان هــای دیگــر و ســطح فرهنگــی و تحصیلــی 
ــت در  ــر محدودی ــاله آخ ــوار اســت. مس ــاوت دش و اقتصــادی متف
ــاس  ــود. براس ــا ب ــاری کرون ــل بیم ــه دلی ــنامه ب ــل پرسش تکمی
تحقیقــات حاضــر پیشــنهاداتی مطــرح مــی شــود از جملــه اینکــه 
مدیریــت بیمارســتان از تصاویــر یــا اســتعاره اســتفاده کننــد تــا بــه 
پرســتاران بــرای آینــده امیــد دهنــد تــا از ایــن طریــق تمایــل بــه 
ــت از  ــدو مدیری ــان کاهــش یاب ــت کارکن ــرک خدم ــی و ت جابجای
طریــق فــن بیــان و مهارتهــای ســخنوری، پرســتاران را واقــف کند 
ــه تحقــق اهــداف مهــم کمــک مــی  کــه تغییــرات بیمارســتان ب
کنــد. مدیریــت بیمارســتان بــا قــدرت بیــان و مهــارت ســخنوری 
خــود و از طریــق القــای هویــت و دلبســتگی پرســتاران بــه محــل 
ــبت  ــا را نس ــی آنه ــتاران و ارزش ذهن ــداره پرس ــود، خودپن کار خ
ــق  ــن طری ــد و از ای ــود دهن ــود بهب ــل کار خ ــتان مح ــه بیمارس ب
ــد  ــا را کاهــش دهن ــی آنه ــا جابجای ــت ی ــرک خدم ــه ت ــل ب تمای
ــر روی بیمارســتان خورشــید شــهر  و چــون ایــن مطالعــه فقــط ب
ــد  ــی توان ــده م ــه آین ــن مطالع ــت، بنابرای ــز اس ــان متمرک اصفه
ــر  ــای دیگ ــرکت ه ــازمانها و ش ــدگان در س ــرکت کنن ــامل ش ش
نیــز باشــد. پژوهشــهای آتــی مــی توانــد تاثیــر ســبک هــای دیگــر 
رهبــری ماننــد رهبــری اســتبدادی و تحــول گــرا را بــر تمایــل بــه 
جابجایــی شــغلی بررســی نمایــد. افــزودن متغیرهــای دیگــری بــه  
عنــوان میانجــی ماننــد تعهــد هنجــاری، تعهــد مســتمر، اشــتیاق 
شــغلی می توانــد ابعــاد بیشــتری از نقــش لفاظــی و قــدرت بیــان 
رهبــری کاریزماتیــک و تاثیــر آن بــر تمایــل بــه جابجایــی شــغلی 

را مــورد بررســی قــرار دهــد. 

سپاسگزاری
ــن  ــام ای ــه در انج ــان ک ــید اصفه ــتان خورش ــنل بیمارس از پرس

پژوهــش همــکاری لازم رامبــذول نمودنــد، سپاســگزاریم. 
 

تضاد منافع 
نویسندگان این مقاله هیچگونه تضاد منافعی گزارش نکردند. 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
8-

17
 ]

 

                            11 / 14

http://ijnv.ir/article-1-976-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 11، شماره 3،  پاییز 1401 

114

References
1. Heather L. Abrahim, E. Alison Holman,A 

Scoping Review of the Literature Addressing 
Psychological Well-being of Racial and Ethnic 
Minority Nurses During the COVID-19 
Pandemic,Nursing Outlook2022,ISSN 
0029-6554,https://doi.org/10.1016/j.
outlook.2022.11.003.

2. Faraji, O., Valiee, S., Moridi, G., Ramazani, 
A.A., Rezaei Farimani, M., 2012. Relationship 
between job characteristic and job stress in nurses 
of Kurdistan University of Medical Sciences 
educational hospitals. Iran. J. Nurs. Res. 7 (25), 
54–63.[persion].

3. Wu, T.Y., Fox, D.P., Stokes, C., Adam, C., 2012. 
Work-related stress and intention to quit in newly 
graduated nurses. Nurse Educ. Today 32 (6), 669–
674. https://doi.org/ 10.1016/j.nedt.2011.09.002.

4. Bernal D, Campos-Serna J, Tobias A, Vargas-
Prada S,Benavides FG, Serra C. Work-related 
psychosocial risk factors and musculoskeletal 
disorders in hospital nurses and nursing aides: a 
systematic review and meta-analysis. Int J Nurs 
Stud. 2015 Feb;52(2): 635-48. doi: 10.1016/j.
ijnurstu.2014.11.003

5. Joslin LE, Davis CR, Dolan P, Clark EM. Quality 
of life andneck pain in nurses. Int J Occup Med 
Environ Health. 2014 Apr;27(2): 236-42. doi: 
10.2478/s13382-014-0267-7

6. Zhao, H. A. O., Wayne, S. J., Glibkowski, B. C., 
& Bravo, J. (2007). The impact of psychological 
contract breach on work-related outcomes: A 
meta-analysis. Personnel Psychology, 60(3), 
647–680. 

7. Fugate, M., Prussia, G. E., & Kinicki, A. J. 
(2012). Managing employee withdrawal during 
organizational change: The role of threat 
appraisal. Journal of Management, 38(3), 890–
914. https://doi.org/10.1177/0149206309352881

8. Rezaei, M., Maroufzadeh, S. E., Monfared 
Ganjeh, E., & mohammad nezhad, S. M. (2021). 
The Impact of Transformational Leadership on 
Intention to leave through work engagement 
and organizational identification in Guilan Rural 
Water and Sewage Co. Journal of Human Capital 
Empowerment, 3(4), 311-319.[persion].

9. Parizadeh, S., Pahlevani, F., & Beshlideh, 
K. (2019). Designing & Testing Model of 
the Relationship between Entrepreneurial 
Leadership & Turnover Intention of Employees 

with Mediating Role of Affective Commitment 
& Moderating Role of Person-Organization 
Fit. Research in Cognitive and Behavioral 
Sciences, 9(1), 39-56. doi: 10.22108/
cbs.2020.123557.1418.[persion].

10.  . Jajarmizadeh, M., gharibi, M., & nikbakht, A. 
(2020). Identifying, framework and prioritizing 
the factors affecting Job rotation in the branches 
of Export Development Bank. Journal of 
Sustainable Human Resource Management, 
2(3), 115-89. doi: 10.22080/shrm.2020.2995 
[persion].

11. Van Den Heuvel, S., Freese, C., Schalk, R., & 
van Assen, M. (2017). How change information 
influences attitudes toward change and 
turnover intention. Leadership & Organization 
Development Journal, 38(3), 398–418. https://
doi.org/10.1108/LODJ- 03-2015-0052

12. Babalola, M. T., Stouten, J., & Euwema, M. 
(2016). Frequent change and turnover intention: 
The moderating role of ethical leadership. 
Journal of Business Ethics, 134 (2), 311–322.

13. Men, L. R. (2020). 5 ways CEOs and leaders can 
communicate effectively with employees during 
the coronavirus crisis. April 14, Retrieved from. 
Business Insider http://tiny. cc/w4stsz.

14. Oreg, S., & Berson, Y. (2019). Leaders’ impact 
on organizational change: Bridging theoretical 
and methodological chasms. Academy of 
Management Annals, 13(1), 272-307.

15. Yue, C. A. (2021). Navigating change in the era of 
COVID-19: The role of top leaders’ charismatic 
rhetoric and employees’ organizational 
identification. Public Relations Review, 47(5), 
102118.

16. Yue, C. A., Men, L. R., & Ferguson, M. A. 
(2019). Bridging transformational Leadership, 
transparent communication, and employee 
openness to change: The mediating Role of 
Trust. Public Relations Review, 45(3). https://
doi.org/10.1016/j. pubrev.2019.04.012

17. Huang, L. V., & Yeo, T. E. D. (2018). Tweeting# 
Leaders: Social media communication and 
retweetability of fortune 1000 chief executive 
officers on Twitter. Internet Research, 28(1), 
123–142. https://doi.org/10.1108/IntR-08-2016-
0248

18. Van Knippenberg, D., & Sitkin, S. B. (2013). 
A critical assessment of charismatic—
transformational leadership research: Back to 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
8-

17
 ]

 

                            12 / 14

http://ijnv.ir/article-1-976-en.html


فرشید اصلانی و عاطفه حشمت زاده

115

the drawing board? Academy of Management 
Annals, 7(1), 1–60.

19. Lewis, L. (2019). Organizational change: Creating 
change through strategic communication. John 
Wiley & Sons.

20. Johnson, C. E., & Hackman, M. Z. (2018). 
Leadership: A communication perspective (7th 
ed.) Waveland.

21. Davis, K. M., & Gardner, W. L. (2012). 
Charisma under crisis revisited: Presidential 
leadership, perceived leader effectiveness, and 
contextual influences. The Leadership Quarterly, 
23(5), 918–933. https://doi.org/10.1016/j.
leaqua.2012.06.001

22. Mael, F., & Ashforth, B. E. (1992). Alumni and 
their alma mater: A partial test of the reformulated 
model of organizational identifcation. Journal of 
Organizational ehavior, 13(2), 103–123. https://
doi.org/10.1002/job.4030130202 

23. Sarasvuo, S. (2021). Are we one, or are we 
many? Diversity in organizational identities 
versus corporate identities, Journal of Product & 
Brand Management, 30(6): 788-805. 

24. Griffin, M. A., Parker, S. K., & Mason, C. M. 
(2010). Leader vision and the development 
of adaptive and proactive performance: 
A longitudinal study. Journal of Applied 
Psychology, 95, 174–182.

25. Wang, H. J., Demerouti, E., & Le Blanc, 
P. (2017). Transformational leadership, 
adaptability, and job crafting: The moderating 
role of organizational identification. Journal of 
Vocational Behavior, 100, 185–195. https://doi.
org/10.1016/j. jvb.2017.03.009

26. Tarnovskaya, V. and Biedenbach, G. (2018). 
Corporate rebranding failure and brand 
meanings in the digital environment”, Marketing 
Intelligence & Planning, 36(4): 455-469. 

27. Spry, L., Foster, C., Pich, C. and Peart, S. (2018). 
Managing higher education brandswith an 
emerging brand architecture: the role of shared 
values and competing brand identities , Journal 
of StrategicMarketing,. 28(2): 1-14.

28. Li, N., Chiaburu, D. S., Kirkman, B. L., & 
Xie, Z. (2013). Spotlight on the followers: An 
examination of moderators of relationships 
between transformational leadership and 
subordinates’ citizenship and taking charge. 
Personnel Psychology, 66(1), 225–260.

29. Mostafa, A. M. S. (2018). Ethical leadership 

and organizational citizenship behaviours: the 
moderating role of organizational identification. 
European Journal of Work and Organizational 
Psychology, 27(4), 441-449.

30. Meyer, J. P., & Herscovitch, L. (2001). 
Commitment in the workplace: Toward a general 
model. Human Resource Management Review, 
11(3), 299–326. https://doi.org/ 10.1016/S1053-
4822(00)00053-X

31. Ardalan,Majooni& Taajobi. The Role of Ethical 
Leadership in Organizational Citizenship 
Behavior by Mediating Organizational Justice 
and Organizational Commitment. MEO 2020; 8 
(2) :11-46.[persion].

32. Morin, A. J., Meyer, J. P., B´elanger, ´E., 
Boudrias, J. S., Gagn´e, M., & Parker, P. D. 
(2016). Longitudinal associations between 
employees’ beliefs about the quality of the change 
management process, affective commitment 
to change and psychological empowerment. 
Human Relations, 69(3), 839–867.

33. Abdi, H., Sobhani, A., Mousavian, S. M., & 
Abbasi, H. (2022). The effect of perception 
of organizational bullying on the Intention 
to Leave Work through leadership behavior 
and organizational commitment (Case study: 
Islamic Azad University, South Tehran Branch). 
Sociological studies, (), -. doi: 10.30495/
jss.2022.1939755.1375.[persion].

34. Shahalizadeh R, Nikoomaram H, Heidarpoor 
F. The Role of Ethical Leadership, Professional 
Identity and Organizational Identity in 
Whistleblowing Intention about Misconduct by 
Independent Auditors›. َAAPC 2022; 6 (12) :213-
246.]persion[.

35. Sadeghi de cheshmeh, M., & Ghaedamini 
Harouni, A. (2021). The effect of transformational 
leadership on the tendency to change with the 
mediating role of commitment to change the. 
Journal of Human Capital Empowerment, 3(4), 
265-282. .[persion].

36. Mehdad, A., & Samimi, N. (2019). Mediating 
Role of Psychological Capital between Authentic 
Leadership, Job Satisfaction, Job Insecurity and 
Intention to job leave. Scientific Journal of Social 
Psychology, 6(49), 45-59. .]persion[.

37. Einwiller, S., Ruppel, C., & Stranzl, J. (2021). 
Achieving employee support during the 
COVID-19 pandemic–the role of relational and 
informational crisis communication in Austrian 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
8-

17
 ]

 

                            13 / 14

http://ijnv.ir/article-1-976-en.html


فصلنامه مدیریت پرستاری، دوره 11، شماره 3،  پاییز 1401 

116

organizations. Journal of Communication 
Management, 25(3), 233–255. https://doi.
org/10.1108/JCOM-10-2020-0107.

38. Labaf A, Jalili M, Jaafari Pooyan E, Mazinani 
M. [Management of Covid-19 crisis in Tehran 
university of medical sciences hospitals: 
Challenges and strategies (Persian)]. Journal of 
School of Public Health and Institute of Public 
Health Research. 2021; 18(4):355 72. http://sjsph.
tums.ac.ir/article-1-5962-fa.html.[persion].

39. Shamir, B., Arthur, M. B., & House, R. 
J. (1994). The rhetoric of charismatic 
leadership: A theoretical extension, a case 
study, and implications for research. The 
LeadershipQuarterly, 5, 25–42.

40. Carmeli, A., & Freund, A. (2009). Linking 
perceived external prestige and intentions toleave 
the organization: The mediating role of job 
satisfaction and affective commitment. Journal 

of Social Service Research, 35(3), 236–250.
41. Wetzels, M., Odekerken-Schorder, G., & Van 

Oppen, C. (2009) Using PLS Path Modeling 
for Assessing Hierarchical Construct Models: 
Guidelines and Empirical Illustration, MIS 
Quarterly, 33, (33), 1-177.

42. Ling, B., Guo, Y., & Chen, D. (2018). Change 
leadership and employees’ commitment to 
change: A multilevel motivation approach. 
Journal of Personnel Psychology, 17(2), 83–93. 
https://doi.org/10.1027/1866-5888/a000199

43. He, H., & Brown, A. D. (2013). Organizational 
identity and organizational identification: 
A review of the literature and suggestions 
for future research. Group & Organization 
Management, 38(1), 3–35. https://doi.
org/10.1177/1059601112473815

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
8-

17
 ]

 

Powered by TCPDF (www.tcpdf.org)

                            14 / 14

http://ijnv.ir/article-1-976-en.html
http://www.tcpdf.org

