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چکیده
مقدمــه: تــرک خدمــت کارکنــان متخصــص نظیــر پرســتاران مجــرب بیمارســتان‌ها، معضلــی اســت کــه 
رونــد رشــد بیمارســتان‌ها را مختــل کــرده و بــرای مدیــران کــه در پــی جــذب، نگهداشــت و بهــره وری 

ســرمایه‌های انســانی هســتند، مشــکلی جــدی محســوب می‌شــود.
هــدف: هــدف ایــن پژوهــش بررســی تأثیــر ســبک رهبــری تحــول آفریــن بــر قصــد تــرک خدمــت بــا 

تأکیــد بــر نقــش میانجــی اشــتیاق شــغلی، برنــد کارفرمــا و تعهــد ســازمانی در پرســتاران اســت.
مــواد و روش‌هــا: جامعــه مــورد مطالعــه پرســتاران بیمارســتان هــای دولتــی شــهر تهــران بودنــد کــه 
ــا روش نمونه‌گیــری تصادفــی انتخــاب شــدند و ۲۸۷ پرسشــنامه کامــل مــورد  تعــداد ۳۳۲ نفــر از آنــان ب
اســتفاده قــرار گرفــت. بــرای گــردآوری داده‌هــا از پرسشــنامه‌های اســتاندارد ســبک رهبــری تحــول آفریــن 
بــاس و آویلیــو )2000(، اشــتیاق شــغلی شــوفلی و همــکاران )۲۰۰۲(، تعهــد ســازمانی آلــن و مایــر )۱۹۹۰(، 
ــارو )۱۹۹۶( و قصــد تــرک خدمــت موبلــی و همــکاران )۱۹۷۸( اســتفاده شــد و  ــر و ب ــد کارفرمــا آمبل برن
ــب  ــبه ضری ــدی و محاس ــی تأیی ــل عامل ــوا، تحلی ــی محت ــق روای ــنامه‌ها از طری ــی پرسش ــی و روای پایای
آلفــای کرونبــاخ مــورد پذیــرش قــرار گرفــت. بــرای تجزیــه و تحلیــل داده هــا از روش مدلســازی معــادلات 

ســاختاری و نــرم افــزار ایمــوس اســتفاده شــد.
یافته‌هــا: نتایــج پژوهــش نشــان داد ســبک رهبــری تحــول آفریــن از مســیر دو متغیــر در ســطح فــردی، 
ــد کارفرمــا تأثیــر  یعنــی اشــتیاق شــغلی و تعهــد ســازمانی و یــک متغیــر در ســطح ســازمانی، یعنــی برن

منفــی و معنــاداری بــر قصــد تــرک خدمــت پرســتاران دارد. 
ــران پیشــنهاد مــی شــود  ــی شــهر ته ــران و مســئولان بیمارســتان هــای دولت ــه مدی ــری: ب نتیجه‌گی
ــه صــورت خــاص  ــان و ب ــه کارکن ــد ک ــری مناســب شــرایطی فراهــم کنن ــق اتخــاذ ســبک رهب از طری
پرســتاران، بــا شــغل خــود عجیــن شــده و بــا ارتقــای برنــد کارفرمایــی و تعهــد ســازمانی کارکنــان، قصــد 

ــان را کاهــش دهنــد. تــرک خدمــت در آن
کلمــات کلیــدی: رهبــری تحــول آفریــن، اشــتیاق شــغلی، برنــد کارفرمــا، تعهــد ســازمانی، قصــد تــرک 

خدمت.
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الهام ابراهیمی و همکاران

فصلنامه مدیریت پرستاری      سال هشتم، دوره هشتم، شماره دوم تابستان 361398

مقدمه
ــرمایۀ  ــن س ــوان مهم‌تری ــه عن ــانی ب ــرمایه انس ــت س ــم اهمی ــه ‌رغ ب
ــی  ــات تجرب ــی، مطالع ــت رقابت ــب مزی ــی کس ــل اصل ــازمان‌ها و عام س
نشــان می‌دهنــد هــر ســاله تعــداد قابــل توجهــی از کارکنــان متخصــص 
کــه بــرای ســازمان‌ها مزیــت رقابتــی محســوب مــی شــوند، ســازمان‌ها را 
تــرک می‌کننــد )۱(. مســأله تــرک خدمــت کارکنــان متخصــص از جملــه 
ــران  ــرای مدی پرســتاران مجــرب، یکــی از معضــات ســازمانی اســت و ب
ــتند  ــانی هس ــروی انس ــره وری نی ــت و به ــظ، نگهداش ــی حف ــه در پ ک
ــن  ــه ای ــل توج ــق قاب ــود )۲(. مصادی ــوب می‌ش ــدی محس ــکلی ج مش
مســأله در بیمارســتان‌ها مخصوصــاً در مشــاغلی ماننــد پرســتاری و برخــی 
مشــاغل خدماتــی ســبب شــده بیمارســتان‌ها نــه تنهــا بــه اســتراتژی‌هایی 
بــرای جــذب و انگیــزش پرســنل روی آورنــد؛ بلکــه در پــی اقداماتــی بــرای 

کاهــش تــرک خدمــت ایــن قشــر از کارکنــان باشــند )۳(.
ــل ایجــاد تعهــد  ــی از قبی ــد ســاز وکارهای ــر نشــان می‌دهن ــات اخی تحقیق
ســازمانی کــه از طریــق ســبک رهبــری تحول‌آفریــن جــاری می‌شــوند در 
کاهــش تــرک خدمــت کارکنــان اثــر گذارنــد. بــه عــاوه، اثــر نگرش‌هــای 
ــی در ســطح ســازمان  ــر اشــتیاق شــغلی و متغیرهای ــان نظی ــردی کارکن ف
ماننــد برنــد کارفرمایــی بــه عنــوان متغیــر میانجــی در ایــن رابطــه آزمــون 
شــده اســت )۴، ۵، ۶، ۷(. مطابــق نتایــج ایــن تحقیقــات، ســبک رهبــری 
تحول‌آفریــن از طریــق متغیرهــای میانجــی قابلیــت اثرگــذاری بــر تــرک 

خدمــت کارکنــان را دارد. 
ــس   ــز و ب ــن از ســوی برن ــری تحــول آفری ــه ســبک رهب چارچــوب‌ نظری
مطــرح شــده اســت. بــه اعتقــاد آنــان رهبــر تحــول آفریــن فــردی اســت 
ــه  ــر از آن چ ــه فرات ــد ک ــام کاری کن ــه انج ــب ب ــروان را ترغی ــه پی ک
ــن را  ــری تحــول آفری ــز، رهب ــد. برن ــی‌رود باش ــار م ــول انتظ ــور معم به‌ط
بــه عنــوان فرآینــدی کــه در آن رهبــران و پیــروان یکدیگــر را بــه ســطوح 
ــر  ــد. ب ــف می‌کن ــد، تعری ــوق می‌دهن ــزش س ــاق و انگی ــری از اخ بالات
خــاف تئوری‌هــای ســنتی رهبــری، کــه عمدتــاً بــر فرایندهــای عقلایــی 
ــا  ــات و ارزش‌ه ــر احساس ــن ب ــول آفری ــری تح ــوری رهب ــد، تئ متمرکزن
ــی  ــه، اخلاق ــد آگاهان ــك فراین ــن ی ــری تحــول آفری ــد دارد )۸(. رهب تأکی
ــران و  ــن رهب ــدرت بی ــط ق ــای مســاوی رواب ــه الگوه ــوی اســت ك و معن
پیــروان را بــرای رســیدن بــه یــك هــدف جمعــی، تحــول واقعــی ســازمان 
ــاد  ــل اعتم ــاركتی قاب ــرح مش ــق ط ــی از طری ــتم‌های اجتماع ــا سیس ی
ــر  ــد تغیی ــروز نیازمن ــازمان‌های ام ــری در س ــوع رهب ــن ن ــد. ای ــا میك‌ن بن
ــی از  ــتم‌های اجتماع ــایر سیس ــا س ــازمان ی ــدرت در س ــط ق ــادار رواب معن
ــری اســت )۹(.  ــا براب ــوأم ب ــه ســاختار افقــی ت ــی ب ســاختار سلســله مراتب
رهبــری تحــول آفریــن نوعــی رهبــری اســت کــه در آن علایــق و منافــع 
زیردســتان توســعه یافتــه و احســاس آگاهــی و پذیــرش نســبت بــه اهــداف 
ــر  ــارت دیگــر رهب ــه عب ــد. ب ــه وجــود می‌آی و مأموریــت هــای ســازمان ب
نحول‌آفریــن، فــردی الهــام بخــش و دارای ملاحظــات انســانی اســت کــه 

ــد  ــاوت و جدی ــی متف ــا نگاه ــا ب ــزد ت ــمندانه برمی‌انگی ــتان را هوش زیردس
ــب  ــرادی صاح ــن اف ــران تحول‌آفری ــد )۱۰(. رهب ــه کنن ــائل توج ــه مس ب
ــه چالــش و  ــرای انجــام كارهــای اســتثنایی ب ــد کــه دیگــران را ب بینش‌ان
ــه ترســیم مســیرهای ضــروری نویــن  ــادر ب ــد. آن‌هــا ق تــاش وا می‌دارن
ــران تحــول  ــارت دیگــر، رهب ــه عب ــد هســتند. ب ــرای ســازمان‌های جدی ب
آفریــن بــر تغییــرات حاكــم بــر ســازمان اشــراف كامــل دارنــد. ایــن نــوع 
ــداز  ــم ان ــد، چش ــه دهن ــده ارائ ــنی از آین ــر روش ــد تصوی ــران می‌توانن رهب
خــود را بــه صــورت اثربخــش بــرای كاركنــان تبییــن كننــد و باعــث شــوند 
کارکنــان بــا تمایــل ایــن چشــم انــداز را بــه عنــوان واقعیــت بپذیرنــد )۱۱(.

ــی(،   ــوذ آرمان ــا )نف ــد کاریزم ــار بعُ ــامل چه ــن ش ــول آفری ــری تح رهب
الهام‌بخشــی، ترغیــب ذهنــی و ملاحظــات فــردی اســت. 

ــش، درک  ــای الهام‌بخ ــم اندازه ــا و چش ــش ه ــامل بین ــی ش ــوذ آرمان نف
خطــرات و ســختی‌های مشــترک و کســب اعتمــاد و اطمینــان زیردســتان 
اســت. رهبــری کــه نفــوذ آرمانــی دارد، اســتانداردهای بالایــی از رفتارهــای 

اخلاقــی را نشــان مــی دهــد )۱۰(. 
الهــام بخشــی شــامل برانگیختــن و ارتقــای انگیــزه در پیــروان اســت و از 
ــام  ــزش اله ــد انگی ــرد. تأکی ــق احساســات زیردســتان صــورت می‌گی طری
بخــش بــر احساســات و انگیــزه هــای درونــی اســت نــه بــر تبــادلات روزانه 
بیــن رهبــر و پیــروان. ایــن عامــل توصیف‌گــر رهبرانــی اســت كــه ازطریق 
مشــارکت دادن پیــروان در ترســیم چشــم انــداز، تعهــد آنهــا را افزایــش داده 

ــد. ــزه می‌کنن و ایجــاد انگی
ــه  ــر ب ــیله رهب ــه وس ــروان ب ــن پی ــای برانگیخت ــه معن ــی ب ــب ذهن ترغی
منظــور کشــف راه‌حل‌هــای جدیــد و تفکــر مجــدد در مــورد حــل 
مشــکلات ســازمانی اســت. در واقــع رفتــار رهبــر، چالشــی بــرای پیــروان 
ایجــاد می‌کنــد کــه دوبــاره در مــورد کاری کــه انجــام می‌دهنــد، کوشــش 
کــرده و در مــورد آنچــه می‌تواننــد انجــام دهنــد، از نــو بیندیشــند )۱۲(. در 
ترغیــب ذهنــی رهبــران بــه افــراد نمی‌گوینــد چــه كننــد؛ بلكــه بــر روی 
ــان  نیــروی كار آموزش‌دیــده ســرمایه گــذاری می‌کننــد و تــوان ذهنــی آن

ــند )۱۳(.  ــا می‌بخش را ارتق
ملاحظــات فــردی، توجــه بــه تفاوت‌هــای فــردی پیــروان، ارتبــاط بــا تــک 
تــک آن‌هــا و انگیــزش آنــان از طریــق تفویــض مســئولیت بــرای یادگیری 
و کســب تجربــه اســت و زمانــی رخ مــی دهــد کــه رهبــر بــه پیــروان خــود 
بــرای نیــل بــه نیازهایشــان کمــک کنــد و بــرای توســعه تــوان بالقــوه افراد 

تــاش نمایــد )۱۲(. 
ــرک  ــش ت ــرای کاه ــری آن ب ــه میانجیگ ــه رابط ــی ک ــه متغیرهای از جمل
خدمــت از طریــق رهبــری تحــول آفریــن پیشــنهاد شــده، اشــتیاق 
ــوان  ــت عن ــغلی تح ــتیاق ش ــت )۵(. اش ــان( اس ــتگی کارکن ــغلی )دلبس ش
ــه  ــا ب ــود ی ــغل خ ــه ش ــار ب ــرای افتخ ــرد ب ــای ف ــازی ارزش‌ه درونی‌س
عبارتــی اهمیــت کار بــه عنــوان یــک ارزش در نــزد  فــرد و کســب هویــت 
روانشــناختی تعریــف شــده اســت )۱۴(. اشــتیاق شــغلی کارکنــان را دارای 

ــد )۱۵(. ــدن  می‌دانن ــف ش ــذب  و وق ــرژی ، ج ــد ان ــه بع س
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ــی از  ــرد ســطح بالای ــه ف ــی اســت ک ــر حالت ــرزندگی بیانگ ــا س ــرژی ی ان
انــرژی و پشــتکار را بــا اشــتیاق در هــم می‌آمیــزد. ایــن مولفــه بــا مولفــه 
هایــی همچــون انعطاف‌پذیــری ذهنــی در کار، تــاش و داشــتن پشــتکار 

ــود. ــخص می‌ش مش
ــا  ــرد ب ــه ف ــت ک ــی اس ــام بخش ــت اله ــر حال ــدن در کار  بیانگ ــف ش وق
اعتقــاد بــه چالــش پذیــری شــغلش بــه فعالیــت می‌پــردازد. ایــن مولفــه  بــا 
ویژگی‌هایــی همچــون احســاس چالــش برانگیــزی شــغل و حــس غــرور و 

ــه شــغل مشــخص می‌شــود.  افتخــار ب
ــل  ــه طــور کام ــرد ب ــه ف ــی اســت ک مجــذوب شــدن در کار بیانگــر حالت
ــا تمرکــز کامــل بــه فعالیــت در شــغل   در شــغلش غوطــه ور می‌شــود و ب

مــی پــردازد.
متغیــر دیگــری کــه رابطــه میانجیگــری آن بــرای کاهــش تــرک خدمــت 
از طریــق رهبــری تحــول آفریــن از ســوی محققــان پیشــنهاد شــده، تعهــد 
ــان را در  ــه كاركن ــت ك ــی اس ــازمانی حالت ــد س ــت )۶(. تعه ــازمانی اس س
راســتای كســب اهــداف ســازمانی راهنمایــی کــرده و دربرگیرنــده شــناخت، 
ــه  ــن نظری ــد ای ــر از دی ــن متغی ــود. ای ــان می‌ش ــاداری كاركن ــد و وف پیون
ــاری و  ــی، هنج ــد عاطف ــد تعه ــه بع ــامل س ــازمانی ش ــد س ــردازان تعه پ

مســتمر اســت.
تعهــد عاطفــی اشــتیاق هیجانــی فــرد نســبت بــه ســازمان اســت. ایــن نوع 
تعهــد از نــوع وابســتگی عاطفــی اســت كــه براســاس آن فــرد هویــت خــود 
را از ســازمان گرفتــه، بــه آن احســاس تعلــق و وابســتگی كــرده و از ادامــه 

ــرد. ــذت می‌ب عضویــت در آن ل
ــا در نظــر داشــتن  ــه ســازمان ب ــرد ب ــد ف ــای تعه ــه معن ــد مســتمر ب تعه
ــراد  ــن تعریــف اف ــرك ســازمان اســت. طبــق ای ــا ت هزینه‌هــای مرتبــط ب
ــد  ــرك كنن ــازمان را ت ــر س ــه اگ ــد ك ــازمان می‌مانن ــل در س ــن دلی بدی
مزایــای شــغلی از جملــه مقــام و جایــگاه کاری خــود را از دســت خواهنــد 

داد.
تعهــد هنجــاری عبــارت اســت از احســاس اجبــار اخلاقــی بــرای مانــدن 
ــد  ــازمان تعه ــه س ــل ب ــن دلی ــراد بدی ــر اف ــی دیگ ــه عبارت ــازمان. ب در س
دارنــد کــه احســاس تكلیــف میك‌ننــد. بــه عبارتــی فــرد بــه دلایلــی نظیــر 
احساســات همــکاران یــا توجــه بــه کارفرمــا خــود را ملــزم بــه مانــدن در 

ــد )۱۶(. ــازمان می‌دان س
متغیــر ســومی کــه رابطــه میانجیگــری آن بــرای کاهــش تــرک خدمــت 
از طریــق رهبــری تحــول آفریــن از ســوی محققــان پیشــنهاد شــده، برنــد 
ــومین  ــوان س ــه عن ــا ب ــد کارفرم ــر برن ــورد متغی ــا اســت )۴(. در م کارفرم
متغیــر میانجــی تحقیــق می‌تــوان گفــت امــروزه برندهــا تنهــا در انحصــار 
محصــولات و شــرکت هــا نیســت و برندســازی بــه حــوزه منابع انســانی نیز 
گســترش پیــدا کــرده اســت. برنــد کارفرمــا را مجموعــه‌ای از مزیت‌هــای 
کارکــردی، اقتصــادی و روانشــناختی کــه کارفرمــا بــه وســیله آن شناســایی  
ــذب  ــا در ج ــازی کارفرم ــروزه برندس ــد )۱۷(. ام ــف می‌کنن ــود، تعری می‌ش
و نگهداشــت منابــع انســانی متناســب بــا شــغل و ســازمان نقــش تعییــن 

کننــده‌ای دارد.
ابعاد برند کارفرما در قالب پنج ارزش معرفی شده است:

ــا  ــی ب ــرد جــذب کارفرمای ــی کــه ف ــای میزان ــه معن ــدی؛ ب ارزش علاقه‌من
ــود. ارزش  ــت می‌ش ــوردار از خلاقی ــز و برخ ــش برانگی ــط کاری چال محی
ــود  ــی می‌ش ــذب کارفرمای ــرد ج ــه ف ــی ک ــای میزان ــه معن ــی؛ ب اجتماع
ــد. ارزش  ــم می‌کن ــی فراه ــی حمایت ــو تیم ــا و ج ــط کاری پوی ــه محی ک
ــه  ــود ک ــی می‌ش ــذب کارفرمای ــرد ج ــه ف ــت ک ــی اس ــادی؛ میزان اقتص
بالاتــر از متوســط حقــوق بــازار پرداخــت می‌کنــد و بســته جبــران خدمــات 
جــذاب و فرصت‌هــای ارتقــای مناســب فراهــم می‌کنــد. ارزش توســعه‌ای 
ــه ارزش  ــه ب ــود ک ــی می‌ش ــذب کارفرمای ــرد ج ــه ف ــت ک ــی اس ؛ میزان
ــغلی  ــیر ش ــای مس ــارب ارتق ــا تج ــراه ب ــس هم ــه نف ــاد ب ــردی و اعتم ف
ــردی   ــت ارزش کارب ــد و در نهای ــه می‌کن ــده توج ــتخدام در آین ــرای اس ب
ــه محیطــی  ــی می‌شــود ک ــرد جــذب کارفرمای ــه ف ــی اســت ک ــه میزان ک
ــه  ــر آنچ ــان ه ــا کارکن ــد ت ــم می‌کن ــتانه فراه ــر دوس ــتری‌مدار و بش مش

ــد )۱۸(. ــران بیاموزن ــه دیگ ــد و ب ــه کارگیرن ــد را ب آموخته‌ان
تــرک خدمــت بــه عنــوان متغیــر وابســته  اصلــی این پژوهــش ‏به دو دســته 
اصلــی )ارادی‏ یــا اختیــاری و غیــرارادی یــا اجبــاری( تقســیم می‌شــود کــه 
لازم اســت از هــم تفکیــک شــوند؛ چــرا کــه میــان فــردی کــه خودخواســته 
ــا  ــود ب ــت در آن منصــرف‏ می‏ش ــه فعالی ــود و از ادام ــارج‏ ‏ش ــازمان خ از س
فــردی کــه مالــک یا مدیــر ســازمان، عضویــت و اشــتغال او را لغــو و منتفی 
ــرک  ــور از ت ــا منظ ــود دارد. در اینج ــادی وج ــای زی ــازد، تفاوت‌ه می‏س
ــد،  ــرد از ســازمان )تقاضــای اســتعفا، بازخری ــه ف ــت، خــروج داوطلبان خدم
ــازمان‌ها(  ــایر س ــه س ــال ب ــا انتق ــرر ی ــد مق ــر از موع ــتگی زودت بازنشس
اســت کــه تحقــق آن در اکثــر‏ مــوارد، هزینه‏هــای غیرقابــل جبرانــی را بــر 

ــد )۱۹(.  ــل می‏کن ــازمان‌ها تحمی س
از ســوی دیگــر تــرک خدمــت، بــه خــروج دائمــی فــرد از ســازمان اشــاره 
دارد. در اینجــا منظــور خــروج ناشــی از کوچک‌ســازی، بیمــاری، اخــراج و 
بازنشســتگی نیســت؛ بلکــه خروجــی اســت کــه اثــر نامناســبی بــر ســازمان 
ــا  ــرک خدمــت در منابعــی )۲۰( شــامل کناره‌گیــری روانشــناختی ی دارد. ت
ــه  ــروج روانشــناختی ب ــولًا خ ــد معم ــوان شــده اســت. هرچن فیزیکــی عن

ــود. ــی می‌ش ــی از کار منته ــروج فیزیک خ
ــه  ــد ک ــی ده ــان م ــده نش ــام ش ــهای انج ــی پژوهش ــوع، بررس در مجم
رهبــری تحــول آفریــن بــر قصــد تــرک خدمــت تأثیرگــذار اســت؛ هرچنــد 
ایــن تأثیــر عمدتــاً بــه صــورت غیرمســتقیم و از طریــق ســایر متغیرهــای 
نگرشــی نظیــر رضایــت شــغلی یــا تعهــد ســازمانی تأییــد شــده اســت )۸(. 
بنابرایــن هــدف ایــن تحقیــق، ترســیم تصویــر روشــنی از نحوه تأثیر ســبک 
ــد در  ــه می‌توان ــت ک ــت اس ــرک خدم ــد ت ــر قص ــن ب ــری تحول‌آفری رهب
ــتگذاری‌ها  ــت‌اندرکاران سیاس ــران و دس ــردی مدی ــای راهب ــم گیره تصمی
مفیــد باشــد. در ایــن راســتا نقــش میانجــی دو متغیــر در ســطح فــردی- 
یعنــی اشــتیاق شــغلی و تعهــد ســازمانی کارکنــان و یــک متغیــر در ســطح 

ســازمانی - یعنــی برنــد کارفرمــا مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت.
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الهام ابراهیمی و همکاران
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ــه بررســی پیشــایندهای قصــد  ــی و خارجــی ب ــدد داخل پژوهش‌هــای متع
ــی و  ــش دباش ــه پژوه ــوان ب ــه می‌ت ــد. از جمل ــت پرداخته‌ان ــرک خدم ت
همــکاران )۲۱( اشــاره کــرد کــه تمایــل بــه تــرک خدمــت کارکنــان را بــر 
ــد. يافته‌هــاي  ــردی، شــغلی و ســازمانی بررســی کرده‌ان اســاس عوامــل ف
آن‌هــا نشــان داد رضايــت شــغلي، اشــتياق شــغلي، حمايــت ســازماني ادراک 
شــده و تضــاد کار و خانــواده، در مجمــوع قــادر بــه پيــش بينــي 50 درصــد 
از تمايــل بــه تــرک خدمــت کارکنــان هســتند. رحیــم نیــا و هوشــمند )۲۲( 
رابطــه میــان اشــتیاق شــغلی و تعهــد ســازمانی بــر قصــد تــرک خدمــت 
پرســتاران شــاغل در بیمارســتان‌های شهرســتان کاشــمر را بررســی کــرده 
ــد کــه اشــتیاق شــغلی و تعهــد ســازمانی  ــن نتیجــه دســت یافتن ــه ای و ب
رابطــه منفــی و معنــاداری بــر قصــد تــرک خدمــت دارنــد. داش و موهاپاتــرا  
ــر  ــان ب ــغلی کارکن ــتیاق ش ــر اش ــه بررســی تاثی ــود ب )۲۳( در پژوهــش خ
قصــد تــرک خدمــت پرداختنــد. نتایــج پژوهــش آنــان تاثیــر منفــی اشــتیاق 

شــغلی کارکنــان بــر قصــد تــرک خدمــت را مــورد تأییــد قــرار دارد.
ــری  ــای رهب ــی پیامده ــه بررس ــددی ب ــات متع ــر تحقیق ــوی دیگ از س
ــال، ســاهو و همــکاران   ــوان مث ــه عن ــد. ب ــن اختصــاص یافته‌ان تحول‌آفری
ــتیاق  ــر اش ــن ب ــری تحول‌آفری ــر رهب ــی تأثی ــه بررس ــی ب )۷( در پژوهش

ــد کارفرمــا و اشــتیاق روانشــناختی پرداختنــد. نتایــج پژوهــش  شــغلی، برن
آن‌هــا نشــان داد میــان رهبــری تحــول آفریــن و ایــن ســه متغیــر وابســته 
ــکاران )۲۴(  ــرس و هم ــود دارد دارد. گاین ــاداری وج ــت و معن ــه مثب رابط
ــر قصــد تــرک  ــه بررســی ابعــاد رهبــری تحــول آفریــن ب در پژوهشــی ب
خدمــت پرداختنــد. نتایــج پژوهــش آنــان نشــان داد کــه تأثیــر ابعــاد مختلف 
ــادار اســت.  ــی و معن ــت منف ــرک خدم ــر قصــد ت ــن ب ــری تحول‌آفری رهب
ــی شــده  ــج پژوهش‌هــای معرف ــری از نتای ــا بهره‌گی در پژوهــش حاضــر ب
بــه بررســی تأثیــر رهبــری تحول‌آفریــن بــر قصــد تــرک خدمــت از طریــق 
ــا  ــد کارفرم ــازمانی و برن ــد س ــغلی، تعه ــتیاق ش ــی اش ــر میانج ــه متغی س

پرداختــه شــد. بــر ایــن اســاس فرضیــات تحقیــق بــه شــرح زیــر اســت:
فرضیــه ۱- رهبــری تحــول آفریــن از مســیر برنــد کارفرمــا بــر قصــد ترک 

شــغل تاثیر منفــی و معنــاداری دارد.
ــر قصــد  ــغلی ب ــتیاق ش ــن از مســیر اش ــری تحــول آفری ــه ۲- رهب فرضی

ــاداری دارد. ــی و معن ــر منف ــغل تاثی ــرک ش ت
ــر قصــد  ــن از مســیر تعهــد ســازمانی ب ــری تحــول آفری ــه ۳- رهب فرضی

ــاداری دارد. ــی و معن ــر منف ــرک شــغل تاثی ت
مدل مفهومی تحقیق در )شکل ۱( نشان داده شده است.

شکل۱: مدل مفهومی پژوهش
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مواد و روش‌ها
تحقیــق حاضــر از لحــاظ هــدف، کاربــردی، از نظــر نحــوه گــردآوری داده‌ها 
توصیفــی- پیمایشــی و از نظــر شــیوه تحلیــل داده‌هــا، همبســتگی از نــوع 
ــتفاده در مدلســازی  ــورد اس ــادلات ســاختاری اســت. رویکــرد م ــدل مع م
ــر  ــی ب ــا مبتن ــی ی ــر درســت نمای ــر حداکث ــی ب ــادلات ســاختاری مبتن مع
ــل  ــرای تحلی ــزار Amos ب ــتا از نرم‌اف ــن راس ــت. در ای ــس اس کوواریان
ــر از  ــر 2126 نف ــش حاض ــاری پژوه ــه آم ــد. جامع ــتفاده ش ــا اس داده‌ه
ــه  ــن شــرط ب ــد. ای ــران بودن ــی شــهر ته ــتان‌های دولت ــتاران بیمارس پرس

ــه ظرفیــت پژوهــش  اعمــال  ــا توجــه ب ــه ب جهــت محــدود کــردن جامع
ــم  ــداد حج ــن تع ــرای تعیی ــاري، ب ــه آم ــم جامع ــه حج ــه ب ــا توج ــد. ب ش
ــا آن می‌بایســت  ــق ب ــه مطاب ــران اســتفاده شــد ک ــول کوک ــه از فرم نمون
325 پرسشــنامه میــان پرســتاران بیمارســتان‌های دولتــی شــهر تهــران بــه 
عنــوان نمونــه پژوهــش بــه صــورت تصادفــی توزیــع شــوند. بــرای جبــران 
ــداد  ــر شــوند تع ــا ناقــص پ ــه ممکــن اســت اشــتباه ی پرسشــنامه‌هایی ک
۳۳۲ پرسشــنامه توزیــع شــد.  فراینــد انتخــاب نمونــه بدیــن صــورت بــود 
کــه از میــان بیمارســتان‌های دولتــی شــهر تهــران، چهــار بیمارســتان امــام 
خمینــی، ســینا، طالقانــی و شــریعتی بــه صــورت تصادفــی انتخــاب شــدند 
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و ۸۳ پرسشــنامه در هــر بیمارســتان توزیــع شــد. پــس از حــذف پرسشــنامه 
ــت 287  ــد، درنهای ــا نادرســت پاســخ داده شــده بودن ــی کــه ناقــص ی های
پرسشــنامه مــورد تحلیــل قــرار گرفــت کــه نــرخ بازگشــت ۸۸ درصــدی را 
نشــان می‌دهــد. لازم بــه توضیــح اســت کــه روش نمونه‌گیــری طبقــه‌ای 
نامتناســب بــوده اســت؛ بــه عبــارت دیگــر، بــه صــورت مســاوی نمونــه از 

هــر بیمارســتان اخــذ شــده اســت. 
ــاس  ــنامه ب ــن از پرسش ــول آفری ــری تح ــبک رهب ــنجش س ــرای س ب
ــوذ  ــاد نف ــامل ابع ــؤال دارد و ش ــه 20 س ــد ک ــتفاده ش ــو  )۱۳( اس و آویلی
آرمانــی )8 ســؤال(، الهــام بخشــی )4ســؤال(، ترغیــب ذهنــی )4ســؤال( و 
ملاحظــات فــردی )4ســؤال( اســت. بــرای انــدازه گیــری اشــتیاق شــغلی 
از پرسشــنامه شــوفلی و همــکاران )۱۱( اســتفاده شــد کــه دارای 9 گویــه 
اســت. بــرای ســنجش تعهــد ســازمانی کارکنــان از پرسشــنامه آلــن و مایــر 
)۱۶( اســتفاده شــد. ایــن پرسشــنامه دارای 24 گویــه اســت و شــامل ابعــاد 
تعهــد عاطفــی )8 ســوال(، تعهــد هنجــاری )8 ســوال( و تعهــد مســتمر )8 
ســوال( می‌باشــد. بــرای انــدازه گیــری برنــد کارفرمــا از پرسشــنامه آمبلــر 
ــرای  ــت، ب ــه اســت. در نهای ــارو )۱۷( اســتفاده شــد کــه دارای 24 گوی و ب

ســنجش قصــد تــرک خدمــت از پرسشــنامه موبلــی و همــکاران )۲۵( که 3 
گویــه دارد، اســتفاده شــد. گویــه هــا بــر اســاس طیــف لیکــرت پنــج درجــه 
ــدند.  ــری ش ــدازه گی ــم )5( ان ــاً موافق ــا کام ــم )1( ت ــاً مخالف ای از کام
بــرای بررســی روایــی محتــوای پرسشــنامه، ســوالات در اختیــار پنــج نفــر 
از اســاتید متخصــص در زمینــه پژوهــش قــرار گرفــت تــا پرسشــنامه را از 
نظــر روایــی محتــوا بررســی کننــد. پــس از انجــام اصلاحاتــی پرسشــنامه 
تأییــد شــد. روایــی ســازه پرسشــنامه نیــز از طریــق تحلیــل عاملــی تأییدی 
ســنجش شــد. در خــروج ضرایــب اســتاندارد شــده مــدل تمــام ســؤال هــا 
)بــه جــز یکــی از ســوالات مربــوط بــه متغیــر دلبســتگی کارکنــان( دارای 
ــه  ــه از آنجــا ک ــد )۲۶(. البت ــادار بودن ــر از 0/۵ و معن ــی بالات ــای عامل باره
پایایــی ایــن گویه‌هــا در تحقیقــات دیگــر بــه کــرات آزمــون شــده )۵، ۱۵( 
از حــذف ایــن متغیــر کــه دارای بــار عاملــی نزدیــک بــه ۰.۵ بــود صــرف 

‌نظــر شــد.
بــرای تعییــن پایایــی پرسشــنامه از روش آلفــای کرونبــاخ اســتفاده شــد کــه 

نتایــج آن در )جــدول۱( نشــان داده شــده اســت.

جدول۱: ضریب آلفای کرونباخ متغیرهای تحقیق

ضریب آلفای کرونباخمتغیرها
رهبری تحول آفرین

نفوذ آرمانی
الهام بخشی
ترغیب ذهنی

ملاحظات فردی
اشتیاق شغلی
تعهد سازمانی
تعهد عاطفی
تعهد هنجاری
تعهد مستمر
برند کارفرما

قصد ترک شغل

0/91
0/۸1
0/9۷
0/۸۵
0/۹۵
0/84
0/82
0/۷1
0/9۳
0/۸۷
0/88
0/85

یافته‌ها
ــدگان را   ــخ دهن ــش 67/60 پاس ــی پ‍ژوه ــای توصیف ــاس یافته‌ه ــر اس ب
زنــان و 32/40 درصــد پاســخ دهنــدگان را مــردان تشــكیل دادنــد. ۷۶.۳۱ 
ــانس و  ــوق لیس ــدگان ف ــرکت کنن ــد ش ــانس و 23/69 درص ــد لیس درص
بالاتــر بودنــد. افــراد بــا ســنین کمتــر از 30 ســال 20/21 درصــد، 40-30 
ــالا  ــه ب ــال ب ــد و 50 س ــال 27/53 درص ــد، 41-50 س ــال 39/02 درص س
13/24 درصــد حجــم نمونــه آمــاری را تشــکیل دادنــد. نهایتــاً اینکــه كــه 
افــراد بــا ســابقه کار کمتــر از 10 ســال 26/48 درصــد، 11-15 ســال 40/77 
ــالا 10/10 درصــد  ــه ب درصــد، 16-20 ســال 22/65 درصــد و 20 ســال ب

بودنــد.
شــکل مــدل آزمــون شــده بــرای فرضیــه ای پژوهــش )شــکل۲( همــراه 
ــان‌دهنده  ــدول۲(، نش ــیرها )ج ــک از مس ــده هری ــتاندارد ش ــر اس ــا مقادی ب

پذیــرش فرضیــات تحقیــق اســت.
نتایــج )جــدول۲( و )شــکل۲( نشــان می‌دهــد تأثیــر رهبــری تحول-آفریــن 
ــت و  ــا مثب ــد کارفرم ــان، تعهــد ســازمانی و برن ــر اشــتیاق شــغلی کارکن ب
معنــادار اســت. تأثیــر اشــتیاق شــغلی، تعهــد ســازمانی و برنــد کارفرمــا بــر 
قصــد تــرک خدمــت منفــی و معنــادار اســت. تأثیــر غیرمســتقیم رهبــری 
تحــول آفریــن بــر قصــد تــرک خدمــت از طریــق اشــتیاق شــغلی، تعهــد 
ســازمانی و برنــد کارفرمــا منفــی و معنــادار اســت و بنابرایــن فرضیه‌هــای 
ــرک  ــد ت ــس قص ــد واریان ــوند. 35 درص ــد می‌ش ــق تأیی ــه‌گانه تحقی س
خدمــت، 42 درصــد واریانــس اشــتیاق شــغلی، 41 درصــد واریانــس تعهــد 
ســازمانی و 28 درصــد واریانــس برنــد کارفرمــا توســط متغیرهــای موجود در 

مــدل پژوهــش حاضــر تبییــن مــی شــود.
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الهام ابراهیمی و همکاران

فصلنامه مدیریت پرستاری      سال هشتم، دوره هشتم، شماره دوم تابستان 401398

شکل۲: خروجی مدل آزمون شده پژوهش

جدول۲: اثرات مستقیم، غیر مستقیم و واریانس تبیین شده متغیرهای پژوهش

واریانس تبیین شدهاثر مستقیممسیرها
به روی قصد ترک شغل از:

برند کارفرما
تعهد سازمانی
اشتیاق شغلی

به روی برند کارفرما از:
رهبری تحول آفرین

به روی تعهد سازمانی از:
رهبری تحول آفرین

به روی اشتیاق شغلی از:
رهبری تحول آفرین

تأثیر غیرمستقیم رهبری تحول 
آفرین بر قصد ترک شغل از طریق: 

اشتیاق شغلی
تعهد سازمانی
برند کارفرما

-0/21**)-3/13(
-0/24**)-3/84(
-0/32**)-4/09(

0/53**)8/95(

0/64**)9/18(

0/65**)9/79(

-0/21**)-3/77(
-0/15**)-3/54(
-0/11**)-2/95(

35%

28%

41%

42%

-
-
-

* p<0.05 ** p< 0.01

شاخص‌های برازش مدل تایید شده در )جدول۳( نشان داده شده است.
جدول۳: شاخص‌های برازش مدل معادلات ساختاری )۲۶(

ملاکبرآوردمشخصه
df/χ2نسبت مجذور خی به درجه آزادی

RMSEAجذر براورد واریانس خطای تقریب
GFIشاخص نکویی برازش

AGFIشاخص تعدیل شده نکویی برازش
CFIشاخص برازندگی تطبیقی

NNFI شاخص نرم شده برازندگی

2/47
0/0۴2
0/9۶
0/9۵
0/97
0/9۶

۱ > df/χ2>3
RMSEA >0/0۵

 <0/9۵ GFI
AGFI<0/9۵ 
 <0/CFI9۵
<0/9۵ NFI

بحث
هــدف تحقیــق حاضــر تببیــن ارتبــاط میــان ســبک رهبــری تحول‌آفریــن 
و قصــد تــرک خدمــت بــا میانجی‌گــری دو متغیــر ســطح فــردی- یعنــی 
اشــتیاق شــغلی و تعهــد ســازمانی کارکنــان و یــک متغیــر ســطح ســازمانی 

- یعنــی برنــد کارفرمــا بــود. در ایــن راســتا نتایــج متعــددی بــه شــرح زیــر 
حاصــل شــد.

نتایــج نشــان داد رهبــری تحــول آفریــن بــر اشــتیاق شــغلی کارکنــان تأثیر 
مثبــت و معنــاداری دارد و بــه عبــارت دیگــر منجــر بــه افزایــش دلبســتگی 
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تأثیر سبک رهبری تحول آفرین

41 فصلنامه مدیریت پرستاری  سال هشتم، دوره هشتم، شماره دوم تابستان 1398

ــج پژوهــش ســاهو و همــکاران  ــا نتای ــه ب ــن یافت ــان مــی شــود. ای کارکن
)۷( همخوانــی دارد. رهبــری تحــول آفریــن از طریــق نفــوذ کاریزماتیــک، 
برقــراری تعامــل، حمایــت از ارزش هــای مشــترک و الهام‌بخشــی در 
ــازی  ــال س ــیله موجــب فع ــن وس ــد و بدی ــان تحــول ایجــاد میك‌ن کارکن
نیاز‌هــای ســطح بالاتــر آنــان، تهییــج کارکنــان بــه فراتررفتــن از علایــق 

ــود. ــان می‌ش ــغلی کارکن ــتیاق ش ــش اش شــخصی و در نتیجــه افزای
ــر اشــتیاق شــغلی کارکنــان  در عیــن حــال تأثیــر رهبــری تحول‌آفریــن ب
ــه صــورت مشــابه، تأثیــر اشــتیاق شــغلی  ــود. ب بیــش از ســایر متغیرهــا ب
ــد  ــا و تعه ــای برندکارفرم ــه متغیره ــت نســبت ب ــرک خدم ــر کاهــش ت ب
ــا  ســازمانی بیشــتر بــود. ایــن موضــوع نشــان می‌دهــد، عوامــل مرتبــط ب
ــان  ــر تــرک خدمــت کارکن ــا ســازمان ب شــغل بیــش از عوامــل مرتبــط ب
ــتاران  ــی پرس ــد هویت‌یاب ــه نظــر می‌رس ــر، ب ــارت دیگ ــه عب ــد. ب اثرگذارن
از طریــق شغلشــان بیــش از هویت‌یابــی ســازمانی باشــد و ایــن در مــورد 
ــل ملاحظــه‌ای  ــی قاب ــد کارفرمای ــاوت برن ــی کــه تف بیمارســتان‌های دولت
ــن  ــه عجی ــه ب ــه ک ــن آنچ ــد. بنابرای ــر می‌رس ــه نظ ــی ب ــد، منطق ندارن
شــدن پرســتاران بــا شــغل خــود بینجامــد قاعدتــاً تاثیرگــذاری بیشــتری بــر 

ــان خواهــد داشــت. کاهــش تــرک خدمــت آن
رهبــری تحــول آفریــن بــر برنــد کارفرمــا تأثیــر مثبــت و معنــاداری دارد. 
ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهــش هــای ســاهو و همــکاران )۷( و گاینــرس و 
همــکاران )۲۴( همخــوان اســت. در تبییــن ایــن یافتــه مــی تــوان گفــت 
ــه  ــد، ب ــی کن ــار م ــض اختی ــان تفوی ــه کارکن ــن ب ــول آفری ــری تح رهب
توانمندســازی آنهــا بهــا مــی دهــد، از نظــرات کارکنــان در تصمیم‌گیــری 
هــای ســازمانی اســتفاده مــی کنــد، آنهــا را تشــویق می‌کنــد نظــرات خــود 
را بیــان کننــد و بــرای رشــد و بهبــود کارکنــان ســرمایه گــذاری مــی کنــد. 
ایــن مجموعــه تلاش‌هــای ســازمان در برقــراری ارتبــاط بــا کارکنــان، بــه 
منظــور ایجــاد محیطــی مطلــوب بــرای کار کــردن همــان اقداماتــی اســت 

کــه منجــر بــه ارتقــای برنــد کارفرمــا مــی شــود.
ــاداری  ــت و معن ــر مثب ــازمانی تأثی ــد س ــر تعه ــن ب ــول آفری ــری تح رهب
ــی و  ــردی، الهام‌بخش ــات ف ــد ملاحظ ــان می‌ده ــه نش ــن یافت ــت. ای داش
نفــوذ کاریزماتیــک کــه از مصادیــق ســبک رهبــری تحول‌آفریــن هســتند، 

ــد.  ــش می‌دهن ــازمان را افزای ــه س ــان ب ــی کارکن ــد عاطف حــس تعه
اشــتیاق شــغلی کارکنــان بــر قصــد تــرک خدمــت تأثیــر منفــی و معنــاداری 
داشــت. ایــن یافتــه بــا نتایــج پژوهش‌هــای کشــتکاران و همــکاران )۲۷(، 
ــرا  ســاهو و همــکاران )۷( و زوپیاتیــس و همــکاران )۲۸( و داش و موهاپات
)۲۳( همخوانــی دارد. اگــر کارکنــان در محــل کار احســاس کننــد سرشــار از 
انــرژی هســتند، حتــی زمانــی کــه کارهــا خــوب پیــش نمــی‌رود پشــتکار 
داشــته و ثابــت قدم باشــند، در شغلشــان احســاس قــوت و نیرومندی داشــته 
باشــند، کاری کــه انجــام مــی دهنــد برایشــان سرشــار از معنــا و هدفمنــد 
ــر موقعیــت کاری باشــد، قصــد تــرک  باشــد و هنــگام کار ذهنشــان درگی

ــد. خدمــت در آن‌هــا کاهــش می‌یاب
برنــد کارفرمــا بــر قصــد تــرک خدمــت تأثیــر منفــی و معنــاداری دارد. ایــن 

یافتــه بــا پژوهــش ســاهو و همــکاران )۷( همخــوان اســت. بنابرایــن زمانی 
کــه برنــد کارفرمــا مناســب باشــد؛ بــه عنــوان مثــال محیــط کاری ســرگرم 
کننــده باشــد، تجــارب حرفــه ای کارکنــان افزایــش پیــدا کنــد، کارکنــان 
مــورد حمایــت و تشــویق قــرار گیرنــد، انجــام کارهــا بــه روش‌هــای جدیــد 
تشــویق شــود، ســازمان بــرای خلاقیــت کارکنــان ارزش قائــل شــده و از آن 
اســتفاده کنــد، ســازمان خدمــات بــا کیفیــت بــه منابــع انســانی خــود ارائــه 
ــته باشــد و  ــود داش ــا و رشــد وج ــرای ارتق ــای مناســبی ب ــد، فرصت‌ه ده
بســته هــای جبــران خدمــات جذابــی بــرای کارکنــان فرهــم شــده باشــد، 

قصــد تــرک خدمــت کارکنــان کاهــش می‌یابــد.
بــر اســاس نتایــج تحقیــق، تعهــد ســازمانی منجــر بــه کاهــش قصــد تــرک 
ــس و  ــای زوپیاتی ــش ه ــج پژوه ــا نتای ــه ب ــن یافت ــود. ای ــت می‌ش خدم
همــکاران )۲۸(، آیدوگــدو و آســیکگیل )۲۹( و جــو و پــارک )۳۰( همخوانــی 
دارد. کارکنــان متعهــد نســبت بــه ســازمان احســاس وفــاداري دارنــد و خــود 
را ملــزم بــه حفــظ و حراســت از آن مــي بيننــد. تعهــد ســازماني يــك متغير 
ــاني                    ــع انس ــران مناب ــن مدي ــت. بنابرای ــازمانی اس ــار س ــم در درك رفت مه
مــي تواننــد بــا ســنجش میــزان تعهــد کارکنــان، تأکیــد بــر تقویــت بعــد 
تعهــد عاطفــی )در مقابــل تعهــد هنجــاری و مســتمر( بــه کاهــش قصــد 

تــرک خدمــت و تــرک خدمــت واقعــی کمــک کننــد.

نتیجه گیری
ــر  ــن ب ــری تحــول آفری ــق نشــان داد رهب ــن تحقی ــج ای ــه نتای از آنجــا ک
ــر مثبــت  ــد کارفرمــا تأثی ــان، تعهــد ســازمانی و برن اشــتیاق شــغلی کارکن
و معنــاداری دارد، بــه مدیــران و مســئولان بیمارســتان هــای دولتــی شــهر 
تهــران پیشــنهاد مــی شــود در راســتای حرکــت بــه ســمت ســبک رهبــری 
تحول‌آفریــن تــاش نماینــد. تعامــل دربــاره مهم‌تریــن ارزش‌هــای 
ســازمان و نهادینــه کــردن آن‌هــا در اذهــان افــراد، بیــان چشــم انــداز مــورد 
توافــق از آینــده و تصریــح بــر اهمیــت هدفمنــدی )کــه از مصادیــق بعــد 
ــرای  ــان ب ــه کارکن ــی اســت(، القــای حــس افتخــار و غــرور ب نفــوذ آرمان
همــكاری و مشــاركت بــا ســازمان از طریــق تقویــت هویتي‌ابــی ســازمانی 
ــه  ــه نگریســتن ب آن‌هــا )در قالــب بعــد الهــام‌ بخشــی(، واداشــتن افــراد ب
مســائل از زوایــای مختلــف، پیشــنهاد شــیوه‌های جدیــد انجــام و تكمیــل 
وظایــف، تشــویق تفكــر غیــر ســنتی بــرای پرداختــن بــه مســائل ســنتی 
)در قــاب بعــد ترغیــب ذهنــی(، مربــی گــری، رفتــار كــردن بــا کارکنــان 
ــه  ــراد ب ــه اف ــروه، توجــه ب ــاً اعضــای گ ــه صرف ــوان اشــخاص و ن ــه عن ب
ــاوت، و  ــای متف ــال و آرزوه ــا و آم ــی ه ــا و توانای ــان نیازه ــوان صاحب عن
توســعه فردیــت و تســهیل رشــد افــراد و در مجمــوع ارتقــای حــس حمایت 
ســازمانی ادراک شــده )در قالــب بعــد ملاحظــات فــردی( از مصادیــق نیــل 

ــن اســت. ــری تحول‌آفری ــه ســمت ســبک رهب ب
ــر قصــد تــرک  از آنجــا کــه نتایــج پژوهــش نشــان داد اشــتیاق شــغلی ب
خدمــت تأثیــر منفی و معنــاداری دارد، به مدیران و مســئولان بیمارســتانهای 
ــه  ــد ک ــم کنن ــرایطی فراه ــود ش ــی ش ــنهاد م ــران پیش ــهر ته ــی ش دولت
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کارکنــان حــس هویــت شــغلی داشــته و بــه شغلشــان افتخــار کننــد. ایــن 
امــر از طــرق مختلفــی نظیــر برگــزاری ســمینارهایی بــا حضــور بیمــاران 
ــاب  ــته و انتخ ــتاران شایس ــات پرس ــل از خدم ــرای تجلی ــه ب ــود یافت بهب
معیارهــای پرســتاران شایســته تقدیــر و تجلیــل از خدمــات حرفــه‌ای آنــان 

قابــل احصاســت.
ــران و  ــه مدی ــت ب ــرک خدم ــد ت ــر قص ــا ب ــد کارفرم ــی برن ــر منف تأثی
ــه اهمیــت  ــام را می‌دهــد کــه ب ــن پی ــی ای مســئولان بیمارســتانهای دولت
محیــط کاری ســازمان و اقدامــات بهینــه در حــوزه مدیریــت منابــع 
انســانی نظیــر جــذب، نگهداشــت و جدایــی کارکنــان کــه تصویــر مثبــت 
یــا منفــی در ذهــن کارکنــان بــه عنــوان مشــتریان داخلــی و جامعــه بــه 
عنــوان کارکنــان یــا مشــتریان بالقــوه خواهــد داشــت، توجــه نماینــد. ارائــه 
ــه  ــان و ارائ ــای کارکن ــه دغدغه‌ه ــه ب ــرای توج ــاری ب ــای کارمندی طرح‌ه
ــق اســت.  ــن تحقی ــان از پیشــنهادهای خــاص ای ــه آن خدمــات مشــاوره ب
ــه  ــه ب ــت ک ــی اس ــته‌های خدمات ــه بس ــامل مجموع ــا ش ــن طرح‌ه ای
ــر  ــود از تدابی ــون خ ــکلات گوناگ ــرای مش ــا ب ــود ت ــه می‌ش ــان ارائ کارکن

ــد. ــتفاده کنن ــانه اس کارشناس
ــز راهکارهــای  ــرک خدمــت نی ــر قصــد ت ــر منفــی تعهــد ســازمانی ب تأثی
مرتبطــی در دســترس مدیــران و سیاســتگذاران بیمارســتان‌ها قــرار 
می‌دهــد تــا در راســتای ارتقــای تعهــد عاطفــي كاركنــان تــاش نماینــد. 
اعــان عمومــی موفقیت‌هــای ســالانه ســازمان و تشــریح نقــش پرســتاران 
ــا در  ــه تنه ــان ن ــا کارکن ــد ت ــک می‌کن ــالانه کم ــای س ــن توفیق‌ه در ای
داخــل بلکــه در ســطح جامعــه نیــز احســاس افتخــار کننــد و بــا افتخــار بــه 

حضــور در بیمارســتان، تعهــد عاطفــی بالایــی داشــته باشــند.
ــران  ــهر ته ــی ش ــای دولت ــتان ه ــر در بیمارس ــش حاض ــه پژوه از آنجاک
ــق  ــن تحقی ــده در ای ــه ش ــدل ارای ــود م ــی ش ــنهاد م ــه، پیش ــام گرفت انج

ــا  در بیمارســتان هــای خصوصــی آزمــون شــده و نتایــج مربــوط بــه آن ب
نتایــج ایــن پژوهــش مقایســه شــود. به‌عــاوه از آنجــا کــه جامعــه آمــاری 
ــری  ــا روش نمونه‌گی ــده و ب ــی ش ــی معرف ــتان‌های دولت ــق بیمارس تحقی
ــری  ــد، تعمیم‌پذی ــرار گرفته‌ان ــون ق ــورد آزم ــار بیمارســتان م ــی چه تصادف
ــه  ــت ک ــر اس ــه ذک ــه لازم ب ــت. البت ــدود دانس ــوان مح ــج را می‌ت نتای
ــری  ــت تعمیم‌پذی ــن اس ــد ممک ــیع، هرچن ــری وس ــرح نمونه‌گی ــک ط ی
ــزود.  ــد اف ــز خواه ــق نی ــه تحقی ــر هزین ــا ب ــد، ام ــش ده ــج را افزای نتای
ــرو  ــه قلم ــن پژوهــش منحصــر ب ــر ای ــردی نظی ــای کارب ــر پژوهش‌ه اکث
ــه  ــم ب ــل تعمی ــت قاب ــن وضعی ــج در بهتری ــه در آن نتای خاصــی اســت ک
ــدود، از  ــرد مح ــن کارب ــه ای ــود. اگرچ ــد ب ــان خواه ــای یکس موقعیت‌ه
ارزش علمــی تحقیــق نمی‌کاهــد ولــی تعمیم‌پذیــری آن چنــدان گســترده 
نیســت )۳۱(. لــذا پیشــنهاد دیگــر تحقیــق، آزمون مــدل در بیمارســتان‌های 
ــش  ــن پژوه ــری ای ــا نتیجه‌گی ــج ب ــه نتای ــران و مقایس ــهر ته ــی ش دولت
اســت. بررســی تاثیــر متغیرهــای میانجــی ایــن تحقیــق بــر یکدیگــر، خارج 
ــات  ــد در تحقیق ــا اینکــه می‌توان ــوده؛ کم ــق ب از چارچــوب و هــدف تحقی
دیگــر مــورد آزمــون واقــع شــود. نکتــه دیگــر اینکــه در پژوهــش حاضــر از 
ابــزار خوداظهــاری )پرسشــنامه( بــرای گــردآوری اطلاعــات اســتفاده شــد. 
پیشــنهاد مــی شــود در پژوهش‌هــای آتــی از روش‌هــای پژوهــش کیفــی 
جهــت فهــم عمیــق تــر عوامــل تأثیرگــذار بــر قصــد تــرک خدمت اســتفاده 
شــود. نهایتــاً اینکــه پژوهــش حاضــر بــه صــورت مقطعــی و در یــک دوره 
زمانــی انجــام شــد. انجــام پژوهش‌هــای طولــی بــرای شــناخت دقیق‌تــر 
ــل  ــایر عوام ــر س ــی تأثی ــت و بررس ــرک خدم ــد ت ــر قص ــر ب ــل مؤث عوام
ــک  ــث کم ــای بح ــه غن ــر ب ــی طولانی‌ت ــای زمان ــر در بازه‌ه مداخله‌گ

خواهــد کــرد. 
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The impact of transformational leadership style on nurses' turnover 
Intention: the mediating role of employer branding, job engagement and 

organizational commitment
Elham Ebrahimi, Faraz Sadeghvaziri, Hossein Norouzi, Alireza Mirzaei

Introduction: Expert employees’ turnover such as experienced nurses 
in hospitals is a problem that disrupts the growth of hospitals and is 
a serious problem for managers seeking to hire, maintain and utilize 
human capital.
Aim: The purpose of this study is to investigate the effect of 
transformational leadership style on turnover intention, with emphasis 
on the mediating role of job engagement, employer branding and 
organizational commitment of nurses.
Material & Methods: The study population was nurses of public 
hospitals in Tehran. 332 of them were selected by random sampling 
and 287 correct questionnaires were analyzed. To collect data, standard 
questionnaires of transformation leadership style of Bass & Avilio 
(2000), job engagement of Schaufeli et al. (2002), organizational 
commitment of Allen & Meyer (1990), employer branding of Ambler 
& Barrow (1996) and turnover intention of Mobley et al. (1978) were 
used. Reliability and validity of the questionnaires were accepted 
through content validity, confirmatory factor analysis and Cronbach's 
alpha coefficient. For data analysis, structural equation modeling and 
Amos software were used.
Results: The results of this study showed that transformational 
leadership has a negative significant effect on turnover intention of 
nurses through two ways; two variables at the individual level, i.e., job 
engagement and organizational commitment, and one variable at the 
organizational level, i.e., employer branding.
Conclusion: It is recommended that managers of Tehran's public 
hospitals provide conditions through adopting a proper leadership style 
in a way that engage the nurses to their jobs and reduce their turnover 
intention by promoting the employer branding and organizational 
commitment of the nurses.
Key words: Transformational leadership, job engagement, employer 
branding, organizational commitment, turnover intention.
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