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Abstract 

The turnover intention is a satisfaction & consciously, voluntarily & measured desire to leave 

the organization. The turnover intention imposes direct and indirect costs on the organization 

that can cause a disruption in the organization's performance. One of the variables that has an 

important role in prediction of turnover intention of employees is the entrepreneurial 

leadership. The aim of this study was to investigate the role of entrepreneurial leadership in 

turnover intention of employees with mediating role of affective commitment and moderating 

role of person-organization fit. Statistical population includes all 570 employees of a 

manufacturing company in Ahwaz. The sample of study was 183 employees who were 

selected using Morgan table. For collecting data, was used standard questionnaires such as 

entrepreneurial leadership (Thornberry, 2006), turnover intention (Cammann et al, 1979), 

affective commitment (Allen & Meyer, 1990), & person-organization fit (Scroggins, 2003), & 

for analyzing data, were used structural equation modeling & regression analysis (AMOS-22 

& SPSS-22). Based on the results, the final model had good fitness (RMSEA= 0.06, 

CFI=0.94, GFI= 0.96). Also, the findings indicated that entrepreneurial leadership had an 

indirect effect on turnover intention by mediating role of affective commitment, & person-

organization fit moderated the relationship between affective commitment & turnover 

intention. According to the results of the present study, it is recommended to managers of 

organizations that for reducing the turnover intention of employees pay attention to important 

variables such as entrepreneurial leadership, affective commitment & person-organization fit, 

until by this way to reduce the rate of turnover intention of employees, exorbitant costs of 

hiring and training new employees, decreased productivity, & the loss of experienced and 

skilled employees. 
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 مقاله پژوهشی    
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 چکیده
‌است‌ترک‌به‌شده‌سنجيده‌و‌داوطلبانه‌آگاهانه،‌ميلي‌و‌رضایت‌شغلْ‌ترک‌قصد ‌سازمان ‌و‌مستقيم‌هاينههزی‌شغل‌ترک.

پيش‌در‌که‌متغيرهایي‌از‌یکي.‌شود‌سازمان‌عملکرد‌در‌اختلال‌ایجاد‌باعث‌تواندمي‌که‌کندمي‌تحميل‌سازمان‌به‌را‌غيرمستقيمي
‌در‌کارآفریني‌رهبري‌نقش‌بررسي‌پژوهش،‌این‌هدف.‌کارآفرین‌است‌رهبري‌دارد،‌مهمي‌نقش‌کارکنان‌شغل‌ترک‌قصد‌بيني
‌است‌ـ‌شخص‌تناسب‌کنندگيتعدیل‌و‌عاطفي‌تعهد‌گريميانجي‌با‌کارکنان‌شغل‌ترک‌قصد ‌سازمان ‌همۀ‌شامل‌آماري‌جامعۀ.

‌است‌نفر‌‌570تعداد‌به‌اهواز‌در‌توليدي‌شرکت‌یک‌کارکنان ‌جدول‌از‌استفاده‌با‌که‌است‌کارکنان‌از‌نفر‌‌183پژوهش‌نمونۀ.
‌شدند‌انتخاب‌مورگان ‌قصد‌،(‌2006تورنبري،)‌کارآفریني‌رهبري‌همچون‌تانداردياس‌هايپرسشنامه‌از‌هاداده‌آوريجمع‌براي.

‌استفاده(‌‌2003اسکروگينس،)‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب‌و(‌‌1990مير،‌و‌آلن)‌عاطفي‌تعهد‌،(‌1979همکاران،‌و‌کامان)‌شغل‌ترک
‌است (‌‌SPSS-22و‌AMOS-22)‌رگرسيون‌تحليل‌و‌ساختاري‌معادلات‌الگویابي‌روش‌از‌هاداده‌وتحليلتجزیه‌براي‌و‌شده

(.‌=06/0RMSEA=،‌94/0CFI=،‌96/0GFI)‌است‌برخوردار‌مطلوبي‌برازش‌از‌نهایي‌الگوي‌نتایج،‌براساسِ.‌شده‌است‌استفاده
‌تناسب‌و‌دارد‌غيرمستقيم‌اثر‌عاطفي‌تعهد‌گريميانجي‌با‌شغل‌ترک‌قصد‌بر‌کارآفریني‌رهبري‌داد‌نشان‌نتایج‌همچنين،
سازمان‌مدیران‌به‌حاضر،‌پژوهش‌نتایج‌به‌باتوجه.‌کند‌تعدیل‌را‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌عاطفي‌تعهد‌بين‌رابطۀ‌توانست‌سازمان‌ـ‌شخص

‌تناسب‌و‌عاطفي‌تعهد‌کارآفریني،‌رهبري‌همچون‌مهمي‌متغيرهاي‌به‌کارکنان‌شغل‌ترک‌قصد‌کاهش‌براي‌شودمي‌توصيه‌ها
‌جدید،‌کارکنان‌آموزش‌و‌استخدام‌گزاف‌هايهزینه‌کارکنان،‌شغل‌ترک‌ميزان‌طریق،‌این‌از‌تا‌کنند‌توجه‌سازمان‌ـ‌شخص
‌.کنند‌پيدا‌کاهش‌بامهارتْ‌و‌باتجربه‌کارکنان‌دادن‌ازدست‌و‌وريبهره‌کاهش

‌

 شغل.‌ترک‌قصد‌کارآفرین،‌رهبري‌سازمان،‌ـ‌شخص‌تناسب‌عاطفي،‌تعهد‌:کلیدی هایواژه
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 مقدمه 
ــار اســت‌کــه‌‌زیــادي‌هــايســال ‌1تــرک‌شــغل‌درب
ــانْ ــژوهش‌کارکن ــا‌‌شــود مــي‌نجــاما‌بســياري‌هــايپ ام

‌،2همکــارانمهـم‌)ممـون‌و‌‌‌‌اي‌مسـئله‌‌عنـوان‌بـه‌‌همچنـان‌
‌ین)لـو‌‌است‌مطرح‌هاسازمان‌در‌ناپذیر(‌و‌اجتناب2018
و‌‌دهنـد‌‌يـت‌بـه‌آن‌اهم‌‌یدبا‌هاسازمان‌و(‌3،‌2008و‌دکر

ــرا ــارفــع‌و‌‌يب ــلاش‌‌‌ی ‌و)گوپتــا‌‌کننــدکــاهش‌آن‌ت
هزینـه‌‌هـا‌سـازمان‌‌بـراي‌‌شـغل‌‌ترک(.‌4،‌2017همکاران

(.‌‌1393نيـــا،ي)برهـــان‌دنبـــال‌دارد‌بـــه‌را‌یـــاديز‌هـــاي
ــا‌تــرک‌شــغل‌‌یکــينزد‌ياربســ‌رابطــۀ‌کــه‌اصــطلاحي ب

ــغل‌‌‌ ــرک‌ش ــد‌ت ــان‌دارد،‌قص ــت‌کارکن ــ‌اس و‌‌ي)دباش
ــاران،‌ ــه‌1395همک ــي(‌ک ــماز‌‌یک ــرین‌مه ــايمتغ‌ت ‌يره

فهـم‌‌‌و(‌5،‌2018است‌)کومار‌و‌همکاران‌سازماني‌وابسته

‌مهـم‌اسـت‌‌‌بسيار‌هاسازمان‌یریتمد‌يآن‌برا‌یجادعلل‌ا
ــرک‌قصــد(.‌6،‌2018)جــو‌و‌همکــاران ــغلْ‌ت ــي‌7ش ‌ميل

‌یـ ‌شـده‌‌تـرک‌سـازمان‌تعر‌‌‌بـراي‌آگاهانه‌و‌متفکرانـه‌‌
‌شـغل،‌‌تـرک‌‌قصـد‌(.‌8،‌2000و‌ثورنبـور ‌‌يزام)پ‌است
‌دنبـالِ‌‌است‌که‌کارکنان‌علاقه‌دارنـد‌بـه‌‌‌ینا‌دهند نشان

‌تـرک‌خـود‌را‌‌‌يبروند‌و‌سـازمان‌فعل‌ـ‌‌یگزینمشاغل‌جا
‌بـه‌‌يتـرک‌شـغل‌واقع‌ـ‌‌‌يبـرا‌‌يطق‌ـمن‌يليدل‌این،‌و‌کنند

(.‌قصد‌ترک‌شـغل‌‌9،‌2012لویس‌و)چو‌‌آیدمي‌حساب
دارنـد‌سـازمان‌و‌‌‌‌یـل‌که‌کارکنـان‌تما‌‌دارد‌این‌اشاره‌به

‌زیـاد،‌‌بسيار‌احتمال‌خود‌را‌ترک‌کنند‌که‌به‌يشغل‌فعل

‌خواهـد‌‌گيرانهکناره‌يتن‌ینماحصل‌ا‌يترک‌شغل‌واقع
نشـان‌‌‌شدهجامان(.‌مطالعات‌10،‌1984و‌اووال‌يل)است‌بود

ــديمــ ــدمــي‌شــغل‌تــرک‌قصــد‌دهن ــرین‌توان ــيش‌بهت پ
‌يکارکن‌باشـد.‌در‌پژوهش‌ـ‌‌یند ترک‌شغل‌آ‌کنند ‌بيني

‌کننـد ‌‌بينيپيش‌تواندمي‌شغل‌ترک‌قصدنشان‌داده‌شد‌
                                                           
1 turnover 
2 Memon et al 
3 Levin & Decker 
4 Gupta et al 
5 Kumar et al 
6 Joe et al 
7 turnover intention 
8 Pizam, & Thornburg 
9 Cho & Lewis 
10 Steel & Ovalle 

‌،11پرســتاران‌باشــد‌)پاراســورامان‌يــاريتــرک‌شــغل‌اخت
‌تـرک‌‌قصـد‌نشـان‌داده‌شـد‌‌‌‌یگـر‌د‌ي(.‌در‌پژوهش1989

و‌‌یان)بـد‌‌گـذارد‌مـي‌‌تـثثير‌‌شـغل‌‌ترک‌بر‌مستقيماً‌شغل
بــه‌کــاري‌هــايیژگــيو‌همچنــين،(.‌12،‌1991همکــاران

يم‌ـ‌يربر‌قصد‌ترک‌شغل‌بر‌ترک‌شغل‌تـثث‌‌يرتثث‌واسطۀ

و‌پاراســـورامان،‌‌1991و‌همکـــاران،‌‌یان)بـــد‌گذارنـــد
‌تـرک‌‌قصـد‌‌بينيپيش‌در‌که‌متغيرهایي‌از‌یکي(.‌1989

ــان‌شــغل .‌کــارآفرین‌اســت‌رهبــري‌دارد،‌نقــش‌کارکن
‌بررسـي‌را‌‌يـر‌دو‌متغ‌یـن‌ا‌ينب‌ـ‌رابطـۀ‌‌کمـي‌‌هايهشپژو

‌ینيکـارآفر‌‌يرهبـر‌‌اندداده‌نشان‌آنها‌نتایج‌که‌اندکرده
شـود‌‌‌کارکنان‌منجر‌شغل‌ترک‌قصد‌کاهش‌به‌توانديم
‌و‌‌2019همکاران،‌و‌یانگ ‌13،‌2019و‌همکاران‌یانگ)

‌(.‌2019همکاران،‌و‌یانگ
‌ارائـه‌‌اوري،فن‌ييرتغ‌دليلِ‌به‌وکارکسب‌دنياي‌امروزه

جهـاني‌‌و‌اطلاعات‌فناوري‌کاربردهاي‌سریع‌گسترش‌و
‌ي‌اسـت‌و‌دگرگـون‌‌ييـر‌مـدام‌در‌حـال‌تغ‌‌‌توليداتْ‌شدن
‌یطشرا‌یندر‌ا‌رو،ینازا‌ (14،‌2008و‌همکاران‌یس)مور

‌و‌تيسـن ‌‌یکردهاياستفاده‌از‌رو‌ناپذیرْ‌بينيپيشو‌‌يچيدهپ
طـولاني‌‌بـراي‌‌تواننـد‌نمـي‌‌رهبـري‌‌جدیـد‌‌تقریباً‌حتي‌یا

حفــب‌بقــا،‌رشــد‌و‌‌يبــرا‌ینبنــابرا‌باشــند ‌مــرثر‌مــدت،
‌از‌بــرداريبهــره‌و‌شـرایط‌‌ایــن‌در‌وکـار‌کســب‌یتهـدا‌

‌کـه‌‌ر‌بـرد‌را‌به‌کـا‌‌یديجد‌يسبک‌رهبر‌باید‌هافرصت

‌رهبـري‌‌را‌نآ‌2000در‌سال‌‌15ميلان‌مک‌و‌گراث‌مک
ــارآفریني ــدنام‌16ک ــک‌مـ‌ـ‌‌يدن ــراث‌و‌م ــک‌گ ‌يلان،)م

‌بـاره‌‌ینا‌در‌کمي‌بسيار‌هاياما‌تاکنون‌پژوهش‌ (2000
‌در(.‌17،‌2003و‌همکـاران‌‌يشـاي‌اسـت‌)تاراب‌‌انجام‌شـده‌

‌وکـار‌کسـب‌‌ایجاد‌و‌هابر‌فرصت‌يْرهبر‌سبکِ‌نوع‌این
‌شـود‌مـي‌‌تثکيـد‌‌موجـود‌‌وکـار‌کسـب‌‌گسـترش‌‌یـا‌‌تازه

فرصت‌تشخيص‌معناي‌به‌همچنين‌و(‌18،‌2006ورنبري)ت

                                                           
11 Parasuraman 
12 Bedeian et al 
13 Yang et al 
14 Morris et al 
15 McGrath & MacMillan 
16

 entrepreneurial leadership  
17 Tarabishy et al 
18 Thornberry 



 41/ زاده‌و‌همکاران‌...........‌/‌سيما‌پري‌گري‌ميانجي‌نقش‌با‌کارکنان‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌کارآفریني‌رهبري‌بين‌رابطۀ‌از‌الگویي‌آزمون‌و‌طراحي

 

و‌‌يشــاي)تاراب‌پویاســت‌بــازار‌در‌ســودمند‌هــاي‌‌فرصــت
بـر‌عملکـرد‌‌‌‌رهبـرْ‌‌سبک،‌نوع‌این‌در(.‌2003همکاران،‌

‌يرنـد ‌کـه‌دربرگ‌‌يبه‌اهداف‌سـازمان‌‌يدنرس‌يگروه‌برا
‌بهره ‌اسـت،‌‌کارآفریني‌هايفرصت‌از‌برداريشناخت‌و

‌هــايفعاليــت(.‌1،‌2015تمرکــز‌دارد‌)رنکــو‌و‌همکــاران

‌اند‌مهم‌بسيار‌نقش‌دو‌از‌ترکيبي‌عملاً‌کارآفرین‌رهبران
‌یـا‌‌فعـال‌‌یا‌گرلي)تسه‌کارآفرینانه‌نقش‌از‌اندکه‌عبارت

‌نقـش‌‌بـا‌‌رهبـران‌.‌کارآفرینانه‌انرژي‌تمرکز‌و(‌گرشتاب
‌یـابي‌و‌ارز‌يصرونـد‌تشـخ‌‌‌يـر‌درگ‌يماًمستق‌گري،‌تسهيل
‌ایـن‌‌تسـهيل‌‌بـه‌‌صـرفاً‌‌و‌نيسـتند‌‌کـارآفریني‌‌هايفرصت

از‌‌نـوع‌‌یـن‌تمرکـز‌ا‌‌يشـتر‌ب‌بنـابراین،‌‌پردازنـد ‌مـي‌‌روند
رل‌کنت‌ـ‌در‌کـه‌‌است‌يبخش‌یابه‌درون‌سازمان‌و‌‌رهبرانْ

‌را‌کارکنـان‌‌رهبـران،‌‌ایـن‌(.‌‌2006ورنبري،)ت‌است‌آنان
فرصـت‌‌از‌کننـد،‌مي‌تشویق‌خلاقانه‌هايفعاليت‌انجام‌به

را‌بـه‌‌‌يفعل‌ـ‌شـرایط‌‌و‌کننـد‌مي‌استفاده‌وکارکسب‌هاي
‌همکــاران،‌و‌رنکــو‌و‌2018)رنکــو،‌‌کشــنديچــالش‌مــ

به‌خارج‌‌دارند،‌گر‌تسهيل‌نقشکه‌‌يرهبران‌البته(.‌2015

‌عنـوان‌بـه‌‌آنـان‌‌اصـلْ‌در‌کننـد.‌يهم‌توجـه‌م‌ـ‌از‌سازمان‌
‌نظـر‌‌در‌کـل‌‌یک‌صورتبه‌را‌سازمان‌گر،‌تلفيق‌رهبران

‌یجـاد‌ا‌ييرتا‌در‌کل‌سازمان‌تغ‌کنندمي‌تلاش‌و‌گيرندمي
‌ــ ــد.‌بع  ــدیراناز‌‌يکنن ــه‌درگ‌‌م ــه‌فعالان ــرک ــدفرا‌ي ‌ین

‌ســازمان‌ونتوجهشــان‌بــه‌در‌يشــترِب‌یني‌هســتند،کــارآفر

‌کنتـرل‌‌و‌دارنـد‌‌نياز‌يشتريب‌سازماني‌اختيارات‌به‌است،
‌هـاي‌بـه‌فرصـت‌‌آنـان‌غالبـاً‌‌‌‌یـرا‌ز‌دارنـد ‌‌کمي‌شخصي

است‌که‌از‌سلسـله‌‌ینا‌يازمندکه‌ن‌کنند‌توجه‌مي‌يداخل
ــب ــازماني‌مرات ــر‌س ــد‌فرات ــن.‌برون ــوع‌ای ــران‌از‌ن ‌رهب

‌از‌تـوان‌مي‌زماني‌گویند.يم‌کاوشگر‌رهبر‌را‌کارآفرین

‌و‌يگيـر‌اسـتفاده‌کـرد‌کـه‌بـا‌شـکل‌‌‌‌‌‌يرهبـر‌‌شـيو ‌‌ایـن‌
و‌‌یـل‌تما‌کـارآفرینيْ‌‌هـاي‌ارزش‌و‌انـداز‌چشـم‌‌گسترش

‌شـود ‌‌يشـتر‌در‌سـازمان‌ب‌‌ینيکارکنان‌بـه‌کـارآفر‌‌‌ۀعلاق
‌کـم‌‌همچنـان‌‌آنـان‌‌در‌کـارآفریني‌‌توانـایي‌‌کـه‌درحالي

‌رنـدارد‌‌وجـود‌‌اصلاً‌یا‌است ‌تمایـل‌‌گـر‌کـاوش‌‌هبـران‌.

                                                           
1 Renko et al 

‌به‌کنندهعرضه‌از‌خدمات‌یا‌کالا‌انتقال‌سيستم‌که‌دارند
‌امـر‌‌این‌که‌کنند‌مجدد‌دهيسازمان‌و‌يبررسرا‌‌مشتري

‌قـرار‌‌تـثثير‌تحـت‌‌سـازمان‌‌کارکنـان‌‌تمـام‌‌شودمي‌باعث
درون‌هـاي‌رهبـران‌بـا‌مقاومـت‌‌‌‌ینا‌دليل،‌این‌به‌گيرند 

‌يکـه‌تمرکـز‌انــرژ‌‌‌يامــا‌زمـان‌‌هسـتند ‌‌مواجـه‌‌سـازماني‌

فعـال‌‌‌طـور‌سازمان‌باشد‌و‌به‌يرونرهبران‌بر‌ب‌ینيکارآفر
‌يرهبــر‌‌يو شــ‌اشــند،‌ب‌يــردرگ‌ینيدر‌رونــد‌کــارآفر‌

‌نـوع‌‌ایـن‌.‌اسـت‌‌وجـوگر‌آنان‌از‌نوع‌جست‌ینانۀکارآفر
‌آفـرین‌ارزش‌یدادهايدر‌اقدامات‌و‌رو‌يماًمستق‌رهبران،

مـي‌‌فعاليـت‌‌ناشـناخته‌‌صـورت‌به‌غالباً‌و‌دارند‌مشارکت

مـي‌‌شناسایي‌را‌سازمان‌از‌خارج‌هايفرصت‌آنان.‌کنند
‌همچـون‌‌را‌یانو‌مشتر‌کنندگانمراجعه‌شکایات‌و‌کنند

پـژوهش‌(.‌‌2006ورنبري،)ت‌ـ‌گيرنـد‌مـي‌‌نظر‌در‌فرصتي
‌ينشـان‌دادنـد‌رهبـر‌‌‌‌اند،شده‌انجام‌باره‌ینکه‌در‌ا‌هایي

‌هـاي‌فرصـت‌‌يصتشـخ‌‌يبـرا‌‌ي‌مهـم‌عنصـر‌‌ینيکارآفر
ــب، ــذیري،‌مناس ــت‌ایجــاد‌خطرپ ــوآوري‌و‌خلاقي ‌و‌ن
‌بالاسـت‌‌عدمِ‌با‌هايمحيط‌در‌سازگاري ‌،2)چـن‌‌اطمينانِ

ــو ‌2007 ــوري‌و‌3،‌2007کوراتک ــلي‌و‌س (.‌4،‌2008آش
ــي ــر‌برخ ــژوهش‌از‌دیگ ــدداده‌نشــان‌هــاپ ‌رهبــري‌ان

‌یجــادســازمان،‌ا‌يارزش‌بــرا‌یجــادا‌یيتوانــا‌ینکــارآفر
‌هـا‌تيم‌يرشدندرگ‌برايمتفاوت‌‌یکردهايرو‌ينارتباط‌ب

ــخيص،‌در ــترش‌تشـ ــتفاده‌و‌گسـ ــت‌از‌اسـ ــا،موقعيـ ‌هـ

‌رسيدن‌براي‌آن‌هدایت‌و‌گروه‌عملکرد‌بر‌تثثيرگذاري
‌هافرصت‌کش ‌و‌ناسایيش‌واسطۀبه‌سازماني‌فاهدا‌به

‌(.‌‌2015همکاران،‌و)رنکو‌‌دارد‌را
‌شغل‌ترک‌قصد‌بر‌کارآفرین‌رهبري‌اینکه‌به‌باتوجه
‌از‌چشــم‌‌تــاکنون‌آنچــه‌‌گــذارد،مــي‌‌اثــر‌کارکنــان

ــژوهش ــده‌پـ ــران‌دور‌مانـ ــت‌گـ ــویياز‌،اسـ ــينتع‌سـ ‌يـ
و‌قصـد‌تـرک‌‌‌‌ینکارآفر‌يرهبر‌ينرابط‌ب‌يسازوکارها

مي‌که‌است‌يريمتغ‌يبررس‌دیگر،‌سويزو‌ا‌است‌شغل
و‌قصـد‌تـرک‌شـغل،‌‌‌‌‌5يتعهـد‌عـاطف‌‌‌ينب‌ۀدر‌رابط‌تواند

                                                           
2 Chen 
3 Kuratko 
4 Surie & Ashley 
5 affective commitment 
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‌يتعهد‌عاطف‌ثرا‌شود‌باعثکند‌و‌‌یفارا‌ا‌گریلنقش‌تعد
در‌‌منظــور،‌بــدین.‌یابــد‌افــزایش‌شــغل‌تــرک‌قصــد‌بــر

‌ينب‌ـ‌يـانجي‌م‌يـر‌متغ‌عنوانِبه‌يتعهد‌عاطف‌پژوهش‌حاضرْ
ناسـب‌شـخص‌‌‌و‌قصد‌ترک‌شغل‌و‌ت‌ینکارآفر‌يرهبر

و‌‌يتعهد‌عاطف‌ۀرابط‌کنند یلتعد‌يرمتغ‌عنوانِبه‌1سازمان

‌کـه‌‌فـر ‌‌ایـن‌‌بـا‌.‌اسـت‌‌شـده‌‌قصد‌ترک‌شغل‌مطـرح‌
‌يمنف‌ـ‌يرتـثث‌‌باشـد،‌‌بيشـتر‌‌سـازمان‌‌شخص‌تناسب‌هرچه

‌ ‌بـدین‌.‌شـود‌مـي‌‌بيشـتر‌‌شغل‌ترک‌قصد‌بر‌عاطفيتعهد
‌يرتـثث‌‌باشـد،‌‌بيشـتر‌‌سازمان‌شخص‌تناسب‌هرچه‌که‌معنا

ــر‌يرمســتقيمغ ــرک‌شــغل‌‌‌ینکــارآفر‌يرهب ــر‌قصــد‌ت ب
‌درنهایـت‌‌و‌یابـد‌مـي‌‌افـزایش‌‌نيـز‌‌عـاطفي‌‌تعهد‌طریقاز

‌پژوهشي.‌در‌کنديم‌يداکاهش‌پ‌شغلْ‌ترک‌قصد‌ميزان

تناسـب‌‌‌شدو‌نشان‌داده‌‌بررسي‌شد‌شغل‌ـ‌شخص‌تناسب
‌تـرک‌‌قصـد‌‌و‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌بين‌رابطۀ‌در‌شغل‌ـ‌شخص

‌همکــاران،‌و‌یانــگ)‌دارد‌را‌کننــدهتعــدیل‌نقــش‌شــغل
‌کننــدگيتعــدیلنقـش‌‌‌دیگــر،‌پژوهشــي‌در‌امـا‌‌ (2019
‌و‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌بـين‌‌رابطـۀ‌‌در‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسب

ــد ــرک‌قص ــغل‌ت ــد ‌‌ش ــي‌ش ــا‌بررس ــش‌ام ــب‌نق ‌تناس
‌و‌آلنياسـيک‌)‌تثیيـد‌نشـد‌‌‌رابطـه‌‌این‌در‌سازمان‌ـ‌شخص

دوباره‌‌فر ْ‌ینا‌،(.‌در‌پژوهش‌حاضر‌2013،‌همکاران
نشـان‌داد‌‌‌نیـرا‌در‌ا‌يپژوهش‌ـ‌پيشـينۀ‌‌مـرور‌.‌بررسي‌شـد‌

در‌پــژوهش‌‌موردبحــثروابــط‌‌يپژوهشــ‌يچهــ‌تــاکنون

‌يـز‌است‌و‌در‌خـارج‌از‌کشـور‌ن‌‌‌بررسي‌نکرده‌راحاضر‌
‌،2و‌همکـاران‌‌یانـگ‌)‌است‌انجام‌شدهتنها‌چند‌پژوهش‌

2019‌ ‌همکـاران،‌‌و‌یانـگ‌‌و‌‌2019همکـاران،‌‌و‌یانگ 
‌(.‌2013،‌همکاران‌و‌آلنياسيک ‌2019

سـه‌‌‌ي،عـاطف‌‌و‌تعهـد‌‌4هنجـاري‌‌تعهد‌،3مستمر‌تعهد
(‌1991)‌5مــایر‌و‌آلــنهســتند‌کــه‌‌ينــوع‌تعهــد‌ســازمان

قـوي‌‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌ميـان،‌‌این‌از‌ي‌کرده‌است‌کهمعرف

قصـد‌تـرک‌شـغل،‌‌‌‌‌کننـد ‌‌بينـي‌پـيش‌‌تـرین‌مهـم‌‌و‌ترین

                                                           
1 person-organization fit 
2 Yang et al 
3 continuance commitment 
4 normative commitment 
5 Allen & Meyer 

شـغلي‌‌‌عملکـرد‌‌و‌سـازماني‌‌يشهروند‌يرفتارها‌يبت،غ
‌از‌اسـت‌‌عبارت‌عاطفي‌تعهد(.‌‌1991یر،)آلن‌و‌ما‌است

‌ازطریـق‌‌که‌سازمان‌به‌کارکن‌قلبي‌و‌احساسي‌وابستگي
ــرآورده ــان‌انتظــارات‌و‌نيازهــا‌شــدن‌ب ــزان‌کارکن ‌آن‌مي
کارکنان‌دوست‌دارند‌‌عاطفي،‌تعهد‌در.‌یابدمي‌افزایش

‌خـود‌‌ازمانشـوند‌و‌در‌س‌ـ‌‌یيخـود‌شناسـا‌‌‌که‌با‌سازمانِ
‌نـوع‌‌ایـن‌‌و(‌1991و‌آلـن،‌‌‌یر)مـا‌‌باشند‌داشته‌مشارکت

‌ماننـد‌مـي‌‌متعهـد‌‌سـازمان‌‌بـه‌‌خـودْ‌‌خواسـتِ‌‌به‌کارکنان
جنبـه‌‌‌سـه‌‌ي(.‌تعهـد‌عـاطف‌‌‌2015یکسـنا،‌و‌سا‌6یکسنا)سا

‌تمایل‌سازمان،‌به‌عاطفي‌وابستگي‌از‌اندکه‌عبارت‌دارد
‌به‌تمایل‌و‌سازمان‌توسط‌شدن‌هویت‌تعيينِ‌براي‌کارکن

احسـاس‌‌‌يکارکن‌هنگـام‌‌یکدر‌سازمان.‌‌يتفعال‌ادامۀ

‌اهـداف‌‌کـه‌‌کنـد‌مـي‌‌خـود‌‌سـازمان‌‌به‌عاطفي‌تگيوابس
‌يجهنت‌ینکند‌و‌به‌ا‌ياهداف‌خود‌تلق‌عنوانبه‌را‌زمانسا

به‌اهدافش‌کمـک‌‌‌يدنرس‌يبه‌سازمان‌برا‌یدبرسد‌که‌با
‌یجـاد‌ا‌يکارکن‌توسط‌سازمان‌هنگام‌هویت‌يينکند.‌تع

ارزش‌بـا‌‌مطـابق‌‌کـارکن‌‌فـردي‌‌هـاي‌ارزش‌که‌شوديم

‌هايارزش‌بتواند‌کارکن‌که‌طوريبه‌باشد ‌سازمان‌هاي
‌کـه‌‌اسـت‌‌صورت‌این‌در.‌کند‌سازي‌دروني‌را‌سازماني

احسـاس‌‌‌خـود‌‌سـازمان‌‌در‌یـابي‌هویـت‌‌ازطریق‌کارکن
‌در(.‌2002و‌همکـاران،‌‌‌یر)مـا‌‌کنديو‌غرور‌م‌يسربلند

‌تعهـد‌‌هرچـه‌‌داشت‌انتظار‌توانمي‌که‌است‌صورت‌این

قصـد‌تـرک‌شـغل‌کارکنـان‌‌‌‌‌‌يـزان‌م‌شـود،‌‌بيشتر‌عاطفي
عهد‌ت‌شد‌داده‌نشان‌هاپژوهش‌برخي‌در.‌یابديکاهش‌م

‌دارد‌داريو‌معنـا‌‌يمنف‌ـ‌ۀرابط‌با‌قصد‌ترک‌شغلْ‌يعاطف
‌،8همکــاران‌و‌جــوآردر ‌7،‌2015و‌ســاپتوتو‌یونينيســا)آ

‌،9همکـــاران‌و‌پریـــر ‌‌2002همکـــاران،‌و‌مـــایر‌ 2011
ــاران،‌و‌یانـــگ‌و‌10،‌2008اسلوگوســـکي ‌2010 ‌همکـ
‌يرهبـر‌‌شـد‌‌داده‌نشـان‌‌هـا‌پژوهش‌از‌برخي‌در(.‌2019

‌دارد‌يمثبت‌و‌معنـادار‌‌بطۀرا‌يبا‌تعهد‌عاطف‌ینيکارآفر

                                                           
6 Saxena 
7 A’Yuninnisa & Saptoto 
8 Joarder et al 
9 Perryer et al 
10 Slugoski 
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‌1،‌2014)گردس ‌یانگ‌و‌2،‌2019ساراسواتي‌و‌سوپارثا 
نشــان‌داده‌‌يدر‌پژوهشــ‌همچنــين،(.‌‌2019همکــاران،‌و

و‌‌ینيکــارآفر‌يرهبـر‌‌ينب‌ـ‌ۀدر‌رابط‌ـ‌يشـد‌تعهـد‌عـاطف‌‌‌
و‌‌یانـگ‌)‌کندمي‌بازي‌را‌ميانجي‌نقش‌غلقصد‌ترک‌ش

‌(.2019همکاران،‌

‌هايویژگي‌بين‌ريسازگا‌به‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب
‌بـه‌‌تناسـب‌‌ایـن‌‌هنگـامي‌‌و‌دارد‌اشـاره‌‌سازماني‌و‌فردي

‌را‌دیگـري‌‌نيازهـاي‌‌طـرفين‌‌از‌یکـي‌‌کـه‌‌آیـد‌مي‌وجود
‌مشترکي‌هايویژگي‌داراي‌طرف‌هر‌دو‌یا‌کند‌برطرف

‌،3)کارلس‌باشد‌داشته‌وجود‌حالت‌هر‌دو‌اینکه‌یا‌باشند

ــاران‌و‌لاور‌و‌2005 ــب(.‌4،‌2001همکـــــــ ‌تناســـــــ
‌يـزان‌م‌دربار ‌کارکنان‌ذهني‌باورهاي‌به‌سازمان‌ـ‌شخص

سـازماني‌‌‌فرهنـگ‌‌بـا‌‌شخصـي‌‌هايارزش‌ينب‌يهماهنگ
‌سـازمانْ‌‌ـ‌در‌تناسب‌شـخص‌‌عبارتي‌دیگر،به.‌اشاره‌دارد

‌بـا‌‌کارکن‌هاينگرش‌و‌هاارزش‌يت،تطابق‌شخص‌يزانم
سـاختار‌و‌فرهنـگ‌سـازمان‌‌‌‌‌ها،روش‌ها،ارزش‌اهداف،
‌هـا‌پـژوهش‌(.‌2005)کـارلس،‌‌‌شود‌مقایسه‌مي‌و‌بررسي

‌سـازمان‌‌بـا‌‌شـخص‌‌تناسـب‌‌ميـزان‌‌چـه‌هر‌انـد‌داده‌نشان
‌خواهـد‌‌دنبـال‌‌بـه‌‌تـري‌مثبت‌يشغل‌يامدهايپ‌شود،‌بيشتر

اسـترس‌‌‌يزانم‌از:‌اندعبارت‌پيامدها‌این‌از‌برخي.‌داشت
‌شـغل،‌‌با‌بيشتر‌شدگي‌عجين‌بيشتر،‌سازماني‌تعهد‌تر،کم

‌کـاهش‌‌و‌مثبت‌شغلي‌هاينگرش‌افزایش‌بهتر،‌عملکرد

‌کارکنـان‌‌هرچه(.‌5،‌2008و‌همکاران‌یللا)و‌شغل‌ترک
‌تعهــد‌باشــند،‌داشــته‌بــالاتري‌تناســب‌خــود‌ســازمان‌بــا

‌در‌کـه‌‌دارنـد‌‌تمایـل‌‌و‌دارنـد‌‌خـود‌‌سـازمان‌‌بـه‌‌بيشتري
‌تناســـب‌کـــه‌يامـــا‌درصـــورت‌بماننـــد ‌خـــود‌ســـازمان
‌تـا‌‌کننـد‌مي‌تلاش‌کارکنان‌باشد‌کم‌بسيار‌شغل‌ـ‌شخص

‌دهندمي‌نشان‌پژوهشي‌هدشوا.‌بدهند‌تغيير‌را‌خود‌شغل
امـا‌‌‌شـود ‌يکم‌باعث‌ترک‌شغل‌م‌شغلِ‌ـ‌شخص‌تناسب

اگـر‌تناسـب‌‌‌‌همچنـين،‌.‌کننـد‌يسازمان‌خود‌را‌ترک‌نم

                                                           
1 Gerdes 
2 Supartha & Saraswaty 
3 Supartha, & Saraswaty 
4 Lauver et al 
5 Vilela et al 

‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌اما‌تناسـب‌‌‌،مطلوب‌باشد‌شغل‌ـ‌شخص
‌دیگر‌سازماني‌در‌مشابه‌يشغل‌دنبالِ‌کارکن‌به‌،کم‌باشد

‌نشــان‌ي(.‌در‌پژوهشــ‌2001همکــاران،‌و)لاور‌‌رودمــي
‌بـا‌قصـد‌تـرک‌شـغلْ‌‌‌‌‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسـب‌داده‌شد‌

‌يو‌تعهـد‌سـازمان‌‌‌يشـغل‌‌یتدارد‌و‌بـا‌رضـا‌‌‌يمنف‌ـ‌ۀرابط

‌،6و‌همکــاران‌يــوئردارد‌)ورک‌يمثبــت‌و‌معنــادار‌رابطــۀ
تناســب‌‌بــيننشــان‌داده‌شــد‌‌یگــر(.‌در‌پــژوهش‌د2003

وجـود‌‌‌يمنف‌ـ‌طـۀ‌راب‌و‌قصد‌ترک‌شـغلْ‌‌سازمان‌ـ‌شخص
‌،8همکـاران‌‌و‌ممـون‌ ‌7،‌2018همکـاران‌‌ودارد‌)عبدالله‌

‌،10همکـــاران‌‌و‌ون‌و‌9،‌2017بـــرو ‌‌و‌مـــورو‌ ‌2018

‌یـانسْ‌وار‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌تناسب‌‌این،‌بر‌علاوه(.‌2016
‌يو‌عملکـرد‌شـغل‌‌‌يسازمان‌يترک‌شغل،‌رفتار‌شهروند

تـرک‌شـغل،‌رفتـار‌‌‌‌‌يامـدهاي‌و‌بـا‌پ‌‌کنـد‌مي‌بينييشرا‌پ
ــهروند ــازمان‌يش ــه‌عملکــرد‌و‌يس ــه‌ايوظيف ‌دارد‌رابط

‌تناسـب‌‌بيننشان‌داد‌‌ي(.‌پژوهش11،‌2006وهر‌و)هافمن‌
‌يمثبـت‌و‌معنـادار‌‌‌بطۀرا‌عاطفيْ‌تعهد‌و‌سازمان‌شخص

‌پژوهشـي‌‌در(.‌‌1393طـاهرلو،‌‌و‌زاده‌وجود‌دارد‌)ف ـل‌

و‌تعهـد‌‌‌سـازمان‌‌ـ‌شخصتناسب‌‌ينب‌شد‌داده‌نشان‌دیگر
‌و)خـااولا‌‌‌دارد‌وجـود‌‌يمثبت‌و‌معنـادار‌‌طۀراب‌يْسازمان

تناســب‌‌شــد‌داده‌نشـان‌‌هشــيپژو‌در(.‌12،‌2015سبوتسـا‌
و‌قصـد‌تـرک‌‌‌‌يتعهـد‌عـاطف‌‌‌ينب‌ۀدر‌رابط‌شغل‌ـ‌شخص

و‌همکــاران،‌‌یانــگ)‌دارد‌را‌کننــدهیلشــغل‌نقــش‌تعــد

تناسـب‌‌‌کننـدگي‌تعـدیل‌‌نقـش‌‌نيـز‌‌پژوهشي‌در(.‌2019
و‌قصد‌تـرک‌‌‌يتعهد‌عاطف‌ينب‌ۀدر‌رابط‌سازمان‌ـ‌شخص

در‌‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌اما‌نقـش‌تناسـب‌‌‌‌بررسي‌شد شغل‌
‌(.‌13،‌2013و‌همکاران‌ياسيک)آلن‌تثیيد‌نشد‌رابطه‌ینا

قصـد‌تـرک‌‌‌‌دربـار ‌‌دادنشـان‌‌‌يپژوهش‌يشينۀپ‌مرور

‌معنـاي‌‌بـه‌‌یناست‌که‌ا‌انجام‌شده‌یاديشغل،‌مطالعات‌ز

                                                           
6 Verquer et al 
7 Abdalla et al 
8 Memon et al 
9 Morrow & Brough 
10 Wen et al 
11 Hoffman & Woehr 
12 Khaola & Sebotsa 
13 Alniaçik et al 
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شـناخت‌‌‌رو،یـن‌ازا‌متغير‌اسـت ‌‌این‌اهميت‌و‌پيچيدگي

کاهش‌قصد‌تـرک‌شـغل‌‌‌‌یا‌یشبر‌افزا‌يرگذارعوامل‌تثث

‌متغيرهـاي‌‌از‌یکـي‌.‌دزیـادي‌دار‌‌بسـيار‌‌اهميت‌کارکنانْ

‌تـرک‌‌قصـد‌‌ميـزان‌‌کـاهش‌‌بـه‌‌تواندمي‌که‌مهمي‌بسيار

کـه‌پـژوهش‌‌‌یني‌اسـت‌کارآفر‌يرهبر‌،شود‌شغل‌منجر

اسـت‌و‌تـاکنون‌‌‌‌انجام‌شـده‌‌يرمتغ‌ینا‌دربار ‌کمي‌هاي

دو‌‌یـن‌ا‌ينب‌ـ‌ۀانجام‌نشده‌که‌رابط‌یراندر‌ا‌يپژوهش‌يچه

‌کـه‌‌بسياري‌مثبت‌تثثيرات‌به‌باتوجه.‌بررسي‌کندرا‌‌يرمتغ

‌یـن‌بـه‌ا‌‌توجهي‌بي‌دارد،‌هاسازمان‌در‌کارآفرین‌رهبري

.‌پيشين‌اسـت‌‌هايپژوهش‌هايضع ازجمله‌نقطه‌يرمتغ

‌ۀرابط‌ـ‌يندر‌ب‌ـ‌يتعهد‌عاطف‌در‌پژوهش‌حاضرْ‌همچنين،

‌ميـانجي‌‌عنـوان‌و‌قصد‌ترک‌شغل‌بـه‌‌ینيکارآفر‌يرهبر

‌در‌پژوهشـي‌‌هـيچ‌‌تـاکنون‌‌کـه‌‌است‌شده‌گرفته‌نظر‌در

ایـن‌‌بر‌علاوه.‌است‌نکرده‌بررسيرا‌‌يارابطه‌چنين‌ایران

‌یـک‌و‌قصد‌ترک‌شـغل،‌‌‌يتعهد‌عاطف‌ينب‌ۀدر‌رابط‌ها،

‌گرفتـه‌‌ر‌نظرد‌سازمان‌ـ‌شخصبه‌نام‌تناسب‌‌کنندهیلتعد

‌در‌تـاکنون‌داد‌‌شانن‌يپژوهش‌پيشينۀ‌مرور‌که‌است‌شده

اسـت.‌فـر ‌‌‌‌نشـده‌‌بررسي‌ايرابطه‌ينکشور‌چن‌داخل

‌بيشتر‌سازمان‌ـ‌خصش‌تناسب‌هرچهبوده‌است‌که‌‌ینبر‌ا

‌قصـد‌‌روي‌بيشـتري‌‌معکـوس‌‌تـثثير‌‌عـاطفي‌‌تعهد‌باشد،

‌دیگـر،‌به‌دارد.‌شغل‌ترک ‌عـاطفي‌‌تعهـد‌هرچـه‌‌‌عبارتِ

‌رویـن‌و‌ازا‌شـود‌مـي‌‌کمتـر‌‌شغل‌ترک‌قصد‌باشد،‌بيشتر

‌عاطفي‌تعهد‌ازطریق‌کارآفریني‌رهبري‌غيرمستقيم‌تثثير

‌براسـاسِ‌‌بنـابراین،‌‌شـود ‌مـي‌‌يشـتر‌ب‌شـغلْ‌‌ترک‌قصد‌بر

ــرو ــه‌رتيض ــثثير‌در‌ک ــري‌ت ــارآفرین‌رهب ــت‌در‌ک ‌باف

‌از‌الگـویي‌‌حاضر‌پژوهش‌در‌شود،مي‌احساس‌سازماني

‌کردن‌لحاظ‌با‌شغل‌ترک‌قصد‌بر‌کارآفریني‌رهبري‌اثر

ــانجي‌متغيـــر‌عنـــوانبـــه‌عـــاطفي‌تعهـــد ‌تناســـب‌و‌ميـ

‌تعهــد‌بــين‌گــر‌تعــدیل‌متغيــر‌عنــوانبــه‌ســازمان‌ـ‌شــخص

‌شـده‌‌‌شـغل‌‌ترک‌قصد‌و‌عاطفي ‌در‌کـه‌‌اسـت‌‌طراحـي

‌.شودمي‌مشاهده‌‌1شکل

 

 

 

 

 

 
 . الگوی مفهومی پژوهش1شکل

 

 
 

‌پــژوهش‌هــايفرضــيه‌پــژوهش،‌پيشــنهادي‌الگــوي

‌زیر‌است:‌شرحِ‌به

قصـد‌تـرک‌‌‌‌بـا‌‌کـارآفرین‌‌رهبـري‌‌بـين‌:‌نخست‌فرضيۀ

‌.دارد‌وجود‌يو‌معنادار‌يمنف‌رابطۀ‌شغل‌کارکنانْ

‌اينقـش‌واسـطه‌‌‌طریـقِ‌از‌ینکارآفر‌يدوم:‌رهبر‌فرضيۀ

قصد‌ترک‌شغل‌کارکنـان‌‌‌کنند ‌بينيپيش‌عاطفي،‌دتعه

‌است.

‌يتعهـد‌عـاطف‌‌‌ۀرابط‌سازمانْ‌ـ‌شخصسوم:‌تناسب‌‌يۀفرض

‌‌‌.کنديم‌یلبا‌قصد‌ترک‌شغل‌را‌تعد

 سازمان -تناسب شخص 

 قصد ترک شغل رهبری کارآفرینی

 تعهد عاطفی
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‌ پژوهش روش
‌تعيـين‌‌هدف‌با‌و‌پيمایشي‌صورتبه‌حاضر‌پژوهش

.‌شد‌انجام‌شغل‌ترک‌قصد‌بر‌کارآفریني‌رهبري‌اثرات

‌کارکنـان‌‌تمـامي‌‌لشـام‌‌حاضـر‌‌پـژوهش‌‌آماري‌جامعۀ

‌جامعـه‌‌ایـن‌‌تعداد‌که‌بود‌اهواز‌در‌توليدي‌شرکت‌یک

‌و‌کـار‌‌شـروع‌‌بـراي‌.‌بود‌نفر‌‌570با‌برابر‌‌1398سال‌در

‌واحــد‌از‌لازم‌مجوزهــاي‌ابتــدا‌در‌هــاپرسشــنامه‌توزیــع

‌بـود،‌‌مشـخص‌‌جامعه‌حجم‌چون‌و‌شد‌دریافت‌مربوطه

‌شـد‌‌اسـتفاده‌‌مورگـان‌‌جدول‌از‌نمونه‌حجم‌تعيين‌براي

‌بـه‌‌نفـر‌‌‌229بـا‌‌برابر‌نمونه‌حجم‌جدولْ‌این‌اساسِبر‌که

‌ازطریـق‌‌نمونـه‌‌نمونـه،‌‌حجم‌محاسبۀ‌از‌پس.‌آمد‌دست

‌در‌افـراد‌‌تعـداد‌‌به‌باتوجه‌و‌ايطبقه‌تصادفي‌گيرينمونه

‌ایـن‌‌هـا‌پرسشـنامه‌‌توزیـع‌‌از‌پـيش‌.‌شد‌انتخاب‌واحد‌هر

‌آنـان‌‌هـاي‌پاسـخ‌‌کـه‌‌شد‌داده‌کارکنان‌به‌خاطر‌اطمينانِ

ــه ــ‌محرمان ــد‌دخواهن ــراي‌صــرفاً‌و‌مان ‌پــژوهش‌انجــام‌ب

ــد‌اســتفاده ــه‌باتوجــه‌هــاپرسشــنامه‌ســ س.‌شــد‌خواهن ‌ب

‌‌229بـين‌‌در‌کارکنـان‌‌و‌سرپرستان‌همکاري‌و‌رضایت

جمع‌شيو .‌شد‌توزیع‌مختل ‌سازماني‌واحدهاي‌از‌نفر

‌اکثـر‌‌گـرْ‌‌پـژوهش‌‌که‌بود‌گونه‌بدین‌هاپرسشنامه‌آوري

‌و‌دادمـي‌‌ننـده‌کشرکت‌به‌زمان‌همان‌در‌را‌هاپرسشنامه

‌کمي‌تعداد‌و‌کردمي‌آوريجمع‌را‌آنها‌تکميل،‌از‌بعد

‌مـي‌‌‌بـا‌‌را‌هاپرسشنامه‌کنندگانشرکت‌از ‌و‌بردنـد‌‌خـود

‌درمجموع،.‌دادندمي‌تحویل‌را‌آنها‌بعد،‌روز‌دو‌یا‌یک

‌از‌کـه‌‌شد‌توزیع‌کنندگانشرکت‌بين‌در‌پرسشنامه‌229

‌.بــود‌تحليــلقابــل‌پرسشــنامه‌‌183تنهــا‌تعــداد،‌ایــن

‌کــه‌شــد‌پــژوهش،‌متعهــد‌اجــراي‌از‌بعــد‌گــرْ‌پــژوهش

‌اطــلاع‌بــه‌را‌آمــدهدســتبــه‌نتــایج‌از‌حاصــل‌گــزارش

‌از‌حاصــل‌هــايداده‌ســ س.‌برســاند‌کننــدگانشــرکت

ــنامه ــا‌پرسش ــتفاده‌ب ــرم‌از‌اس ــزارن ‌‌AMOSو‌‌SPSSاف

‌.‌وتحليل‌شدندتجزیه(‌‌22نسخۀ)

‌اطلاعـات‌‌آوردن‌دسـت‌‌بـه‌‌براي‌حاضر،‌پژوهش‌در

‌بـراي‌‌و‌شـد‌‌استفاده‌استاندارد‌هايپرسشنامه‌از‌موردنياز

ــول ــان‌حص ــتر،‌اطمين ــي‌بيش ــوري‌روای ــوایي‌و‌ص ‌محت

‌.‌تثیيد‌کردند‌متخصصان‌از‌نفر‌را‌ده‌هاپرسشنامه

‌رهبـري‌‌پرسشـنامۀ‌:‌کارآفریني‌رهبري‌پرسشنامۀ‌-1

‌گيـري‌انـدازه‌‌براي‌‌2006سال‌در‌کارآفرین‌را‌تورنبري

‌پـژوهش‌‌در.‌داسـتفاده‌کـر‌‌‌کـارآفریني‌‌رهبري‌عملکرد

‌ایـن‌‌از‌کـارآفریني‌‌رهبـري‌‌متغيـر‌‌سـنجش‌‌براي‌حاضر،

پـنج‌‌طيـ ‌‌داراي‌پرسشـنامه‌‌ایـن‌.‌شد‌استفاده‌پرسشنامه

انـدازه‌‌بـراي‌‌مـاده‌‌‌50شـامل‌‌که‌است‌ليکرتي‌ايدرجه

‌بُعـد‌‌پـنج‌‌این‌که‌است‌کارآفرین‌رهبري‌بُعد‌پنج‌گيري

ــارت ــدعب ــار‌از:‌ان ــي‌رفت ــر‌کل ــارآفرین‌رهب ــار‌،1ک ‌رفت

‌،4گـر‌شـتاب‌‌رفتـار‌‌،3گـر‌کـاوش‌‌رفتـار‌‌،2وجوگر‌جست

‌سـال‌‌در‌پژوهشي‌در(.‌‌2006تورنبري،)‌5گرتلفيق‌رفتار

‌بـا‌‌برابـر‌‌ترتيـب‌‌بـه‌‌پرسشـنامه‌‌این‌روایي‌و‌پایایي‌2017

‌دست‌‌90/0و‌96/0 ‌،6همکـاران‌‌و‌داهيرو‌ساني)‌آمد‌به

‌ازطریق‌پرسشنامه‌این‌پایایي‌حاضر،‌پژوهش‌در(.‌2017

‌.‌آمد‌دست‌به‌‌89/0با‌برابر‌کرونباخ‌آلفاي

‌حاضـر،‌‌پـژوهش‌‌در:‌شغل‌ترک‌قصد‌پرسشنامۀ‌-2

‌و‌کامـان‌‌پرسشـنامۀ‌‌از‌شـغل‌‌تـرک‌‌قصـد‌‌بررسـي‌‌براي

هفـت‌‌طيـ ‌‌بر‌مبتني‌که‌شد‌استفاده(‌1979)‌7همکاران

ــاملاً)‌‌1از‌ليکــرت‌ايدرجــه ــالفم‌ک ــا(‌مخ ــاملاً)‌‌7ت ‌ک

‌ارزشي‌داراي‌سرال‌هر‌و‌بود‌سرال‌سه‌داراي‌و(‌موافقم

‌نخستين‌بـار،‌‌پرسشنامه‌این.‌بود‌‌7تا‌ا‌بين ‌در‌ارشـدي‌‌را

‌کرد‌و‌ترجمه‌‌1386سال ‌کامـان‌(.‌‌1386ارشدي،)‌اجرا

ــاران‌و ــال‌در‌همک ــایي‌‌1979س ــن‌پای ــنامه‌ای ‌را‌پرسش

‌و‌آورنـد‌‌بـه‌دسـت‌‌‌‌78/0کرونباخ‌آلفاي‌روش‌ازطریق

ــين، ــي‌ضــرایب‌همچن ــل‌روای ــولي‌قاب ــراي‌را‌قب ــن‌ب ‌ای

(.‌‌1979اران،همک‌ـ‌و‌کامـان‌)‌کردنـد‌‌گزارش‌پرسشنامه

‌بـا‌‌همبسـتگي‌‌ازطریق‌پرسشنامه‌این‌روایي‌پژوهشي،‌در
                                                           
1 general entrepreneurial leader behavior 
2 explorer behavior 
3 miner behavior 
4 accelerator behavior 
5 integrator behavior 
6 Sani Dahiru et al 
7 Cammann et al 
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(‌1980)‌1وردي‌و‌وینـر‌‌شـغلِ‌‌در‌مانـدن‌‌ميـل‌‌پرسشنامۀ

‌ســـط ‌در‌‌61/0همبســـتگي‌ضـــریب‌و‌محاســـبه‌شـــد

‌پایـایي‌‌ضرایب‌همچنين‌و‌آمد‌دست‌به‌‌01/0معناداري

‌بـا‌‌برابـر‌‌ترتيـب‌‌به‌تنصي ْ‌و‌کرونباخ‌آلفاي‌ازطریق‌آن

‌پژوهش‌در(.‌‌1386ارشدي،)‌شد‌حاسبهم‌‌73/0و‌79/0

‌آلفــاي‌ازطریـق‌‌پرسشـنامه‌‌ایـن‌‌پایـایي‌‌ضـریب‌‌حاضـر،‌

‌.‌آمد‌دست‌به‌‌86/0با‌برابر‌کرونباخ

‌تعهـد‌‌اسـتاندارد‌‌پرسشنامۀ:‌شغلي‌تعهد‌پرسشنامۀ‌-3

‌تنظـيم‌شـده‌‌‌سرال‌‌24و‌مرلفه‌سه‌در‌مير‌و‌آلن‌سازماني

‌هدتع‌و‌مستمر‌تعهد‌عاطفي،‌تعهد‌بُعد‌سه‌داراي‌و‌است

ــرده(‌هنجــاري)‌تکليفــي ــه‌کــار‌ب پاســخ.‌اســت‌شــده‌ب

‌بسـيار‌‌از‌ليکـرت‌‌طيـ ‌‌یـک‌‌در‌آن‌بـه‌‌بایـد‌‌دهندگان

نمـره‌‌‌7تـا‌‌‌1از‌کـه‌‌دهنـد‌‌پاسـخ‌‌موافقم‌بسيار‌تا‌مخالفم

‌،‌8تـا‌‌‌1سرالات‌عاطفي‌بُعد‌زیرمقياس.‌شودمي‌گذاري

‌‌17سـرالات‌‌هنجاريْ‌بُعد‌و‌‌16تا‌‌9سرالات‌مستمرْ‌بُعد

‌پرسشنامه‌این‌در‌امتياز‌بيشترین‌.کند‌ميبررسي‌‌را‌‌24تا

‌معناسـت‌‌بـدان‌‌ایـن،‌.‌است‌‌24آن‌امتياز‌کمترین‌و‌168

بيان‌باشد،‌بيشتر‌پرسشنامه‌این‌در‌فرد‌امتياز‌هرچقدر‌که

‌اسـت‌‌‌شغلي‌تعهد‌که‌است‌این‌گر ‌بيشـتر ‌شـاخص‌.‌فردْ

‌سـال‌‌در‌کـه‌‌پژوهشـي‌‌در‌پرسشنامه‌این‌محتوایي‌روایي

ــيش‌شــد،‌انجــام‌1387 ‌اســت‌شــده‌گــزارش‌‌89/0از‌ب

‌سـال‌‌در‌کـه‌‌پژوهشـي‌‌در(.‌‌1387همکاران،‌و‌یعقوبي)

‌پرسشـنامه‌‌ایـن‌‌هـاي‌زیرمقيـاس‌‌پایایي‌شد،‌انجام‌1396

‌تعهد‌هايزیرمقياس‌براي‌کرونباخ‌آلفاي‌روش‌ازطریق

‌‌81/0،‌74/0بـا‌‌برابر‌ترتيب‌به‌هنجاري‌و‌مستمر‌عاطفي،

‌در(.‌‌1396همکـاران،‌‌و‌نصـيري‌)‌آمد‌دست‌به‌‌84/0و

‌سـرال‌‌8از‌‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌بررسـي‌‌براي‌حاضر،‌پژوهش

‌ایـن‌‌پایایي‌و‌شد‌استفاده‌مير‌و‌آلن‌پرسشنامۀ‌زیرمقياس

‌پرسشـنامه‌‌کـل‌‌بـراي‌‌کرونباخ‌آلفاي‌ازطریق‌پرسشنامه

‌مستمر‌عاطفي،‌تعهد‌هايزیرمقياس‌براي‌و‌‌90/0با‌برابر

                                                           
1 Weiner & Vardi 

‌دست‌به‌‌81/0و‌‌89/0،‌76/0با‌برابر‌ترتيب‌به‌هنجاري‌و

‌.‌آمد

‌ایـــن‌در:‌ســازمان‌‌ـ‌شـــخص‌تناســب‌‌پرسشــنامۀ‌‌-4

ــژوهش، ــراي‌پ ــنجش‌ب ــب‌س ــخص‌تناس ــازمان‌ـ‌ش ‌از‌س

ــنامۀ ــرالي‌23پرسشــ ــازمان‌ـ‌شــــخص‌تناســــب‌ســ ‌ســ

‌بُعـد‌‌پـنج‌‌داراي‌کـه‌‌شد‌استفاده(‌2003)‌2اسکروگينس

‌اهـداف‌‌تطـابق‌‌سـازمان،‌‌بـا‌‌شـخص‌‌هـاي‌ارزش‌تطابق)

‌سـازمان،‌‌بـا‌‌شـخص‌‌شخصيت‌تطابق‌سازمان،‌با‌شخص

(‌توانـایي‌‌و‌مهارت‌دانش،‌تطابق‌و‌کاري‌طمحي‌با‌تطابق

‌اســکروگينس،)‌ليکــرت‌اســت‌ايدرجــهشــش‌طيــ ‌و

ــه‌پژوهشــي‌در(.‌2008 ــي‌ک ــال‌در‌همکــاران‌و‌رواق ‌س

‌پزشکي‌علوم‌دانشگاه‌آموزشي‌هايبيمارستان‌در‌1392

‌پرسشـنامه‌‌ایـن‌‌روایـي‌‌تثیيد‌منظورِبه‌دادند،‌انجام‌تهران

‌‌صوري‌و‌محتوایي‌روایي‌نوع‌دو ‌روایي‌در.‌شدبررسي

صـاحب‌‌از‌نفر‌ده‌از‌پرسشنامه‌سرالات‌از‌هریک‌محتوا

‌و‌«نيسـت‌‌ضـروري‌»‌،«مهـم‌‌و‌مرتبط»‌گزینۀ‌سه‌با‌نظران

.‌آمد‌دست‌به‌‌95/0آن‌روایي‌که‌شد‌سرال‌«غيرمرتبط»

‌روشِ‌بـه‌‌پرسشـنامه‌‌این‌محتوایي‌روایي‌ميزان‌و‌شاخص

‌از‌صــوري‌روایــي‌بررســي‌بــراي.‌شــد‌محاســبه‌3لاواش

‌صورت‌نظرسنجي‌موردمطالعه‌هايبيمارستان‌کارمندان

‌آزمـون‌‌روش‌از‌پرسشنامه‌این‌پایایي‌تثیيد‌براي.‌گرفت

‌ترتيـب‌‌بـه‌‌کـه‌‌شـد‌‌استفاده‌کرونباخ‌آلفاي‌و‌4بازآزمون

‌بررســي‌بــراي.‌آمدنــد‌دســت‌بــه‌‌89/0و‌‌85/0بــا‌برابــر

ــرات ــرکت‌نظ ــدگان،ش ــاس‌از‌کنن ــهشــش‌مقي ‌ايدرج

‌کمـي‌‌مـوافقم،‌‌يکم‌ـ‌مـوافقم،‌‌مـوافقم،‌‌کـاملاً‌)‌ليکرت

‌بـه‌‌کـه‌‌شـد‌‌اسـتفاده‌(‌مخـالفم‌‌کـاملاً‌‌و‌مخالفم‌مخالفم،

‌ایـن‌‌در.‌شـد‌‌داده‌‌6تـا‌‌‌1از‌ارزشـي‌‌هاپاسخ‌از‌هرکدام

‌تـا‌‌‌5/3بين‌ضعي ،‌تناسب‌‌5/3از‌کمتر‌امتياز‌پرسشنامه

‌قـوي‌‌تناسـب‌‌‌5/5از‌بـيش‌‌امتيـاز‌‌و‌متوسـط‌‌تناسب‌5/5

‌در(.‌‌1392همکـــاران،‌و‌رواقـــي)‌شـــدند‌بنـــديرتبـــه

                                                           
2 Scroggins 
3 Lavash 
4 Test-retest 
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ــایي‌شــد،‌انجــام‌‌1397ســال‌در‌کــه‌هشــيپژو ــن‌پای ‌ای

‌دست‌به‌‌87/0با‌برابر‌کرونباخ‌آلفاي‌ازطریق‌پرسشنامه

‌حاضــر،‌پــژوهش‌در(.‌‌1397حکيمــي،‌و‌مــرادي)‌آمــد

‌بـا‌‌برابـر‌‌کرونيـاخ‌‌آلفـاي‌‌ازطریـق‌‌پرسشـنامه‌‌این‌پایایي

‌.آمد‌دست‌به‌87/0

‌هـا‌داده‌واردکـردن‌‌و‌هاپرسشنامه‌آوريجمع‌از‌پس

‌و‌توصـيفي‌‌سط ‌دو‌در‌هاداده‌،‌SPSS-22ارافزنرم‌در

‌از‌توصــيفي‌ســط ‌در.‌شــدند‌وتحليــلتجزیــه‌اســتنباطي

‌از‌اســتنباطي‌ســط ‌در‌و‌اســتاندارد‌انحــراف‌و‌ميــانگين

‌بـين‌‌ساد ‌روابط‌بررسي‌براي‌پيرسون‌همبستگي‌ضریب

‌تحليـل‌‌نيـز‌‌و‌آن‌معنـاداري‌‌آزمون‌و‌پژوهش‌متغيرهاي

‌منظــوربــه‌راتبــيمسلســله‌شــيو ‌بــه‌چندگانــه‌رگرســيون

‌در‌سـازمان‌‌ـ‌شخص‌تناسب‌کنندگيتعدیل‌نقش‌بررسي

.‌شـد‌‌اسـتفاده‌‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌عاطفي‌تعهد‌بين‌رابطۀ

‌الگویـابي‌‌روش‌از‌اسـتفاده‌‌بـا‌‌پيشـنهادي‌‌الگوي‌برازش

‌از‌اســتفاده‌بــا‌غيرمســتقيم‌اثــرات‌و‌ســاختاري‌معــادلات

سـنجش‌‌‌‌AMOS- 22افـزار‌نرم‌در‌استراپ‌بوت‌روش

‌.‌شدند

 

 پژوهش هایتهیاف

‌حاضـر،‌‌پـژوهش‌‌نمونۀ‌شناختي‌جمعيت‌هايویژگي

ــدین ــرح‌ب ــد:‌ش ــد‌47/61ان ــرد،‌درص ــد‌11/79م ‌درص

‌از‌کمتـر‌‌خـدمت‌‌سابقۀ‌کارکنان‌از‌درصد21/20متثهل،

‌و‌سـال‌‌‌10تـا‌‌‌5بين‌خدمت‌سابقۀ‌درصد‌50/46سال،‌5

‌اکثریـت‌‌سـال،‌‌‌10از‌بـيش‌‌خدمت‌سابقۀ‌درصد29/33

و‌‌سـال‌‌‌40تا‌‌30سني‌گروه‌داراي(‌درصد41/74)‌افراد

‌درصـد‌‌04/19دیـ لم،‌‌زیر‌و‌دی لم‌مدرک‌درصد48/25

ــدرک ــو ‌م ــ لم،ف ــانس،‌درصــد‌94‌/42دی ‌‌54/12ليس

‌بودند.‌بالاتر‌و‌ليسانسفو ‌درصد

‌معيـار‌‌انحراف‌ميانگين،‌به‌مربوط‌توصيفي‌هايبافته

‌جدول‌در‌پژوهش‌متغيرهاي‌به‌مربوط‌هايهمبستگي‌و

‌.است‌شده‌گزارش‌1
 

 

 پژوهش متغیرهای به مربوط هایهمبستگی و توصیفی هایبافته. 1لجدو

‌‌1‌2‌3‌4معيار‌انحراف‌ميانگين‌متغير

‌‌‌‌-‌‌45/67‌21/5کارآفرین‌رهبري

‌‌‌-‌-41/0**‌‌78/30‌53/4شغل‌ترک‌قصد

‌‌-‌-57/0**‌‌55/0**‌‌49/47‌30/8عاطفي‌تعهد

‌-‌47/0**‌-39/0*‌49/0*‌‌27/14‌87/2سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب

‌‌05/0از‌کمتر‌معناداري‌سط *‌

‌‌01/0از‌کمتر‌معناداري‌سط **‌
‌

 

‌ســاختاري،‌معــادلات‌الگــوي‌از‌اســتفاده‌از‌پــيش
‌آزمـون‌‌ازطریـق‌‌بایـد‌‌هـا‌داده‌بـودن‌‌نرمـال‌‌فـر ‌پيش

‌از‌حاصـل‌‌نتایج.‌شود‌بررسي‌اسميرنوف‌ـ‌کلموگروف
‌تمـام‌‌بـراي‌‌معنـاداري‌‌سط ‌چون‌داد‌نشان‌آزمون‌این

‌هـا‌داده‌توزیـع‌‌بودن‌نرمال‌،است‌‌05/0از‌بيشتر‌متغيرها

ــد ــي‌تثیي ــوم ــابراین‌ دش ــي‌،بن ــوانم ــا‌ت ــتفاده‌ب ‌از‌اس
‌هـاي‌فرضـيه‌‌تحليـل‌‌بـه‌‌ساختاري‌معادلات‌الگوسازي

‌.‌پرداخت‌پژوهش

‌معـادلات‌‌الگویـابي‌‌هـاي‌شـرط‌پيش‌از‌دیگر‌یکي
‌ابتـدا‌‌الگـو،‌‌آزمـون‌‌از‌پـيش‌‌کـه‌‌اسـت‌‌ایـن‌‌ساختاري

‌خطاهـا‌‌استقلال‌و‌متغيرها‌بودن‌خطي‌هم‌هايمفروضه
‌بـراي‌‌تحمـل‌‌شـاخص‌‌داد‌نشـان‌‌نتایج.‌کرد‌بررسي‌را

‌واریـانس‌‌تـورم‌‌شاخص‌،‌57/0از‌کمتر‌بينپيش‌متغير

‌با‌برابر‌واتسون‌دوربين‌شاخص‌مقدار‌و‌‌34/5از‌کمتر
‌نشان‌آمدهدستبه‌مقادیر‌،بنابراین‌ آمد‌دست‌به‌17/2

‌صـورت‌‌تخطـي‌‌رگرسـيون‌‌هـاي‌مفروضـه‌‌از‌دهندمي
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‌شـده‌‌رعایـت‌‌درسـتي‌به‌آزمون‌انجام‌رایطش‌و‌نگرفته
‌.‌‌است

‌الگــوي‌برازنــدگي‌هــايشــاخص‌‌2جــدول‌در

‌در.‌است‌شده‌گزارش‌شدهاصلاح‌الگوي‌و‌پيشنهادي

‌نظــر‌در‌یکــدیگر‌بــه‌خطاهــا‌مســير‌پيشــنهادي‌الگــوي

‌بـراي‌‌شـده‌اصـلاح‌‌الگـوي‌‌در‌ولـي‌‌ بـود‌‌نشده‌گرفته

‌الگـو‌‌بـرازش‌‌ارتقـاي‌‌و‌خطـا‌‌هـاي‌شـاخص‌‌کردن‌کم

.‌شـدند‌‌وصـل‌‌هـم‌‌بـه‌‌نظري‌منطق‌طبق‌خطا‌مسيرهاي

‌جـدول‌‌در‌حاضر‌پژوهش‌نهایي‌الگوي‌مسير‌ضرایب

‌شـده‌اصـلاح‌‌الگـوي‌‌هايشاخص.‌است‌شده‌آورده‌2

‌بـرازش‌‌اصـلاحيْ‌‌الگـوي‌‌دهـد‌مـي‌‌نشان‌‌2جدول‌در

‌.‌‌دارد‌مطلوب

 

 الگو برازش هایشاخص. 2جدول

‌Xالگو‌شاخص
2

 X
2
/df GFI AGFI NEI CFI IFI TLI RMSEA 

‌‌03/251‌41/3‌95/0‌85/0‌89/0‌86/0‌83/0‌79/0‌13/0پيشنهادي‌گويال

‌‌21/137‌29/2‌96/0‌91/0‌92/0‌94/0‌94/0‌87/0‌06/0شدهاصلاح‌الگوي
 

 

 

‌در‌الگـو‌‌در‌مسـتقيم‌‌روابـط‌‌و‌مسـتقيم‌‌مسير‌ضریب

‌در‌شـده‌ارائـه‌‌نتـایج‌.‌اسـت‌‌شـده‌‌داده‌گزارش‌‌3جدول

‌بـه‌‌ارآفرینيک‌ـ‌رهبري)‌اول‌مسير‌دهدمي‌نشان‌‌3جدول

‌مسـير‌‌و‌اسـت‌‌معنـادار‌‌‌05/0سط ‌در(‌شغل‌ترک‌قصد

‌تعهـد‌)‌سـوم‌‌و(‌عاطفي‌تعهد‌به‌کارآفریني‌رهبري)‌دوم

‌معنــادار‌‌01/0ســط ‌در(‌شــغل‌تــرک‌قصــد‌بــه‌عــاطفي

‌.هستند

‌

‌مستقیم مسیرهای بررسی. 3جدول
p مسير‌استاندارد‌برآورد‌معيار‌خطاي‌بحراني‌نسبت‌

‌شغل‌ترک‌قصد‌به‌کارآفریني‌ريرهب‌-041/0‌11/4‌02/0‌37/0

‌عاطفي‌تعهد‌به‌کارآفریني‌رهبري‌001/0‌71/2‌17/0‌49/0

‌شغل‌ترک‌قصد‌به‌عاطفي‌تعهد‌-001/0‌03/4‌25/0‌64/0

‌

 
 . ضرایب استاندارد مسیرها در الگوی نهایی2شکل

 

‌گريميانجي‌ازطریق‌غيرمستقيم‌روابط‌آزمون‌نتایج

‌جدول‌در‌استراپ‌بوت‌روش‌از‌استفاده‌با‌عاطفي‌تعهد

‌است‌شده‌داده‌نشان‌4 ‌در‌شدهارائه‌نتایج‌به‌باتوجه.

‌رهبري‌غيرمستقيم‌ۀرابط‌پایين‌و‌بالا‌حدود‌‌4جدول

 قصد ترک شغل رهبری کارآفرینی

 تعهد عاطفی

41/0- 

39/0 

 

67/0 
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‌.‌است‌دارامعن‌رابطه‌این‌بنابراین‌گيرد نمي‌بر‌در‌را‌صفر‌عاطفي،‌تعهد‌ازطریق‌شغل‌ترک‌قصد‌به‌کارآفریني
 

 استراپ بوت روشِ به مغیرمستقی روابط گریمیانجی آزمون. 4 جدول

‌مسير‌داده‌بوت‌سوگيري‌خطا‌پایين‌حد‌بالا‌حد

‌ازطریق‌شغل‌ترک‌قصد‌به‌کارآفریني‌رهبري‌0867/0‌0391/0‌0137/0‌0004/0-‌0444/0‌0439/0

‌عاطفي‌تعهد
‌

‌در‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسـب‌‌نقـش‌‌بررسـي‌‌منظـور‌به

‌از‌شـغل‌‌تـرک‌‌قصـد‌‌و‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌بـين‌‌ۀرابط‌تعدیل

تعــدیل‌مراتبــيسلســله‌رگرســيون‌ليــلتح‌آمــاري‌روش

‌در‌آماري‌تحليل‌این‌از‌حاصل‌نتایج.‌شد‌استفاده‌کننده

‌جـدول‌‌در‌شـده‌ارائه‌نتایج.‌است‌شده‌گزارش‌‌5جدول

‌تناســـب‌و‌عـــاطفي‌تعهـــد‌تعامـــل‌دهـــدمـــي‌نشـــان‌5

‌وابسته‌متغير‌ شد‌تبيين‌واریانس‌تواندمي‌سازمان‌ـ‌شخص

مـي‌‌مانسـاز‌‌شـخص‌‌تناسـب‌‌رو،ازایـن‌‌ دهد‌کاهش‌را

مـي‌‌شغل‌ترک‌قصد‌بر‌عاطفي‌تعهد‌که‌را‌تثثيري‌تواند

‌تـرک‌‌قصـد‌‌نتـایج‌‌ایـن‌‌بـه‌‌باتوجه.‌دهد‌افزایش‌،گذارد

‌،باشـد‌‌خود‌حد‌بالاترین‌در‌عاطفي‌تعهد‌که‌زماني‌شغل

‌بـا‌‌مقایسـه‌‌در‌بـالا‌‌سازمان‌شخص‌تناسب‌با‌افراد‌بين‌در

‌.‌‌است‌ترپایين‌پایين،‌سازمان‌شخص‌تناسب‌با‌افراد

 

 قصد و عاطفی تعهد رابطۀ بر سازمان ـ شخص تناسب کنندگیتعدیل اثر مراتبیسلسله رگرسیون تحلیل نتایج. 5 جدول

‌شغل ترک
‌ملاک‌متغير

‌

‌مستقل‌متغير

‌شغل‌ترک‌قصد

‌‌1گام

B 

‌‌2گام

B 

‌‌3گام

B 

 
R

2
 

‌048/0**‌21/0*‌25/0**‌27/0**‌عاطفي‌تعهد

‌062/0**‌24/0*‌21/0*‌-‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب

‌081/0**‌19/0**‌-‌-‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب*‌‌عاطفي‌تعهد

p< 0.05
*‌‌‌p< 0.01

**‌‌

‌

 گیرینتیجه و بحث

‌رهبـــري‌اثـــر‌بررســـي‌حاضـــر‌پـــژوهش‌از‌هـــدف

‌تعهـد‌‌گـري‌ميـانجي‌‌بـا‌‌شـغل‌‌تـرک‌‌قصد‌بر‌کارآفریني

.‌بـود‌‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسـب‌‌کنندگيتعدیل‌و‌عاطفي

ــان ــه‌کــه‌طــورهم ــایافت ــد‌نشــان‌ه ــري‌ۀرابطــ‌ دادن ‌رهب

‌معنـادار‌‌و‌منفي‌صورتبه‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌کارآفریني

‌نتـایج‌‌بـا‌‌یافتـه‌‌ایـن‌.‌شـد‌‌تثیيـد‌‌اول‌ۀفرضي‌بنابراین،‌ بود

‌سـو‌هـم‌‌،اسـت‌‌شـده‌‌انجام‌باره‌این‌در‌که‌هایيپژوهش

و‌همکــاران،‌‌یانــگ ‌2019و‌همکــاران،‌‌یانــگ)‌اســت

‌یافتـه‌‌ایـن‌‌تبيـين‌‌در(.‌2019و‌همکـاران،‌‌‌یانگو‌‌2019

‌دارد‌هـایي‌ویژگـي‌‌کـارآفرینْ‌‌رهبـر‌‌یک‌تگف‌توانمي

‌رهبـر‌.‌شـود‌‌شـغل‌‌ترک‌قصد‌کاهش‌اعثِب‌تواندمي‌که

‌گـروهْ‌‌مشـترک‌‌اهـداف‌‌بـه‌‌یـابي‌دسـت‌‌براي‌کارآفرین

‌خـود‌‌کارکنـان‌‌و‌کنـد‌مي‌بيان‌را‌خود‌اهداف‌و‌نظرات

‌یکــدیگر‌بــا‌تــا‌کنــدمــي‌تشــویق‌را‌مختلــ ‌ســطوح‌در

‌تـا‌‌نـد‌کمـي‌‌تشـویق‌‌و‌باشـند‌‌داشـته‌‌کارآمدي‌ارتباطات

‌و‌هــانظر‌پيگيــر‌مشــتاقانه‌و‌کننــد‌بيــان‌را‌خــود‌هــاينظر

‌را‌ف ـایي‌‌هم‌طریق‌این‌از‌تا‌است‌کارکنانهاي‌پيشنهاد

ــراي ــد‌ب ــان‌رش ــراهم‌کارکن ــد‌ف ــم‌و‌کن ــراي‌ه ــل‌ب ‌ح

‌نظرات‌این‌از‌سازمان‌روي‌پيشِ‌هايچالش‌و‌مشکلات

‌عمـل،‌‌ابتکـار‌‌کـارآفرینْ‌‌رهبـر‌‌یـک‌‌بـراي‌.‌جویـد‌‌بهره

‌افـزایش‌‌بـراي‌‌و‌است‌اهميت‌رايدا‌نوآوري‌و‌خلاقيت

‌اگـر‌‌و‌کنـد‌‌مـي‌‌حمایـت‌‌را‌کارکنـان‌‌خصوصـيات،‌‌این
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‌آنـان‌‌بـه‌‌،شـدند‌‌مواجـه‌‌مشـکلي‌‌بـا‌‌راه‌این‌در‌کارکنان

‌و‌واضـ ‌‌هـاي‌نگـرش‌‌رهبـرانْ‌‌نـوع‌‌این.‌کندمي‌کمک

‌برسـند‌‌خواهندمي‌چيزي‌چه‌به‌دانندمي‌و‌دارند‌روشني

‌تواننديم‌خوبيبه‌آنان.‌است‌چگونه‌آن‌به‌رسيدن‌راه‌و

‌کارکنان‌به‌خود‌نگرش‌انتقال‌با ‌ ویژ‌اهداف‌از‌را‌آنان،

‌تجربــه،‌اثــرِبر‌رهبــران‌نــوع‌ایــن.‌کننــد‌مطلــع‌ســازماني

‌خودبـاوري‌‌بـه‌‌هـا‌شکسـت‌‌این‌از‌یادگيري‌و‌هاشکست

‌و‌دارنـد‌‌آگاهي‌خود‌ضع ‌و‌قوت‌نقاط‌از‌و‌اندرسيده

‌از‌و‌کننـد‌‌استفاده‌خوبيبه‌خود‌هايمهارت‌از‌توانندمي

.‌باشـند‌‌انزیردستانش‌ـ‌بـراي‌‌الگـویي‌‌توانندمي‌طریق‌این

‌در‌و‌دارنـد‌‌زیـادي‌‌پشـتکار‌‌و‌همـت‌‌کـارآفرین‌‌رهبران

‌آیندنمي‌کوتاه‌و‌کشندنمي‌کنار‌سختي‌و‌بحران‌شرایط

تعيـين‌‌اهداف‌به‌تا‌دهندمي‌ادامه‌را‌خود‌راه‌جدیت‌با‌و

‌یـادگيري‌‌دنبـالِ‌‌به‌تنهانه‌رهبران‌این.‌برسند‌سازمان‌ شد

‌در‌بلکـه‌‌،هسـتند‌‌خـود‌‌دانش‌و‌اطلاعات‌روزکردنبه‌و

مـي‌‌فـراهم‌‌کارکنـان‌‌یـادگيري‌‌براي‌را‌محيطي‌سازمانْ

‌دانـش‌‌یـادگيري‌‌بـه‌‌تـا‌‌کننـد‌مـي‌‌تشویق‌را‌آنان‌و‌کنند

‌از‌تا‌نندک‌روزبه‌را‌خود‌قبلي‌اطلاعات‌و‌ب ردازند‌جدید

.‌بدهنـد‌‌ارائـه‌‌ايخلاقانـه‌‌هـاي‌حـل‌راه‌بتواننـد‌‌طریق‌این

‌،دهنـد‌مـي‌‌انجـام‌‌کـه‌‌هـایي‌فعاليـت‌‌با‌آفرینکار‌رهبران

‌بـين‌‌از‌سـازمان‌‌در‌مراتبـي‌سلسله‌ساختار‌دنشومي‌باعث

‌آنـان‌‌کـه‌‌شـود‌‌ایجـاد‌‌کارکنـان‌‌در‌نگـرش‌‌ایـن‌‌و‌برود

‌گيـري‌شـکل‌‌،بنـابراین‌‌ هسـتند‌‌سـازمان‌‌از‌مهمي‌بخش

‌امـا‌‌ دارد‌متنـوعي‌‌دلایـل‌‌کارکنـان‌‌در‌شغل‌ترک‌قصد

 ‌اسـت‌‌مدیران‌رهبري‌ شيو‌آن،‌دلایل‌ترینمهم‌از‌یکي

‌قصد‌توانمي‌کارآفرین‌رهبري‌سبک‌یک‌ایجاد‌با‌پس

‌سـبک‌‌ایـن‌‌کـه‌‌چرا‌ داد‌کاهش‌را‌کارکنان‌شغل‌ترک

‌کـارکن،‌‌بـراي‌‌کـار‌‌برانگيزشـدن‌چـالش‌‌باعث‌تواندمي

‌تعـاملات‌‌شـغلي،‌‌پيشـرفت‌‌سـازمان،‌‌به‌تعلق‌حس‌ایجاد

‌او‌بـه‌‌بـازخورد‌‌و‌کارکنان‌شدن‌شناخته‌مدیر،‌با‌مطلوب

‌.‌‌شود

به‌عاطفي‌تعهد‌داد‌نشان‌پژوهش‌این‌دیگر‌ۀیافت

‌بين‌ۀرابط‌تبيين‌در‌مرثري‌نقش‌گر،‌ميانجي‌عنوان

‌روازاین‌دارد ‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌کارآفریني‌رهبري

‌که‌پژوهشي‌نتایج‌با‌یافته‌این.‌شد‌تثیيد‌نيز‌دوم‌ۀفرضي

‌و‌سو‌هم‌،دادند‌انجام‌‌2019سال‌در‌همکاران‌و‌یانگ

‌‌2019کاران،هم‌و‌یانگ)‌است‌مشابه ‌این‌تبيين‌در(.

‌که‌باورند‌این‌بر‌کارآفرین‌رهبران‌گفت‌توانمي‌یافته

‌کنند‌درگير‌سازمان‌هايپروژه‌تمام‌در‌را‌کارکنان‌باید

‌تعامل‌آنان‌با‌باید‌و‌کند‌جدا‌کارکنان‌از‌را‌خود‌نباید‌و

مي‌موفقيتي‌به‌سازمان‌یا‌شرکت‌که‌زماني‌و‌باشد‌داشته

‌به‌را‌موفقيت‌این‌افتخارات‌و‌اراعتب‌تمام‌نباید‌،رسد

‌کارکنان‌تمام‌هايتلاش‌از‌باید‌بلکه‌ بدهند‌نسبت‌خود

‌آنان‌شغلي‌انگيزش‌،طریق‌این‌از‌تا‌دنکن‌قدرداني

فعاليت‌موفقيت‌براي‌که‌باشند‌مشتا ‌و‌یابد‌افزایش

‌کنند‌بيشتر‌را‌خود‌تلاش‌،بعدي‌هاي ‌رهبران‌معمولاً.

‌مورد‌بودنشان،‌شفاف‌و‌صداقت‌دليلِ‌به‌کارآفرین

‌کهرو‌نازآ.‌گيرندمي‌قرار‌زیردستانشان‌اعتماد‌و‌احترام

‌جدید،‌هايتجربه‌فرصت‌کارکنان‌به‌کارآفرین‌رهبري

‌هايگيريتصميم‌در‌مشارکت‌و‌خلاقيت‌و‌ابتکار‌بروز

‌سازمان‌از‌بخشي‌را‌خود‌کارکنان‌دهد،مي‌را‌راهبردي

‌دانندمي‌یکي‌سازمان‌اهداف‌با‌را‌خود‌اهداف‌دانند،مي

‌بگيرند‌سازمان‌از‌را‌خود‌هویت‌تا‌دارند‌تمایل‌و ‌این.

‌خود‌سازمان‌به‌کارکنان‌شودمي‌باعث‌هاویژگي

‌به‌آنجا‌در‌که‌چرا‌ کنند‌پيدا‌عاطفي‌تعهد‌یا‌وابستگي

‌که‌فردي.‌شودمي‌داده‌اهميت‌افراد‌نظرات‌و‌هاارزش

مي‌را‌سازمان‌هايارزش‌و‌اهداف‌دارد،‌عاطفي‌تعهد

‌اهدافْ‌به‌رسيدن‌و‌هاارزش‌به‌پایبندي‌براي‌و‌پذیرد

‌در‌او‌ع ویت‌که‌دارد‌تمایل‌و‌کندمي‌زیادي‌تلاش

‌شود‌حفب‌سازمان ‌،باشند‌داشته‌تعهد‌کارکنانْ‌وقتي.

‌یابد،‌افزایش‌سازمان‌عملکرد‌تا‌کنندمي‌تلاش

‌و‌روحيه‌و‌دارند‌کمتري‌تثخير‌و‌غيبت‌جایي،‌هجاب

مي‌،بنابراین‌ دارند‌کارهایشان‌انجام‌براي‌بهتري‌نشاط
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‌عاطفي‌تعهد‌که‌کارکناني‌که‌گرفت‌نتيجه‌توان

مي‌دیده‌کمتر‌آنان‌در‌شغل‌ترک‌قصد‌،دارند‌بالاتري

‌ذکرشده‌هايویژگي‌از‌یکي‌کم‌دستِ‌که‌چرا‌ شود

‌،بنابراین‌ شودمنجر‌‌شغل‌ترک‌قصد‌کاهش‌به‌تواندمي

‌ازطریق‌تواندمي‌کارآفرین‌رهبري‌که‌کرد‌بيان‌توانمي

‌ترک‌قصد‌کاهش‌به‌کارکنان‌عاطفي‌تعهد‌فزایشا

‌.شود‌منجر‌آنان‌در‌شغل

‌تناسـب‌‌که‌بود‌این‌پژوهش‌این‌دیگر‌ۀیافت‌،نينچهم

‌تـرک‌‌قصـد‌‌و‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌بـين‌‌ۀرابط‌سازمانْ‌ـ‌شخص

‌کـه‌‌اسـت‌‌معنـا‌‌بـدین‌‌یافتـه‌‌ایـن‌.‌کندمي‌تعدیل‌را‌شغل

‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسـب‌‌کـه‌‌کارکناني‌در‌عاطفي‌تعهد

‌قصـد‌‌کـاهش‌‌ازجمله‌بيشتري‌مثبت‌آثار‌،ارندد‌بالاتري

‌کـرد‌‌ادعـا‌‌تـوان‌مي‌،روازاین‌ کندمي‌ایجاد‌شغل‌ترک

‌سطوح‌در‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌عاطفي‌تعهد‌بين‌ۀرابط‌که

‌،بنـابراین‌‌ اسـت‌‌متفاوت‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب‌مختل 

‌نشـان‌‌پژوهشـي‌‌ۀپيشـين‌‌بررسي.‌شد‌تثیيد‌نيز‌سوم‌ۀفرضي

‌بـود،‌شد‌انجام‌کشور‌از‌جخار‌در‌که‌ايمطالعه‌در‌داد ‌ه

‌رابطـه‌‌ایـن‌‌ کننـد‌تعدیل‌عنوانبه‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب

ــي ــد ‌‌بررسـ ــاشـ ــش‌امـ ــدیل‌نقـ ــدتعـ ــب‌ کننـ ‌تناسـ

‌و‌آلنياسـيک‌)‌نشـد‌‌تثیيـد‌‌رابطـه‌‌این‌در‌سازمان‌ـ‌شخص

‌پـژوهش‌‌ۀیافت‌ـ‌بـا‌‌سو‌ناهم‌یافته‌این‌که(‌‌2013همکاران،

‌کـه‌‌شد‌انجام‌‌2019سال‌در‌که‌پژوهشي‌در‌.بود‌حاضر

ــاً ‌تناســب‌آن‌در‌امــا‌،بــود‌حاضــر‌پــژوهش‌مشــابه‌تقریب

ــخص ــغل‌ـ‌ش ــه‌ش ــوانب ــدیل‌عن ــدهتع ــين‌کنن ــري‌ب ‌رهب

ه‌داد‌نشـان‌‌،شد‌گرفته‌نظر‌در‌عاطفي‌تعهد‌و‌کارآفریني

‌و‌عـاطفي‌‌تعهـد‌‌بـين‌‌ۀرابط‌ـ‌در‌شغل‌ـ‌شخص‌تناسب‌شد

‌و‌یانــگ)‌دارد‌کننــدهتعــدیل‌نقــش‌شــغل‌تــرک‌قصــد

‌توانمي‌حاضر‌ژوهشپ‌ۀیافت‌تبيين‌در(.‌‌2019همکاران،

ارزش‌بـا‌‌شـان‌شخصـي‌‌هـاي‌ارزش‌کـه‌‌کارکناني‌گفت

‌،باشـند‌‌داشـته‌‌بيشـتري‌‌تطـابق‌‌و‌سازگاري‌سازماني‌هاي

‌و‌دهنـد‌‌نشـان‌‌خـود‌‌از‌بيشتري‌عاطفي‌تعهد‌دارند‌تمایل

‌سـازمان‌‌و‌شخصـي‌‌هـاي‌ارزش‌بـين‌‌تجـانس‌‌ميـزان‌‌اگر

‌تـرک‌‌قصـد‌‌و‌شـود‌مـي‌‌کمتـر‌‌تعهـدْ‌‌ميزان‌،باشد‌کمتر

‌یـک‌‌سـازمان‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسـب‌.‌یابدمي‌ایشافر‌نيز‌شغل

‌بـا‌‌فـردي‌‌هـاي‌ارزش‌کـه‌اسـت‌‌‌ایـن‌‌بـار ‌در‌ذهني‌باور

‌دارد‌سـازگاري‌‌و‌تناسب‌سازماني‌هايارزش‌و‌فرهنگ

‌عـاطفي‌‌تعهد‌تثثير‌تواندمي‌آن‌ميزان‌در‌تغييراتي‌و‌نه‌یا

‌در.‌دهــد‌افــزایش‌یــا‌کــاهش‌را‌شــغل‌تــرک‌قصــد‌بــر

‌تناسـب‌‌افزایش‌،ددارن‌بالایي‌عاطفي‌تعهد‌که‌کارکناني

‌شـغل‌‌تـرک‌‌قصـد‌‌کـاهش‌‌بـه‌‌توانـد‌مي‌سازمان‌ـ‌شخص

‌عـاطفي‌‌تعهد‌منفي‌تثثير‌تناسبْ‌افزایش‌این‌و‌شود‌منجر

ــر ــرک‌قصــد‌ب ــغل‌ت ــتر‌را‌ش ــي‌بيش ــدم ــرعکس‌و‌کن .‌ب

‌،دارنــد‌کــم‌عــاطفي‌تعهــد‌کــه‌کارکنــاني‌در‌،همچنــين

‌قصـد‌‌کاهش‌به‌تواندمي‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب‌افزایش

ــرک ــر‌‌شــغل‌ت ــه‌ شــودمنج ‌رهبــري‌گفــت‌،درنتيج

ــارآفرین ــي‌ک ــدم ــق‌توان ــزایش‌ازطری ــد‌اف ــاطفي‌تعه ‌ع

‌تناســـب‌کـــه‌کارکنـــاني‌خصـــو بـــه‌کارکنـــان،

‌تـرک‌‌قصـد‌‌کـاهش‌‌بـه‌‌،دارنـد‌‌بيشتري‌سازمان‌ـ‌شخص

‌.شودمي‌منجر‌آنان‌در‌شغل

‌اسـت‌‌ایـن‌‌حاضـر‌‌پـژوهش‌‌هـاي‌محدودیت‌ازجمله

‌یــک‌کارکنــان‌بــين‌در‌مقطعــي‌صــورتبــه‌هــاداده‌کــه

‌امـر‌‌ایـن‌‌کـه‌‌شدند‌آوريجمع‌اهواز‌در‌يديتول‌شرکت

‌را‌آمـده‌دسـت‌بـه‌‌نتایج‌نتوان‌که‌شود‌باعث‌است‌ممکن

‌کسـب‌‌بـراي‌‌این،‌بر‌علاوه.‌داد‌تعميم‌هاسازمان‌دیگر‌به

‌ نداشت‌وجود‌مصاحبه‌از‌استفاده‌امکان‌بيشتر‌اطلاعات

‌در‌شـود‌مي‌پيشنهاد‌هامحدودیت‌این‌به‌باتوجه‌،روازاین

ــژوهش ــاي‌پ ــي‌ه ــدین‌زا‌آت ــ‌چن ــاري‌ۀجامع ــراي‌آم ‌ب

ــه ــري‌نمون ــایر‌از‌و‌گي ــاي‌س ــع‌ابزاره ــاداده‌آوريجم ‌ه

مـي‌‌توصـيه‌‌نـين‌چهم.‌شـود‌‌استفاده‌نيز‌مصاحبه‌همچون

‌تناسـب‌‌ کننـد‌تعـدیل‌‌نقـش‌‌آینده‌هايپژوهش‌در‌شود

‌ۀرابط‌ـ‌در‌را‌سرپرسـت‌‌ـ‌شـخص‌‌تناسـب‌‌و‌گروه‌ـ‌شخص

‌.کنند‌بررسي‌شغل‌ترک‌قصد‌و‌عاطفي‌تعهد‌بين

‌مـدیران‌‌بـه‌‌،حاضر‌پژوهش‌نتایج‌به‌باتوجه‌،همچنين

‌قصـد‌‌کـاهش‌‌براي‌شودمي‌توصيه‌هاسازمان‌مسئولين‌و



 1398بهار‌و‌تابستان‌،‌(16،‌پياپي)اول،‌شماره‌نهمهاي‌علوم‌شناختي‌و‌رفتاري،‌سال‌‌پژوهش/‌52
 
 
 

 

‌رهبـــري‌مهــم‌‌متغيرهــاي‌‌بــه‌‌کارکنــان‌‌شــغل‌‌تــرک‌

‌توجه‌سازمان‌ـ‌شخص‌تناسب‌و‌عاطفي‌تعهد‌کارآفریني،
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ــه ــالِ‌ب ــه‌،آن‌دنب ــ‌و‌اســتخدام‌گــزاف‌هــايهزین ‌وزشآم

‌دادن‌ازدســت‌و‌وريبهــره‌کــاهش‌جدیــد،‌کارکنــان
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مـي‌‌پيشنهاد‌هاسازمان‌در‌کارآفریني‌رهبري‌ایجاد‌براي

‌ایـن‌‌معرفي‌به‌آنها‌در‌که‌شود‌رگزارب‌هایيکارگاه‌شود
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‌داشـته‌‌نسبي‌استقلال‌وظایفشان‌انجام‌براي‌شود،‌برداشته

ــط‌باشــند، ــي ‌و‌نامناســب‌رواب ــاتبع ــين‌از‌ه ــد‌ب ‌و‌برون

‌شرح‌آنان‌براي‌روشنيبه‌سازماني‌هايرسالت‌و‌اهداف

‌تناسـب‌‌افـزایش‌‌بـراي‌‌باید‌مدیران‌،همچنين.‌دنشو‌داده

‌کــردن‌مشــخص‌و‌اســتخدام‌از‌پــيش‌،ســازمان‌ـ‌شــخص
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