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 چکیده

 که چرا آمده حساب به هاسازمان در شکست یا و تعالی ابزار ترینراهبردي از سازمان در اجرایی رهبري نوع و سبک

 این انجام از هدف. است شده پذیرامکان رهبري هدایت و اراده تحت سازمان هايسازماندهی و هاگیريتصمیم سلسله

 رویکرد .باشد می قزوین محمدیه نشانی آتش از کارکنان خروج بر آفرین تحول رهبري سبک تاثیر بررسی تحقیق

 – توصیفی نوع از ماهیت لحاظ به و کاربردي نوع از هدف اساس بر پژوهش این. است کمی نوع از حاضر پژوهش

د باشینفر م 148قزوین بودند که تعداد آنها  محمدیه نشانی آتش جامعه آماري تحقیق حاضر کارکنان .باشدمی پیمایشی

هاي تحقیق با استفاده از داده .شد که به دلیل حجم کم جامعه آماري براي نمونه گیري از روش سرشماري استفاده

هاي تحقیق به جز یک دهد که تمامی فرضیهنتایج تحقیق نشان می اس مورد بررسی قرار گرفت.الافزار اسمارت پی نرم

 آتش از کارکنان خروج بر آفرین تحول رهبري توان گفت که سبکفرضیه مورد تایید قرار گرفته و در این راستا می

 یر گذار است.قزوین تاثیر داشته و عوامل جمعیت شناختی و ویژگی هاي فردي بر تاثیرگذاري بین آنها تاث محمدیه نشانی

 کلمات کلیدی

 نشانی آتش ،کارکنان خروج ،آفرین تحول رهبري

 /(f.m.chegini125@gmail.com) .نویسنده مسئول. ایمنی مدیریت گرایش ،HSE مهندسی ارشد کارشناسی. 1
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 مقدمه

 یمورد استفاده قرار ممتفاوت با هم موارد بصورت  شتریدر تجارت هستند که در ب یدو مفهوم اساس تیریو مد يرهبر

در مورد  يکه رهبر یدر حال عمل نموده یدگیچیمقابله با پ یدر مورد چگونگ تیری، مد(1445. طبق گفته کاتر )رندیگ

 ی، طراحیرسم يهابرنامه قیرا در سازمان از طر يارخوب نظم و سازگ رانی، مدظرن نی. از ااقدام می کند رییمقابله با تغ

ازمانی کارهاي خود را انجام  يریگجهت قیکه رهبران از طر یدر حالایجاد نموده و نظارت و کنترل  یسازمانساختار

؛ در سازمان می شوند ي ایجاد شدهغلبه بر چالش ها يبرا ات بین واحدهاي مختلف باعثارتباط يو با برقرار می دهند

ادورادو و ) دیآاز الزامات سازمانی به شمار می  يقو تیریو مد ي، رهبریسازمان یبه اثربخش یابیدست ي، برانیابنابر

 (.1415، 1لاکاپ

هاي جدید رهبري نشان داده شده است. بسیاري از در طول بیست سال گذشته، توجه و علاقه زیادي به بررسی پارادایم

کنند. به علاوه الگوهاي پیشین رسد که روي فرایندهاي عقلایی و شناختی تأکید میولیه رهبري به نظر میهاي اتعریف

اند. اند، مورد انتقاد قرار گرفته ها و رفتارهاي رهبري موجود ناتوان بودهرهبري به دلیل اینکه از تشریح دامنه کامل سبک

ها با تحول و توسعه گرا پدیدار شد. همان گونه که سازمان گرا و تبادل در پاسخ به چنین انتقادهایی، مفاهیم رهبري تحول

شد گرایانه رهبران مهم و حیاتی خواهد  هاي تحولشوند، تعیین عملکرد بالا و ویژگیرو می اقدامات سنتی مدیریت روبه

 .(1412، 1لبان)

تر،  روشنبه عبارت  ای يراهبرد ر،یبص یامروز، وجود رهبران يایپو يها طیدر مح یو تحولات مستمر سازمان رییتغ ۀلازم

گرا و ابعاد آن استفاده تحول ياز رهبر ،يامروز يهاطیانطباق با مح يتوانند برا یها مسازمانگرا است. رهبران تحول

آنها  نیاست. همچن يواحد از تواناساز یدگاهیدهنده دنشان ندیفرآ نی. ا(1412، 3آیدوگموس و همکاران) ندینما

شود یکارکنان منجر م یروانشناخت يکنند که به تواناسازیم تیتقو يتواناساز يهاوهیش يرا با اجرا يساختار يتواناساز

شکست در  ایو  یابزار تعال نیتردر سازمان از راهبردي یی. سبک و نوع رهبري اجرا(1412، 0آکدول و اریکبوگا)

-رهبري امکان تیهاي سازمان تحت اراده و هدایها و سازماندهريیگمیسلسله تصم کهها به حساب آمده چرا سازمان

اي برخوردار  دهیچیحساس و پ اریبسسازمان ها از نقش  تیو هدا یبه عنوان مرکز ثقل سازمانده رانیشده است. مد ریپذ

به حرکت  لیدر ن ی، نقش مهمهاهاي سازمانتیآنان در عرصه فعال یو اکتساب یتوانمندي هاي ذات یبوده و تجل

گرا در (. مفهوم رهبري تحول1328 ،یو قدس یمهتاباست )کرده  فایا یوري سازمانبهره جادیدرآوردن موفق سازمان و ا

به  لیبراي رهبري، م هیاول زشینظران، انگاز صاحب اريیشود و طبق نظر بسیم یگرا ناشحولرهبري ت هیاصل از نظر

ارتقاء  نهیزم جادیآنان در ا قیگرا که سبب توفخاص رهبران تحول یژگی. و(1412، 8همکاران)پروچزکا و تحول است. 
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 کیبخش، تحرالهام زشیانگ روان،یبر پ یدادن، نفوذ آرمانگوش ازشده است خود عبارتند  یازمانتحول و نوآوري س

 (.1328، ستگار و مقصوديراست )بوده  رهیهاي توسعه گرا و غتیحما ب،یو ترغ قیتشو ،یو آگاه یختگیفره

هاي مالی و فیزیکی شاخص ها بیش از آن که بهترین دارایی سازمان است و موفقیت سازمانارزش سرمایه انسانی با

-، توانایی جذب و حفظ سرمایهبنابراین ؛هاي نامشهود نظیر فکر و اندیشه کارکنان بستگی داردمربوط باشد، به دارایی

نحو مطلوب انجام  شود. اگر مدیریت نتواند این مهم را بهها، یک مزیت رقابتی پایدار محسوب میانسانی براي سازمان

لی و )شود وري و کیفیت خدمات فراهم میبهره دهد، زمینه ترك کارکنان اصلی و شایسته سازمان و به تبع آن کاهش

سازمان یا ترك ترك واحد کاري، ترك مفهوم قصد و تمایل کارمند به خدمت، بهبه ترك تمایل (.1415، 1همکاران

هاي خدمتی ها و گزینهریزي شده جستجوي فرصتخدمت، تمایل آگاهانه و برنامهبه عبارت بهتر ترك. اش استحرفه

فرد در حال حاضر در  خدمت است، اگرچهخدمت ادراك فرد نسبت به تركاست. تمایل به ترك در سازمان دیگر

بینی شده است که به معنی احتمال ترك پیش خدمتخدمت مترادف تركشد. میل به تركموقعیت خدمتی خود مانده با

 (.1415، 1ولک و لوکاسباشد )موقعیت خدمتی توسط فرد می

ترین منبع سازمان براي حضور بلندمدت کارکنان است، چراکه آنان مهم مناسب زمینهباعث ایجاد  هاتلاش سازمان

 خدمت کارکنان، شاملهزینه مستقیم تركد. کنهاي زیادي بر سازمان تحمیل میهخدمت آنان هزینهستند و ترك

تواند به می ترك خدمت بالاي کارکنان(. 1322رسولی و همکاران،است ) کارمندیابی، استخدام و آموزش فرد جدید

 (.1322کاران، حسن پور و هم)بگذارد هاي باکیفیت اثر سازمان براي فراهم آوردن خروجیطور منفی روي ظرفیت

-یساعت نم محافظت از جان و مال افراد جامعهچرا که  است، است که بدون وقفه در شبانه روز فعال یشغل نشانیآتش

 دنبال را به یو روان شناخت کیولوژیزینامطلوب ف امدهايیپ داريیاختلال در چرخه خواب و ب جادیبا ا شبانه شناسد. کار

نشان به افراد آتش. ردیگیقرار م گرید کیدر تعارض با  یخانوادگ و یتعهدات شغل ،یجسمان راتییدارد. علاوه بر تغ

شوند خیلی زودتر از سایر افراد به پیري زودرس دچار شده و این دلیل استرس بالایی که در محیط کار متحمل می

شود چرا که هر انی مینشکاري کارکنان سازمان آتشهاي حین کار باعث ترس و اضطراب فراوان در روحیهاسترس

ها جان کنند که بسیار سهمگین بوده و ممکن است در انجام این ماموریتروز با حوادث و اتفاقاتی دست و پنجه نرم می

خود را از دست بدهند به همین سبب این مسائل باعث شده تا برخی از کارکنان سازمان آتش نشانی اقدام به ترك شغل 

بر عملکرد  یمنف راتیتأث نشانیپرسنل آتشترك سازمان توسط  کاري با امنیت شغلی هستند.خود نموده و به دنبال 

 را يادیز میمستق ریو غ میمستق يهانهیو هز گرددی م به اهداف یابیسازمان در دست شرفتیو منجر به عدم پ داشته سازمان

 میمستق ریغ يهانهیهز است. دیو آموزش پرسنل جد استخدام شامل انتخاب، میمستق يهانهی. هزکندیم لیسازمان تحم به

. به همین دلیل در باشدیم یاجتماعي هاهیبر پرسنل و از دست دادن سرما ادیز يو فشار کار هیروح مرتبط با کاهش زین
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ی به نشانی پرداخته شده و در این راستا به دنبال پاسخگویاین تحقیق سعی شده به بررسی به این مشکل در سازمان آتش

 هیمحمد ینشانبر خروج کارکنان از آتش نیتحول آفر يسبک رهبر ریتاثباشیم که عبارتست از: سوال اصلی تحقیق می

 چگونه است؟ نیقزو

گردش آنها در داخل سازمان و  وسیله آن ورود افراد به سازمان، حرکت و ریزي نیروي انسانی فرایندي است که به برنامه

تواند تحت تأثیر متغیرهاي  می« تقاضا»ریزي نیروي انسانی در بعد  برنامه. شود بینی می خروج آنها از سازمان پیش

 قصد»گذارد،  ریزي نیروي انسانی اثر می طور مستقیم بر برنامه گیرد. یکی از این متغیرها که به سازمانی گوناگون قرار

انسانی به دنبال تأمین نیروي کار در زمان ریزي نیروي  برنامه (.1415، 1ادورادو و لاکاپاست )« ترك شغل کارکنان

نیروي کار اثرگذار  باشد: ترك شغل بر تقاضاي هاي شغل مورد نیاز می نیاز و در راستاي وظایف و مأموریت مورد

بسیاري از ترك خدمت  .سازمان اشاره کرد توان به بافت اخلاقی است. از جمله متغیرهاي موثر بر قصد ترك شغل می

یک میل هوشیارانه و متفکرانه براي ترك  است و برخی محققین قصد ترك خدمت را به عنوان اختیاريها بصورت 

پیش بینی کننده مهم ترك خدمت  قصد ترك خدمت یکی از عوامل(. 1412، 1لو و همکاراناند )تعریف کرده  سازمان

 تصمیم به جدایی بگیرد، در تواناییتا یک کارمند  آگاهی از این موضوع که چه عواملی باعث می شوند حقیقی است و

 (.1323دلوي و گنجی،)است سازمان براي حفظ کارمندان بسیار حیاتی 

و کار کردن در این سازمان با فشارهاي زیادي همراه است در این راستا  استمواجه  یبا مشکلاتسازمان آتش نشانی 

ي که از لحاظ روحی و روانی در این سازمان روبرو کارکنان این سازمان به دلیل روبرویی با مشکلات و فشارهاي زیاد

هستند تمایل به ترك این سازمان را دارند. در این راستا بررسی تمایل به ترك این سازمان در بین کارکنان آن داراي 

نماید اهمیت زیادي بوده و به دلیل اینکه این سازمان نقش محیطی در جامعه داشته و در تمام سوانح نقش کلیدي ایفا می 

در این راستا انجام این تحقیق از اهمیت و ضرورت خاصی برخوردار می باشد. نتایجی که از این تحقیق بدست می آید 

می تواند مورد استفاده سازمان اتش نشانی قرار گیرد تا بدین وسیله از خروج کارکنان از این سازمان جلوگیري نموده و 

 د.باعث ماندگاري این افراد در سازمان شون

باتوجه به مواردي که بیان شد می توان اینگونه برداشت نمود که مدیران سازمان آتش نشانی با بهره گیري از یک سبک  

رهبري مناسب باعث ایجاد روحیه کاري بالا در بین پرسنل این سازمان شده که به کمک آن در پیشبرد اهداف سازمان 

دهند و به دلیل حجم زیاد کار و سختی هایی که در انجام کارها بر سر راه گام برداشته و کارهاي محوله به خود را انجام 

 آنها قرار دارد تمایل به ترك سازمان نداشته باشند.

 

 

                                                           
1
 Eduardo & Lacap 

2
 Lu et al 



 8 قزوین محمدیه نشانی آتش از کارکنان خروج بر آفرین تحول رهبري سبک تاثیر بررسی

 

 

 روش تحقیق

بوده و از حیث هدف یک تحقیق کاربردي است. براي  یاز نوع همبستگ یفیبکار گرفته شده، توص قیروش تحق

گردآوري اطلاعات از روش میدانی و نیز از ابزار پرسشنامه براي جمع آوري داده ها استفاده شده است. مطالعه توصیفی 

و هدف مطالعه توصیفی عبارت است از  گیرد می صورت موقعیت یک متغیرهاي هاي براي تعیین و توصیف ویژگی

ه هایی از پدیده مورد نظر و با دیدگاهی فردي، سازمانی، صنعتی و نظایر آن. تحقیق کاربردي تلاشی براي تشریح جنب

 آتش کارکنان تحقیق آماري . جامعهپاسخ دادن به یک معضل و مشکل عملی است که در دنیاي واقعی وجود دارد

 سرشماري روش از گیري نمونه براي آماري جامعه کم حجم دلیل به که باشدمی نفر 148که  قزوین محمدیه نشانی

با توجه به اینکه در این تحقیق به بررسی مدل مفهومی در زمینه تاثیرگذاري متغیرها بر یکدیگر با توجه به  .شد استفاده

ري نقش میانجی متغیرهاي میانجی مورد بررسی قرار گرفته است بنابراین براي استفاده از نرم افزار باید داده هاي جمع آو

استفاده شود و  spssشده را وارد نرم افزار نموده و اگر داده ها نرمال باشند باید براي تجزیه و تحلیل داده ها از نرم افزار 

 استفاده استفاده گردد. PLSاگر متغیرهاي تحقیق نرمال نباشند باید از نرم افزار 

 یافته های تحقیق

سن  آنها زن هستند. %5/3افراد پاسخ دهنده مرد و  %1/20هاي جمعیت شناختی نشان می دهد که  تجزیه و تحلیل داده

 سال است. تحصیلات اکثر افراد 34از ( کمتر %0/5آنها )سال و کمترین  04تا  31( بین %0/35دهنده ) پاسخ اکثر افراد

تا  10( %8/10دهنده ) پاسخ ( دیپلم است. سابقه خدمت اکثر افراد%5/0آنها )( لیسانس و کمترین %1/80دهنده ) پاسخ

آنها پیمانی/ قراردادي  %2/15افراد پاسخ دهنده رسمی و  %1/21سال است.  18( بیشتر از %1/2آنها )سال و کمترین  14

 هستند.

 لگراتوصیف کمی متغیر رهبری تحو

اي لیکرت اي به صورت طیف پنج گزینهگیري رتبهاندازه گویه در سطح 18براي سنجش متغیر رهبري تحولگرا از 

 استفاده شده است.

 (=148nمقادیر توصیفی در خصوص متغیر رهبري تحولگرا )-1جدول 

 بیشینه کمینه کشیدگی چولگی مد میانه انحراف معیار میانگین

11/3 251/4 18/3 3 315/4- 325/4- 1 8 

 

دهد؛ از دید باشد که نتیجه میمی 251/4با انحراف معیار  11/3تحولگرا برابر با با توجه به جدول فوق میانگین رهبري 

دهد باشد که نشان می( می18/3( است. مقدار میانه برابر با )3متوسط )پاسخگویان میزان رهبري تحولگرا بیشتر از مقدار 

( شده 3ها برابر با )ه به اینکه مقدار مد دادهامتیازات تقریبا نیمی از پاسخگویان کمتر از این مقدار است. همچنین با توج

( -315/4) ریمتغبودن چولگی اند. منفی را داده 3شود که اکثر پاسخگویان به متغیر رهبري تحولگرا امتیاز است، نتیجه می
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نی ( به این مع-325/4) یدگیکشباشد. از طرف دیگر منفی بودن بودن دم توزیع به سمت چپ میدهندة طولانی نشان 

باشد. به همین ترتیب کمترین و بیشترین امتیاز داده شده براي این تر از توزیع نرمال میاست که شکل توزیع متغیر کوتاه

 است. 8و  1متغیر برابر با 

 توصیف کمی متغیر قصد ترک شغل

اي لیکرت اي به صورت طیف پنج گزینهگیري رتبهگویه در سطح اندازه 0براي سنجش متغیر قصد ترك شغل از 

 استفاده شده است.

 (=148nمقادیر توصیفی در خصوص متغیر قصد ترك شغل ) -1جدول 

 بیشینه کمینه کشیدگی چولگی مد میانه انحراف معیار میانگین

23/1 440/1 3 0 411/4 542/4- 1 8 

 

دهد؛ از دید باشد که نتیجه میمی 440/1با انحراف معیار  23/1با توجه به جدول فوق میانگین قصد ترك شغل برابر با 

دهد باشد که نشان می( می3( است. مقدار میانه برابر با )3متوسط )پاسخگویان میزان قصد ترك شغل در حد مقدار 

( شده 0ها برابر با )امتیازات تقریبا نیمی از پاسخگویان کمتر از این مقدار است. همچنین با توجه به اینکه مقدار مد داده

( 411/4) ریمتغبودن چولگی اند. مثبت را داده 0شود که اکثر پاسخگویان به متغیر قصد ترك شغل امتیاز می است، نتیجه

( به این معنی -542/4) یدگیکشباشد. از طرف دیگر منفی بودن بودن دم توزیع به سمت راست می دهندة طولانی نشان

د. به همین ترتیب کمترین و بیشترین امتیاز داده شده براي این باشتر میاست که شکل توزیع متغیر از توزیع نرمال کوتاه

 است. 8و  1متغیر برابر با 

داري براي کلیه متغیرهاي مستقل و وابسته بزرگتر از اسمیرنوف اگر سطح معنی -با توجه به جدول آزمون کولموگروف

 باشد.ها نرمال می( باشد توزیع داده48/4آزمون )سطح 

 مون کولموگروف اسمیرنوف متغیرهاي پژوهشنتایج آز -3جدول 

 K-Sي آزمون آماره متغیر
سطح 

 معناداري
 نتیجه آزمون

 نرمال نیست 441/4 123/1 رهبري تحولگرا

 نرمال نیست 441/4 410/1 قصد ترك شغل

 

اسمیرنوف براي تمامی  -هاي جدول فوق مشخص است، سطح معناداري آزمون کولموگروفهمانطور که از داده

است. در نتیجه تمامی متغیرهاي مورد بررسی در پژوهش حاضر داراي توزیع  48/4متغیرهاي پژوهش کوچکتر از مقدار 

 باشند.غیر نرمال می
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 و همبستگی بین متغیرهاي پرسشنامه تحقیق AVE-0جدول 

 قصدترك شغل رهبري تحولگرا هاشاخص

 40240 رهبري تحولگرا
 

 40234 40120 قصدترك شغل

 

هاي جدول فوق مشخص است، جذر میانگین واریانس استخراج شده براي هر متغیر بیشتر از همانطور که از داده

 بنابراین روایی تشخیصی پرسشنامه تحقیق مورد تایید است.؛ همبستگی آن متغیر با سایر متغیرها است

 آزمون مدل ساختاری پژوهش

رسد. خروجی گرافیکی مدل و آزمون مدل ساختاري پژوهش میگیري، نوبت به بررسی پس از بررسی مدل اندازه

 باشد.پژوهش به صورت زیر می

 
 ضرایب مسیر استاندارد مدل مفهومی پژوهش -1شکل 
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دهد. براي آزمون معناداري ضرایب مسیر با استفاده از روش اعداد نوشته شده بر روي مسیرها ضرایب مسیر را نمایش می

استیودنت اگر مقداري مقداري بزرگتر -استیودنت محاسبه شده است. مقادیر آزمون تی-مون تیمقادیر آز 1بوت استراپ

 معنادار است. 48/4باشد، ضریب مسیر در سطح  20/1از 

 
 استیودنت براي بررسی معناداري ضرایب مسیر -نتایج آزمون تی -1شکل 

 

متغیرها از خروجی نرم افزار استفاده شده است. ضرایب داري ضرایب مسیر بین ها و آزمون معنیبراي بررسی فرضیه

 مسیر و نتایج مربوط به معناداري آنها در جدول زیر داده شده است.

 

 

 

 

 

 

                                                           
1 Bootstrapping 
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 نتایج حاصل از ارزیابی مدل ساختاري براي بررسی فرضیه هاي پژوهش-8جدول 

 مسیر ردیف
ضریب 

 (βمسیر )

 داريعدد معنی

(t-value) 

نتیجه 

 آزمون

 تایید 201/8 352/4 طبقه بندي بر اساس سن ←رهبري تحول گرا  1

 تایید 055/0 303/4 طبقه بندي بر اساس جنسیت ←رهبري تحول گرا  1

 تایید 312/12 241/4 طبقه بندي بر اساس تحصیلات ←رهبري تحول گرا  3

 تایید 325/10 012/4 طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال ←رهبري تحول گرا  0

 تایید 421/2 041/4 طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت ←رهبري تحول گرا  8

 تایید 058/11 838/4 قصد ترك شغل کارکنان ←طبقه بندي بر اساس سن 0

 تایید 180/3 122/4 قصد ترك شغل کارکنان ←طبقه بندي بر اساس جنسیت  2

 تایید 410/0 341/4 قصد ترك شغل کارکنان ←طبقه بندي بر اساس تحصیلات  5

2 
قصد ترك شغل  ←وضعیت اشتغال طبقه بندي بر اساس

 کارکنان
 تایید 222/3 180/4

14 
قصد ترك شغل  ←طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت 

 کارکنان
 رد 421/4 -442/4

 تایید 414/0 308/4 قصد ترك شغل کارکنان ←رهبري تحول گرا  11

 

 هاي پژوهش پرداخته خواهد شد.در ادامه با توجه به خروجی مدل مفهومی پژوهش به بیان و بررسی فرضیه

 : بین رهبری تحول گرا و طبقه بندی بر اساس سن تفاوت معنی داری وجود ندارد.1فرضیه 

باشد که ( می201/8برابر )اساس سن  داري بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر(؛ آماره معنی8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سن در ( است و نشان20/1بزرگتر از مقدار )

( است و میزان رابطه بین متغیر 352/4برابر )دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28) نانیاطمسطح 

، دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در رهبري تحول گراگرا و طبقه بندي بر اساس سن را نشان میرهبري تحول 

واحدي در طبقه بندي بر اساس سن خواهد شد. این بدان معناست که بین رهبري تحول گرا و  352/4موجب افزایش 

 طبقه بندي بر اساس سن تفاوت معنی داري وجود ندارد.
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 بری تحول گرا و طبقه بندی بر اساس جنسیت تفاوت معنی داری وجود ندارد.: بین ره2فرضیه 

باشد ( می312/12برابر )داري بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس جنسیت آماره معنی(؛ 8مطابق با جدول )

و طبقه بندي بر اساس جنسیت دهندة این است که ارتباط میان رهبري تحول گرا ( است و نشان20/1که بزرگتر از مقدار )

( است و میزان رابطه بین 241/4برابر )دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28) نانیاطمدر سطح 

دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در رهبري تحول متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس جنسیت را نشان می

واحدي در طبقه بندي بر اساس جنسیت خواهد شد. این بدان معناست که بین رهبري تحول  241/4، موجب افزایش گرا

 گرا و طبقه بندي بر اساس جنسیت تفاوت معنی داري وجود ندارد.

: بین رهبری تحول گرا و طبقه بندی بر اساس سطح تحصیلات تفاوت معنی داری وجود 3فرضیه 

 ندارد.

( 055/0برابر )داري بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات یآماره معن(؛ 8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس ( است و نشان20/1باشد که بزرگتر از مقدار )می

( است و 303/4برابر )ین دو متغیر دار است. همچنین ضریب مسیر مابین ا%( معنی28) نانیاطمسطح تحصیلات در سطح 

دهد. به عبارتی دیگر یک میزان رابطه بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات را نشان می

واحدي در طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات خواهد شد.  303/4واحد تغییر در رهبري تحول گرا، موجب افزایش 

 بري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات تفاوت معنی داري وجود ندارد.این بدان معناست که بین ره

: بین رهبری تحول گرا و طبقه بندی بر اساس وضعیت اشتغال تفاوت معنی داری وجود 4فرضیه 

 ندارد.

( 325/10برابر )داري بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال آماره معنی(؛ 8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس ( است و نشان20/1باشد که بزرگتر از مقدار )می

( است و 012/4برابر )دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28) نانیاطموضعیت اشتغال در سطح 

دهد. به عبارتی دیگر یک ل گرا و طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال را نشان میمیزان رابطه بین متغیر رهبري تحو

واحدي در طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال خواهد شد. این  012/4، موجب افزایش واحد تغییر در رهبري تحول گرا

 ري وجود ندارد.بدان معناست که بین رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال تفاوت معنی دا

 : بین رهبری تحول گرا و طبقه بندی بر اساس سابقه خدمت تفاوت معنی داری وجود ندارد.5فرضیه 

-( می421/2برابر )داري بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت آماره معنی(؛ 8مطابق با جدول )

ة این است که ارتباط میان رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس دهند( است و نشان20/1باشد که بزرگتر از مقدار )

( است و 041/4برابر )دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28) نانیاطمسابقه خدمت در سطح 

گر یک واحد دهد. به عبارتی دیمیزان رابطه بین متغیر رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت را نشان می
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واحدي در طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت خواهد شد. این بدان  041/4، موجب افزایش تغییر در رهبري تحول گرا

 معناست که بین رهبري تحول گرا و طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت تفاوت معنی داري وجود ندارد.

شغل کارکنان تفاوت معنی داری  : بین طبقه بندی بر اساس سن پاسخ دهندگان و قصد ترک6فرضیه 

 وجود ندارد.

برابر داري بین متغیر طبقه بندي بر اساس سن پاسخ دهندگان و قصد ترك شغل کارکنان آماره معنی (؛8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان طبقه بندي بر اساس سن ( است و نشان20/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می058/11)

دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو %( معنی28) نانیاطمدهندگان و قصد ترك شغل کارکنان در سطح  پاسخ

( است و میزان رابطه بین متغیر طبقه بندي بر اساس سن پاسخ دهندگان و قصد ترك شغل کارکنان را 838/4برابر )متغیر 

 838/4، موجب افزایش بر اساس سن پاسخ دهندگاندهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در طبقه بندي نشان می

واحدي در قصد ترك شغل کارکنان خواهد شد. این بدان معناست که بین طبقه بندي بر اساس سن پاسخ دهندگان و 

 قصد ترك شغل کارکنان تفاوت معنی داري وجود ندارد.

معنی داری وجود : بین طبقه بندی بر اساس جنسیت و قصد ترک شغل کارکنان تفاوت 7فرضیه 

 ندارد.

( 180/3برابر )داري بین متغیر طبقه بندي بر اساس جنسیت و قصد ترك شغل کارکنان آماره معنی (؛8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان طبقه بندي بر اساس جنسیت و قصد ( است و نشان20/1مقدار )باشد که بزرگتر از می

( است 122/4برابر )دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28) نانیاطمترك شغل کارکنان در سطح 

دهد. به عبارتی دیگر یک و میزان تاثیر مثبت متغیر طبقه بندي بر اساس جنسیت و قصد ترك شغل کارکنان را نشان می

شغل کارکنان خواهد شد. این  واحدي در قصد ترك 122/4، موجب افزایش واحد تغییر در طبقه بندي بر اساس جنسیت

 بدان معناست که بین طبقه بندي بر اساس جنسیت و قصد ترك شغل کارکنان تفاوت معنی داري وجود ندارد.

: بین طبقه بندی بر اساس سطح تحصیلات و قصد ترک شغل کارکنان تفاوت معنی داری 8فرضیه 

 وجود ندارد.

برابر یر طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات و قصد ترك شغل کارکنان داري بین متغآماره معنی (؛8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان طبقه بندي بر اساس سطح ( است و نشان20/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می222/3)

و متغیر دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این د%( معنی28) نانیاطمتحصیلات و قصد ترك شغل کارکنان در سطح 

( است و میزان رابطه بین متغیر طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات و قصد ترك شغل کارکنان را نشان 180/4برابر )

واحدي در  180/4، موجب افزایش دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلاتمی

بین طبقه بندي بر اساس سطح تحصیلات و قصد ترك شغل  قصد ترك شغل کارکنان خواهد شد. این بدان معناست که

 کارکنان تفاوت معنی داري وجود ندارد.
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: بین طبقه بندی بر اساس وضعیت اشتغال و قصد ترک شغل کارکنان تفاوت معنی داری 9فرضیه 

 وجود ندارد.

برابر قصد ترك شغل کارکنان  داري بین متغیر طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال وآماره معنی(؛ 8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان طبقه بندي بر اساس وضعیت ( است و نشان20/1باشد که بزرگتر از مقدار )( می222/3)

برابر دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28) نانیاطماشتغال و قصد ترك شغل کارکنان در سطح 

دهد. رابطه بین متغیر طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال و قصد ترك شغل کارکنان را نشان می( است و میزان 180/4)

واحدي در قصد ترك شغل کارکنان خواهد  180/4، موجب افزایش به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در وضعیت اشتغال

کارکنان تفاوت معنی داري وجود  شد. این بدان معناست که بین طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال و قصد ترك شغل

 ندارد.

: بین طبقه بندی بر اساس سابقه خدمت و قصد ترک شغل کارکنان تفاوت معنی داری 11فرضیه 

 وجود ندارد.

برابر داري بین متغیر طبقه بندي بر اساس سابقه خدمت و قصد ترك شغل کارکنان آماره معنی (؛8مطابق با جدول )

دهندة این است که ارتباط میان طبقه بندي بر اساس سابقه ( است و نشان20/1کوچکتر از مقدار )باشد که ( می421/4)

 دار نیست.%( معنی28) نانیاطمخدمت و قصد ترك شغل کارکنان در سطح 

 : بین رهبری تحولگرا و قصد ترک شغل کارکنان تفاوت معنی داری وجود ندارد.11فرضیه 

باشد که ( می41/0برابر )داري بین متغیر رهبري تحولگرا و قصد ترك شغل کارکنان نیآماره مع(؛ 8مطابق با جدول )

 نانیاطمدهندة این است که رهبري تحولگرا و قصد ترك شغل کارکنان در سطح ( است و نشان20/1مقدار )بزرگتر از 

ن رابطه بین رهبري تحولگرا و ( است و میزا308/4برابر )دار است. همچنین ضریب مسیر مابین این دو متغیر %( معنی28)

 308/4دهد. به عبارتی دیگر یک واحد تغییر در رهبري تحولگرا، موجب افزایش قصد ترك شغل کارکنان را نشان می

واحدي در قصد ترك شغل کارکنان خواهد شد. این بدان معناست که بین رهبري تحولگرا و قصد ترك شغل کارکنان 

 تفاوت معنی داري وجود ندارد.

 ا توجه به نتایج به دست آمده از فرضیات تحقیق پیشنهاداتی را ارائه می دهیم که به شرح زیر می باشد:ب

 سازمان مدیران به توان می سن اساس بر بندي طبقه و گرا تحول رهبري بین رابطه راستاي در اول فرضیه تایید به توجه با

 و دوطرفه ارتباطی نوي بتوانند وسیله بدین تا داشته مهمی توجه افراد اعتقادات و روحیه به که نمود پیشنهاد نشانی آتش

 .نمایند برقرار دوستانه

 مدیران به توان-می جنسیت اساس بر بندي طبقه و گرا تحول رهبري بین رابطه راستاي در دوم فرضیه تایید به توجه با

 بالابردن باعث وسیله بدین و داده قرار توجه مورد را خود فکرکارکنان طرز به که نمود پیشنهاد نشانی آتش سازمان

 .نمایند خود کاري هاي-ارزش
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 به توان می تحصیلات سطح اساس بر بندي طبقه و گرا تحول رهبري بین رابطه راستاي در سوم فرضیه تایید به توجه با

 تاثیر کارکنان اعتقادات و فکر روي بر مناسب راهکارهاي بکارگیري با که شود می پیشنهاد نشانی آتش سازمان مدیران

 .نمایند ایجاد را سازمان با همکاري زمینه در آنها انگیزه بالابردن باعث و گذاشته

 به توان می اشتغال وضعیت اساس بر بندي طبقه و گرا تحول رهبري بین رابطه راستاي در چهارم فرضیه تایید به توجه با

 اساس این بر که بیاندیشند تدابیري دهند می ارائه که خدماتی براساس که نمود پیشنهاد نشانی آتش سازمان مدیران

 .نمایند جلب را سازمان به خود کارکنان اعتماد و رضایت بتوانند

 به توان می خدمت سابقه اساس بر بندي طبقه و گرا تحول رهبري بین رابطه راستاي در پنجم فرضیه تایید به توجه با

 خدمات به راحتی به بتوانند کارکنان تا شود ایجاد شرایطی خود سازمان در که نمود پیشنهاد نشانی آتش سازمان مدیران

 .نمایند استفاده آنها از و نموده دریافت را خود کار نیاز مورد

 کارکنان شغل ترك قصد و دهندگان پاسخ سن اساس بر بندي طبقه بین رابطه راستاي در ششم فرضیه تایید به توجه با

 را آنها امن فضایی ایجاد و کارکنان با مناسب ارتباطی برقراري با که نمود پیشنهاد نشانی آتش سازمان مدیران به توان می

 توسط سازمان ترك کاهش باعث وسیله بدین و نمایند خود سازمان سوي از شده ارائه خدمات از استفاده به مشتاق

 .شود کارکنان

 به توان می کارکنان شغل ترك قصد و جنسیت اساس بر بندي طبقه بین رابطه راستاي در هفتم فرضیه تایید به توجه با

 ایجاد با و شده کارکنان رضایت کسب باعث مناسب راهکارهاي ارائه با که نمود پیشنهاد نشانی آتش سازمان مدیران

 .باشند نداشته را خود سازمان شغل ترك قصد و شده متعهد سازمان به شوند باعث آنها براي مناسب فضایی

 می کارکنان شغل ترك قصد و تحصیلات سطح اساس بر بندي طبقه بین رابطه راستاي در هشتم فرضیه تایید به توجه با

 سازمانی فضاي با بیشتر آشنایی و خدمت ضمن هاي کلاس ایجاد با که نمود پیشنهاد نشانی آتش سازمان مدیران به توان

 .بکاهند کارکنان شغل ترك به تمایل از

توجه به تایید فرضیه نهم در راستاي رابطه بین طبقه بندي بر اساس وضعیت اشتغال و قصد ترك شغل کارکنان می با 

توان به مدیران سازمان آتش نشانی پیشنهاد نمود که با ارتقا و بهبود وضعیت شغلی کارکنان باعث بالابردن سطح تعهد 

 سازمانی گردد.

کارکنان می توان به مدیران  شغل ترك قصد و تحولگرا ستاي رابطه بین رهبريبا توجه به تایید فرضیه یازدهم در را

آگاه نموده و با آشنا  خود کارکنان نیازهاي از سازمانی هاي برنامه گذاري سازمان آتش نشانی پیشنهاد نمود که با هدف

 کارکنان بکاهند. شغل ترك سازي آنها با فضاي سازمانی از قصد
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Abstract 

The purpose of this study was to investigate the effect of transformational leadership style on 

staff departure from Qazvin Mohammadiyeh fire department. The approach of the present 

study is of quantitative type. This research is based on the purpose of the applied type and in 

terms of the nature of the descriptive - survey type. The statistical population of the present 

study was Mohammadiyyah Qazvin firefighting staff (105 persons). The sample size was 83 

people using Morgan table and non-random sampling method was used. The research data 

were analyzed using Smart-PLS software. The results of the research show that all research 

hypotheses have been confirmed except one hypothesis, and in this regard, it can be said that 

the transformational leadership style has influenced the departure of employees from 

Mohammadiyeh Qazvin Fire Department and demographic factors and individual 

characteristics. The impact between them is impressive. 
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