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  چکیده

بررسی تأثیر رهبري اصیل و مشارکت کاري بر قصد جابجایی کارکنان با نقش تعدیلگر رضایت هدف از انجام پژوهش 

جامعه آماري پژوهش بود. این پژوهش کاربردي و از نوع همبستگی  شهرکرد یرفاه اجتماع و اداره تعاون کارشغلی 

تعیین حجم نمونه از جدول مورگان  براي نفر می باشد 96به تعداد  شهرکرد یرفاه اجتماع و اداره تعاون کارکارکنان 

نفر براي نمونه گیري استفاده گردید. 76که از روش نمونه گیري تصادفی با استفاده از جدول مورگان استفاده گردید 

ابزار گرد آوري اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده که روایی پرسشنامه توسط متخصصین به صورت صوري بررسی 

یی پرسشنامه توسط ضریب آلفا کرونباخ گردید همچنین روایی سازه و روایی همگرا پرسشنامه نیز تأیید شد سپس پایا

استفاده شده است. نتایج  PLSسازي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار  ها از مدل تأیید گردید. براي تحلیل فرضیه

ادراك کارکنان از .گذار است ریتأث يکار بر درك آنها از مشارکت لیاص يادراك کارکنان از رهبرنشان داد 

کارکنان با  ییبر قصد جابجا لیاص يادراك کارکنان از رهبر. گذار است ریکارکنان تأث ییبر جابجا يمشارکت کار

مشارکت کارکنان و قصد ترك شغل  نیرابطه ب یشغل تیرضا به علاوه، .گذار است ریتأث يمشارکت کار  یانجینقش م

 و کمتر جابجایی قصد به کارکنان و رهبران نحوه کمک بهتر درك به می تواند مطالعه حاضر نتایج .کند یم لیرا تعد

  .کمک نماید حیاتی اقدامات این سیاست هاي لازمه در راستاي و، برنامه ها، طراحی ابزارها نتیجه در

  واژگان کلیدي

  هبري اصیل، مشارکت کاري، قصد جابجایی کارکنان،رضایت شغلیرهبري، ر

  ، شهر کرد، ایران.هدایت شهرکرد کارشناسی ارشد مدیریت دولتی، موسسه آموزش عالی نور. 1

  شهر کرد، ایران. ،استادیار گروه مدیریت، موسسه آموزش عالی نورهدایت شهرکرد. 2
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  مقدمه

نگهداري  و حفظ خصوص در لازم راهبردهاي به ، مطرح نبود سازمانی منابع از یکی عنوان به انسان که درگذشته

سازمان  منبع ترین محوري عنوان به انسان ، لازم هاي کسب آگاهی با ، زمان مرور به ولی ؛ شد می توجه کمتر انسان

 سازمانها، اغلب امروزه، رود. می شمار به سازمان واقعی یک ثروت ، انسانی منابع ، عبارتی به . است شده شناخته

 زیادي هاي هزینه و کنند می ریزي برنامه آن و براي کرده قلمداد اساسی و مهم را انسانی منابع از موضوع نگهداري

از نگرانی هاي عمده مدیریت منابع انسانی سازمان هاي امروزي، ترك شغل کارکنان کلیدي آن هاست می دهند.  انجام

و با توجه به هزینه هاي مستقیم و غیرمستقیم ترك شغل، همواره سازمان ها خواهان شناسایی عوامل مؤثر بر کاهش 

  .)1397(زارع و همکاران، به ترك شغل خود هستند تمایل کارکنان

 روابط تعهد منجر به تقویت. دارند تاکید براي جابجایی تمایل و فداکاري تنگاتنگ ارتباط بر) 2015( همکاران و تیمز

 و تعاملات این. می گردد مترقی تفکر طرز و سالم تفکر مربوط به ذهنی حالت نیز و شغل به مربوط بینانه خوش و سازنده

 روساي از بیشتر و نموده کمک کاري نتایج سازنده به زیاد احتمال به کارکنان تضمین می نماید که مطلوب احساسات

، به علاوه). 2022، و همکاران  1آروکیاسمی( خود داشته باشند سازمان ترك براي کمتري قصد و کرده حمایت خود

، 2بهاتانگار( هستند مشارکت براي مهمی پیش نیازهاي حفاظت و اهمیت، دسترسی که می دهد نشان مشارکت نظریه

2012.(  

 را کارکنان بین عاطفی و روانی روابط درجه، کاري رضایت که اظهار داشتند) 2018( علی و از سویی رسولی منش

وفادار و  شرکت اهداف تحقق به ثابت نموده و را خود تعهد تا می دهد اجازه آن ها به اصل در امر این. می دهد افزایش

بهتري  کاري ترتیبات و تشویقی مزایاي، جذاب مشوق هاي ارائه گر را خود شرکت کارکنان چنانچه. باشند علاقمند

 به آن ها .خواهند بود راحت و مفتخر، از اشتغال در حرفه خود هیجان زده)، کارکنان رضایت نشان دهنده( بدانند

 حفظ یا بهبود، در راستاي افزایش می تواند سرپرست می نمایند چرا که بوده و خود را فداي وي وفادار خود سرپرست

  ).2022، همکاران و مصلح پور( نماید ایجاد تغییراتی کارکنان رضایت

اند که چگونه ادراکات کارکنان از  مند به بررسی این موضوع بوده هاست که علاقه محققان رفتار سازمانی مدت

 نیاز رهبرانی به سازمان ها). 2022و همکاران،  3(سفواتگذارد مرتبط با کارشان تأثیر می رهبرانشان بر افکار و رفتارهاي

 اعضاء و نمایند ایجاد درازمدتی روابط بتوانند، بوده قوي اخلاقی و اصول مبانی داراي ،کرده مدیریت هدفمند که دارند

 و شهرت، عزت و احترام داراي اصالت بوده واصیل،  رهبران مساعدت نمایند استثنایی مشتریان به تا کنند تشویق را

 و سازنده روانی پتانسیل بر باید آن ها).  2022، آروکیاسمی و همکاران (کارکنان ارتقاء می دهند  میان در را اعتماد

 را محیط رشد فردي و برقرار ساخته زیردستان - رهبري هماهنگی را بین شراکت، نموده تمرکز مثبت اخلاقی اقدامات

 یک عنوان به رهبري به مفهوم سازي اثربخشی خاص طور به) 2008( همکاران و 4والومبوا .دهند پرورش کار محل در

 و مثبت روانشناختی قابلیت هاي هم از که نمودند توصیف رهبري فعالیت الگوي را آن و پرداخته بالا سطح چارچوب

از  نهایت در رهبري اصیل) 2007( 5کنلکه به گفته .کندمی  بهره مند می گردد و هم آن را تقویت مثبت اخلاقی محیط
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 و قوت نقاط به درك. می شود منتقل منطقی صداقت و نهادینه اخلاقی برداشت، سالم مدیریت، خودآگاهی طریق

 شیوه هاي به رابطه اي پذیرندگی باز بودن و یا .اطلاق می گردد خودآگاهی دیگران بر روانی تاثیر نیز شخصی و ضعف

 اعتماد مزبور در راستاي تقویت حامیان احساسات و فرد واقعی عواطف و واقعی خود عموماً که اطلاق می گردد رهبري

  ).2022، همکاران و مصلح پور(می نماید  را آشکار مشترك

ها  گزاف از جانب سازمان يها نهیآنان در سازمان است. با توجه به تقبل هز يترك سازمان و عدم ماندگار زهیانگ پدیده

که  ییها تخصص و مهارت جادیمنظور ا به نانآ يدر آنان، تمرکز بر رو یتجارب شغل جادیآموزش کارکنان، ا يبرا

و  ياعم از ماد ییبالا يها خسارت جادیسبب ا تواند یشوند، ترك سازمان م یسازمان منته يور به بهره تیبتوانند درنها

ادره کار ، معضلی است که روند رشد خصوصا کارکنان تازه وارد شود. ترك خدمت کارکنان ها  سازمان يبرا يکار زین

را مختل کرده و براي مدیران که در پی جذب، نگهداشت و بهره وري سرمایه هاي انسانی هستند، مشکلی  شهرکرد

 در بسزایی نقش رهبري است، محور انسان سازمان یک اینکه سازمان اداره کار به با توجهجدي محسوب می شود. 

داشت مساله ترك خدمت کارکنان متخصص، یکی از معضلات  خواهد سازمان این کارکنان موفقیت عملکرد میزان

وري نیروي انسانی می باشند یک مساله اساسی می  اداره کار می باشد و براي مدیران که در پی حفظ نگهداشت و بهره

 سوال یک این دارد، تشکیل اداره کار استان چهارمحال و بختیاري در را ش مهمینق انسانی نیروي اینکه به توجه باباشد. 

 قابل هاي تلاش باید سازمانی مدیران سازمان، در کارکنان میان در خدمت ترك به تمایل افزایش با. است مهم بسیار

اصلی پژوهش این می باشد که آیا دهند. بنابراین مساله  انجام کار ادامه به به کار کارکنان تمایل افزایش براي توجهی

  رهبري اصیل بر قصد جابجایی کارکنان اداره کار اثرگذار می باشد؟

  ادبیات تحقیق 

 اشتیاق را نسبت به کار خود نشان از بالایی سطح بسیاري به آن داشته و توجه، هستند خود کار به مشغول کارکنانی که

، کارکنان حفظ و مشارکت این امر باعث بهبود داد که نشان گذشته تحقیقات). 2013، همکاران و بمفورد( می دهند

 یک در عملکرد مدیریت مهم ویژگی هاي از یکی رهبري .می گردد کلی سودآوري و کارایی، مشتري وفاداري

 کار محیط فضاي بوده و حیاتی ارشد رهبري سمت در اجتماعی مشابه دانسته شده است. پس زمینه نسبتاً فراتحلیل

، پانداو  چادهري( تاثیرگذار است انگیزه اصلی بر رهبري اصیل ).2011، همکاران و بکر( کند تعیین می مشارکتی را

  پیش از این باور داشتند باید کار کنند که آنچه از دریابند بیش که زمانی کارکنان). 2018

 تعهد منجر به تقویت. دارند تاکید جابجاییبراي  تمایل و مشارکت در کار تنگاتنگ ارتباط بر) 2015( همکاران و تیمز

 این. می گردد مترقی تفکر طرز و سالم تفکر مربوط به ذهنی حالت نیز و شغل به مربوط بینانه خوش و سازنده روابط

 بیشتر و نموده کمک کاري نتایج سازنده به زیاد احتمال به کارکنان تضمین می نماید که مطلوب احساسات و تعاملات

  ).2016، همکاران و کیزنس( خود داشته باشند سازمان ترك براي کمتري قصد و کرده حمایت خود روساي از

شخصیت  نگرش و و اصیل رهبران حاصل از خلاء پر کننده ندرت به شغلی مشارکت) 2017( شاهین و به گفته گوپتا

 یک به عاطفی و صمیمانه دلبستگی نیازمند شغلی مشارکت. می شود تلقی جابجایی قصد کاهش در آن ها زیردستان

 نیروي کار محسوب می شود. این امر یک فرد آن در که است سازمانی آرمان هاي و اهداف تعریف طریق از موسسه

  مربوطه می گردد. تعلق خاطر به کسب و کار احساس مشارکت در کار منجر به که می دهد نشان
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کناره  قصد و کاري تعهد بین ارتباط کار در محیط مشارکت که دارد وجود دیدگاه این تایید در متعددي همچنین دلایل

 بین عاطفی و روانی روابط درجه، کاري رضایت که اظهار داشتند) 2018( علی و رسولی منش. می کند گیري را تعدیل

 اهداف تحقق به ثابت نموده و را خود تعهد تا می دهد اجازه آن ها به اصل در امر این. می دهد افزایش را کارکنان

 ترتیبات و تشویقی مزایاي، جذاب مشوق هاي ارائه گر را خود شرکت کارکنان چنانچه. باشند وفادار و علاقمند شرکت

آن  .خواهند بود راحت و مفتخر، از اشتغال در حرفه خود هیجان زده)، کارکنان رضایت نشان دهنده( بهتري بدانند کاري

 یا بهبود، در راستاي افزایش می تواند سرپرست را فداي وي می نمایند چرا که بوده و خود وفادار خود سرپرست به ها

معنی  تاثیر اصیل رهبري، نظري دیدگاه از ).2022، همکاران و مصلح پور( نماید ایجاد تغییراتی کارکنان رضایت حفظ

 بین رابطه در شغلی رضایت تعدیل کننده تاثیر ادبیات مربوطه، وانگهی. دارد جابجایی قصد و شغلی رضایت بر داري

 تاثیرات بررسی، رو این از. است قرار نداده به اندازه کافی مورد بررسی را ترك شغل قصد و کاري مشارکت

مطالعه پیشگامانه اي محسوب می گردد چرا  مطالعه حاضر. می پردازد عمده غفلت یک به کنندگی تعدیل و میانجیگري

 کارکرد، تحقیقاتی این پروژه با هم تلفیق شده اند. در مشترك پژوهشی انگاره یک قالب که همه این عوامل در

 و بررسی مجدداً پیشین روابط مورد مطالعه برخی و جابجایی قصد و اصیل رهبري بین تعدیل کنندگی و میانجیگري

نموده  بررسی را در شرایط تولید آن پیامدهاي و رهبري اصیل ندرتاً هاي تجربی تحلیل. مطرح شد پیشنهادات جدیدي

 بررسی از طریق خلاء این رفع به کمک هدف مطالعه حاضر). 2014، ؛ انگلبرشت و همکاران2012باتما و روت، ( است

 قصد و رهبري اصیل بین رابطه در ویتنام تولیدي سازمان هاي کارکنان میان در متغیرها تعدیل کننده و میانجیگر وضعیت

  .است جابجایی

 
 
  

  

 
  

  

  

  )2022: مدل پژوهش برگرفته از پژوهش آروکیاسمی و همکاران (1شکل شماره 

 
    

 مشارکت کارکنان

 رهبري اصیل

 رضایت شغلی

کارکنانقصد جابه جایی   
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  تحقیق  شناسی روش

بررسی تأثیر رهبري اصیل و مشارکت کاري بر قصد جابجایی کارکنان با نقش تعدیلگر رضایت هدف از انجام پژوهش 

جامعه آماري پژوهش بود. این پژوهش کاربردي و از نوع همبستگی  شهرکرد یرفاه اجتماع و اداره تعاون کارشغلی 

تعیین حجم نمونه از جدول مورگان  براي نفر می باشد 96به تعداد  شهرکرد یرفاه اجتماع و اداره تعاون کارکارکنان 

نفر براي نمونه گیري استفاده گردید. 76که از روش نمونه گیري تصادفی با استفاده از جدول مورگان استفاده گردید 

ابزار گرد آوري اطلاعات پرسشنامه استاندارد بوده که روایی پرسشنامه توسط متخصصین به صورت صوري بررسی 

ه و روایی همگرا پرسشنامه نیز تأیید شد سپس پایایی پرسشنامه توسط ضریب آلفا کرونباخ گردید همچنین روایی ساز

 استفاده شده است. PLSسازي معادلات ساختاري به کمک نرم افزار  ها از مدل تأیید گردید. براي تحلیل فرضیه

  ها یافته

  مدل سازي معادلات ساختاري

). مدل سازي  1385میان متغیرهاي پژوهش صورت می گیرد (سرمد، مدل معادلات ساختاري جهت بررسی روابط علی 

) رویکردي کامل با هدف آزمون فرضیه هاي مرتبط با متغیرهاي آشکار و پنهان پژوهش SEMمعادلات ساختاري (

  ). 2003است (آلامپاي ، 

  در این مدل سه روش معمول وجود دارد :

  حداکثر درست نمایی  -1

  افتهحداقل مربعات تعمیم ی-2

  حداقل مربعات غیر وزنی-3

مدل  ).1388هر روش راه حلی با بهترین برازش را تخمین می زند و برازش مدل را ارزیابی می کند (شوماخر و لومکس، 

اندازه گیري مدلی است که در آن روابط بین متغیرها مورد توجه قرار گرفته و اندازه گیري می شود. براي بررسی برازش 

  مدل هاي اندازه گیري سه معیار پایایی، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده می شود.

ص شده است. مقدار ملاك براي مناسب بودن بین تمامی سوالات در دیاگرام زیر مشخ tاعداد بارهاي عاملی و ضرایب 

می باشد. همانطور که از دیاگرام مشخص است، مقدار بار عاملی و  1,96بیشتر از  tو ضرایب  0,4ضرایب بارهاي عاملی 

بوده و نشان می دهد که نیاز به تغییري در پرسشنامه و مدل  1,96و  0,4براي تمامی سوالات به ترتیب بیشتر از  tضریب 

  ت.نیس

  نشان داده شده است. 2و  1در شکل هاي  tشماتیک بارهاي عاملی، ضرایب مسیر و ضرایب 
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  شماتیک بارهاي عاملی و ضرایب مسیر 1شکل 

 
  tشماتیک ضرایب  2شکل 
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  .گذار است ریتأث يبر درك آنها از مشارکت کار لیاص يادراك کارکنان از رهبر: فرضیه فرعی اول

همانطور که در جدول مشاهده می شود مقدار ضریب مسیر مثبت بوده که نشاندهنده رابطه مثبت بین متغیر مستقل و 

می باشد بنابراین  96/1دو متغیر پژوهش بیشتر از ) براي tبا توجه به اینکه مقدار ضریب معناداري(آماره وابسته می باشد. 

گذار  ریتأث يبر درك آنها از مشارکت کار لیاص يرهبرادراك کارکنان از  اول تحقیق با عنوان فرضیه

 تایید می گردد.  ،است

  : نتایج آزمون فرضیه اول1جدول

  رابطه نتیجه t  ضریب مسیر Β  مسیر

بر درك آنها از  لیاص يادراك کارکنان از رهبر

 ي.مشارکت کار
  تایید 22,50  0,79

 .گذار است ریکارکنان تأث ییبر جابجا يادراك کارکنان از مشارکت کار: فرضیه دوم فرعی

همانطور که در جدول مشاهده می شود مقدار ضریب مسیر مثبت بوده که نشاندهنده رابطه مثبت بین متغیر مستقل و 

می باشد بنابراین  96/1دو متغیر پژوهش بیشتر از ) براي tبا توجه به اینکه مقدار ضریب معناداري(آماره وابسته می باشد. 

تایید  ،گذار است ریکارکنان تأث ییبر جابجا يادراك کارکنان از مشارکت کار تحقیق با عنوان دوم فرضیه

 می گردد. 

  دوم: نتایج آزمون فرضیه 2جدول

  مسیر
Β  

  رابطه نتیجه  t  ضریب مسیر

 ییبر جابجا يادراك کارکنان از مشارکت کار

 .کارکنان
  تایید  3,51  0,23

  

  یانجیکارکنان با نقش م ییبر قصد جابجا لیاص ياز رهبر ادراك کارکنان: فرضیه سوم فرعی

  .گذار است ریتأث يمشارکت کار

همانطور که در جدول مشاهده می شود مقدار ضریب مسیر مثبت بوده که نشاندهنده رابطه مثبت بین متغیر مستقل و 

می باشد بنابراین  96/1متغیر پژوهش بیشتر از دو ) براي tبا توجه به اینکه مقدار ضریب معناداري(آماره وابسته می باشد. 

  یانجیکارکنان با نقش م ییبر قصد جابجا لیاص يادراك کارکنان از رهبر تحقیق با عنوانسوم  فرضیه

  تایید می گردد.  ،گذار است ریتأث يمشارکت کار
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  سوم: نتایج آزمون فرضیه 3جدول

  رابطه نتیجه  مقدار سوبل  سطح معناداري  مسیر

 ییبر قصد جابجا لیاص يادراك کارکنان از رهبر

 ي.مشارکت کار  یانجیکارکنان با نقش م
  تایید  6,44  0,000

 یم لیمشارکت کارکنان و قصد ترك شغل را تعد نیرابطه ب یشغل تیرضا:  فرضیه چهارم فرعی

  .کند

همانطور که در جدول مشاهده می شود مقدار ضریب مسیر مثبت بوده که نشاندهنده رابطه مثبت بین متغیر مستقل و 

می باشد بنابراین  96/1دو متغیر پژوهش بیشتر از ) براي tبا توجه به اینکه مقدار ضریب معناداري(آماره وابسته می باشد. 

 یم لیمشارکت کارکنان و قصد ترك شغل را تعد نیرابطه ب یشغل تیرضا تحقیق با عنوانچهارم  فرضیه

 تایید می گردد.  ،کند

  چهارم: نتایج آزمون فرضیه 4جدول

  مسیر
Β  

  رابطه نتیجه  t  ضریب مسیر

مشارکت کارکنان و قصد  نیرابطه ب یشغل تیرضا

 .کند یم لیترك شغل را تعد
  تایید  4,33  0,25

  نتایج

بررسی تأثیر رهبري اصیل و مشارکت کاري بر قصد جابجایی کارکنان با نقش تعدیلگر رضایت هدف از انجام پژوهش 

بر درك آنها از  لیاص يادراك کارکنان از رهبرنتایج نشان داد بود.  شهرکرد یاداره تعاون کارورفاه اجتماعشغلی 

ادراك . گذار است ریکارکنان تأث ییبر جابجا يادراك کارکنان از مشارکت کار.گذار است ریتأث يکار مشارکت

 تیرضا به علاوه، .گذار است ریتأث يمشارکت کار  یانجیکارکنان با نقش م ییبر قصد جابجا لیاص يکارکنان از رهبر

 فلسفه براي یافته هاي فوق پیامدهایی راگردد.  .کند یم لیمشارکت کارکنان و قصد ترك شغل را تعد نیرابطه ب یشغل

 بر معنی داري تاثیر اصیل رهبري، نظري دیدگاه از که اظهار می دارد مطالعه این .به همراه دارند شرکت ها مدیریت و

پیش از این باور داشتند باید کار  که آنچه از دریابند بیش که زمانی کارکنان .دارد مشارکت کارکنان و شغلی رضایت

روساي  انتظارات به زیردستان تبدیل مورد در موضوع این. بر می دارند خود ها را در راستاي رشد قدم کنند، اولین

الگوي مدیر مربوطه بیشتر به رشد فردي  بلکه شامل زیردستانی می شود که بر اساس مربوطه از آن ها صدق نمی کند؛

 بین ارتباط مختلف بر مطالعات تجربی داده هاي، این بر افزون). 2004، همکاران و(آوولیو روي می آورند  سازنده

 بین رابطه بررسی خاطرنشان ساختند که) 2018( همکاران و اوه، مثال براي. تاکید دارد کاري مشارکت و رهبري اصیل
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 نشان را فداکاري و کاري مشارکت از بالاتري کارکنان سطح، اصیل رهبري تاثیر تحت نموده که مشخص عامل دو این

کننده معناداري هم براي مشارکت  بینی ) نشان دادند که رهبري اصیل پیش2019( 6ماکسیمو وهمکاران.می دهند

 شناختی است. کارکنان، اعتماد به سرپرستان و هم ایمنی روان

  منابع

). بررسی تأثیر خودکارآمدي و نگرش کارکنان بر رضایت شغلی و 1396اخوان قالیباف, مهدیه, نایب زاده, شهناز. (

  .133-113)، 33(9مدیریت کسب و کار .ی آنانرفتار شهروندي سازمان

 تعهد بر یرسان خدمت وجو یروانشناخت هیسرما ریتاث در کارکنان مشارکت يا واسطه نقش یبررس)،1399امیري، سحر،(

  ، پایان نامه کارشناسی ارشد، موسسه آموزش عالی نور هدایت شهرکرد) شهرکرد يشهردار( یسازمان

)، عوامل موثر بر نگهداري و ترك خدمت کارکنان دانش محور، راهبرد 1394صالح ( افجه، علی اکبر، غفاري، عادل

  .112-80، صفحات 21فرهنگ، شماره 

تاثیر رهبري تحول آفرین بر عملکرد شغلی اعضاي هیات علمی با  )،1394، (روح الهی احمدعلی , جلالی عبدالعلی

  .16-1)، 17(6، خط مشی گذاري عمومی در مدیریت شغلی،میانجی گري درگیري 

رسودگی شغلی بر اساس رضایت شغلی و ویژگی هاي شخصیتی (مطالعه موردي: ،پیش بینی ف1398جاویدتاش، زهرا،

مشاوران و روانشناسان)،پنجمین کنفرانس ملی نوآوري هاي اخیر در روانشناسی،کاربردها و توانمندسازي با محوریت 

  رواندرمانی،تهران

تعهد عاطفی و قصد ترك خدمت  )،رابطه اعتماد سازمانی و قابلیت یادگیري سازمانی با1396دهقان جزي، عباس،(

واحد اصفهان (  کارکنان ستادي آموزش و پرورش شهر اصفهان، پایان نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی

   خوراسگان )

)، بررسی رابطه بین میزان جابجایی ومیل به جابجایی کارکنان با رفتارسکوت سازمانی در 1394شانظري،مریم، (

  واحد اصفهان ن، پایان نامه کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی، دانشگاه آزاد اسلامیگمرکات استان اصفها

عوامل مؤثر بر نیت ترك خدمت کارکنان در سازمان مرکزي )، 1391رسولی، رضا، شهایی، بهنام، صفایی، مهناز (

  .42-27، صفحه 9، شماره4پژوهشی مدیریت دولتی، دوره  -، فصلنامه علمیدانشگاه پیام نور

، اعتماد سازمانی و تمایل به ترك خدمت کارکنان، اولین کنفرانس بین المللی مدیریت، اقتصاد، 1394کیانی, سارا، 

  نکا، نور پیام دانشگاه ، حسابداري و علوم تربیتی، ساري، شرکت علمی پژوهشی و مشاوره اي آینده ساز

لت سازمانی با تمایل به ترك خدمت کارکنان: نقش واسطه ). رابطه عدا1393کوشازاده, سیدعلی, کوشازاده, فاطمه. (

  69-61، 16 ,فصلنامه مدیریت توسعه و تحول .جو سکوت سازمانی، عجین شدن با شغل و تحلیل رفتگی

رهبري اصیل و تمایل به ترك شغل: تبیین نقش واسطه اي  ، )1397،(سپهري سعید ,آزادي محمدحسین ،زارع امین

  .359-33)، 2(13مدیریت انتظامی، ،  پژوهش هاي قلدري سازمانی و فرسودگی شغلی

                                                             
6 Maximo 
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). بررسی رابطه بین رهبري اصیل با نیت جابه جایی با نقش 1395شجاعی, سامره, صادقی, منصوره, دنکوب, مرتضی. (

  .67-94 )،1(5مطالعات رفتار سازمانی .میانجی قلدري سازمانی

سومین د اهداف سازمان هاي فعال، ، نقش مهم مشارکت شغلی در پیشبر1396کمالی, محمدجلال و مریم گله داري، 

، تهران، مرکز توانمندسازي مهارتهاي فرهنگی و کنفرانس توانمندسازي جامعه در حوزه علوم انسانی و مطالعات مدیریت

  اجتماعی جامعه،

بررسی رابطه سکوت سازمانی با قصد ترك شغل کارکنان و نقش میانجی )،1396سلطانی، تهمینه، مسرتی ، عبداالله، (

چهارمین کنفرانس جهانی و اولین کنفرانس ملی پژوهش هاي نوین ایران و ، فشار روانی در شرکت گاز استان خوزستان

  جهان در مدیریت، اقتصاد و حسابداري و علوم انسانی 

 عهشغلی مطال رضایتمندي و تعهد بر شغلی مسیر مدیریت و ریزي برنامه میان ارتباط )، بررسی1393قاسمی زاده، محمد، (

  لرستان ،پایان نامه کارشناسی ارشد مدیریت تحول، دانشگاه آزاد اسلامی واحد نراق استان انتظامی نیروي موردي

 مؤسسه تهران، اول، جلد محمد اعرابی، سید و پارسائیان علی ترجمه سازمانی ر رفتا مبانی )،1391پی، ( استیفن رابینز،

  .بازرگانی پژوهشهاي و مطالعات

  سمت تهران، سازمانی، رفتار مدیریت )،1390( علی، رضائیان،

نقش رهبري تحول گرا بر عملکرد تجاري: مطالعه اي  )،1392،(خلیلی حسن ،ابراهیم پور حبیب ،زاهدي شمس السادات

  .128-111)، 1(5، در شرگت گاز استان تهران

 پزشکی علوم دانشگاه علمی هیأتاعضاي  ه دیدگا ز ا آن بر مؤثر عوامل و شغلی رضایت )،1386همکاران، ( و فروغی

  342- 335پزشکی، سال هفتنم شماره دوم،  علوم در آموزش ایرانی مجله کرمانشا،ه

رابطه هوش هیجانی، حمایت  )،1396(شاکري نیا ایرج، رمضانی فریدون، واحد چوکده حسین، دوستار محمد، مبرا الهام.

 .119- 111) :2( 15 ،ن. روانشناسی بالینی و شخصیتسازمانی ادراك شده و رضایت شغلی کارکنان دانشگاه گیلا

رابطه بین رضایت شغلی و فرسودگی شغلی پرستاران. مجله مراقبت  )،1395(صادقی امیر، شادي مجید، مقیم بیگی عباس.

  .246- 238) :4( 24 ;1395سینا.  پرستاري و مامایی ابن

، ررسی تأثیر خودکارآمدي و فرسودگی شغلی بر رضایت شغلی پرستاران شهرستان سبزوار )،ب1395کوشکی، وجیهه،(

  دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی -واحد شاهرود  دانشگاه آزاد اسلامی  پایان نامه کارشناسی ارشد

 رضایت با کارکنان سازمانی تعهد و مدیران شغلی خودکارآمدي ارتباط ،)1392( سرخوش، سمیرا لقمان، کشاورز،

 .19- 11 )،4(1،  مدیریت ورزشی در کاربردي هاي کرمان،پژوهش استان جوانان و ورزش کل اداره مشتریان

نقش سرمایه هاي )،1399( .محمدپور اسلاملو بهنام، نیک بخش رضا، آفرینش خاکی اکبر، شریفی فر فریده

فصلنامه مدیریت  .ري اصیل، معناداري در شغل و جوسازمانی با رضایت شغلیشناختی کارکنان در ارتباط رهب روان

 124- 139:)1(10ارتقاي سلامت. 

  



 11 شغلی رضایت تعدیلگر نقش با کارکنان جابجایی قصد بر کاري مشارکت و اصیل رهبري تأثیر بررسی

 

أثیررهبري اصیل )، ت1400، محمدعلی، رضاییان، علی، گودرزي، غلامرضا، امیرکبیري، علیرضا،(بیوك اصري کوچهن

فصلنامه مدیریت  ،مطالعه: شرکت سیمان صوفیان)(مورد  بر توانمندسازي روانشناختی با نقش میانجی عدالت سازمانی

  .529- 508، 49، کسب و کار

،بررسی تاثیر رهبري اصیل بر رضایتمندي 1395هادیان نسب، علی و ابراهیم پور، مصطفی و نوع پسنداصیل، سیدمحمد،

ستان گیلان)،همایش بین شغلی با توجه به نقش میانجی سرمایه روانشناختی (مورد مطالعه: اداره کل بنادر و دریانوردي ا

 ،تهران1404المللی مدیریت نوین در افق 

، نشریه )، تعهد سازمانی و ترك خدمت کارکنان1391ودادي، احمد، رضایی زاده، محمود، نجفی، حسین علی (

  .211-191)، 9(2، مدیریت کسب و کار
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Abstract  

The purpose of the research was to investigate the effect of authentic leadership and 

work participation on the intention to move employees with the role of job satisfaction 

moderator of Shahrekord Labor Cooperative and Social Welfare Department. This 

research is applied and of the correlation type of the statistical research population of 

the employees of Shahrekord Labor and Social Welfare Department, which is 96 

people. To determine the sample size, the Morgan table was used. . The data 

collection tool was a standard questionnaire, the validity of the questionnaire was 

checked by experts in a formal way, and the construct validity and convergent validity 

of the questionnaire were also confirmed, then the reliability of the questionnaire was 

confirmed by Cronbach's alpha coefficient. To analyze the hypotheses, structural 

equation modeling was used with the help of PLS software. Employees' perception of 

authentic leadership affects their perception of work participation. Employees' 

perception of work participation affects employee turnover. Employees' perception of 

authentic leadership has an effect on the turnover intention of employees with the 

mediating role of work participation. Additionally, job satisfaction moderates the 

relationship between employee engagement and turnover intention. The results of the 

present study can help to better understand how to help leaders and employees with 

the intention of less displacement, and as a result, design the necessary tools, 

programs, and policies in line with these vital actions.  
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