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منابع انسانی، تمايل به ترک خدمت است. تمايل به ترک  مهم در حوزه مديريت های‌يکی از موضوع

های استخدام و آموزش،  خدمت در صورتی که منجر به ترک خدمت شود، افزايش هزينه در زمینه
باقی  وری، از دست رفتن دانش و اطلاعات، اختلال در جريان کار و تضعیف روحیه کارکنان بهرهکاهش 

شت. همچنین در صورتی که منجر به ترک خدمت نشود، موجب از سازمان را در پی خواهد دامانده در 
اين گسستگی پیوند روانی میان کارکنان و سازمان و کاهش وفاداری کارکنان خواهد شد. هدف  هم

پیرو و تمايل به ترک خدمت کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی  -پژوهش بررسی رابطه میان مبادله رهبر
گرا  جمعکنندگی مديريت منابع انسانی  يابی سازمانی و نقش تعديل ويتواحد رشت با اثر مداخله گری ه

 143همبستگی است. جامعه آماری اين تحقیق شامل  -است. اين پژوهش از نوع مطالعات توصیفی
در نفر از آنان به روش غیراحتمالی  343نفر از کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت است که تعداد 

نتايج ها از آزمون تحلیل مسیر استفاده شد.  مونه انتخاب شدند. جهت آزمون فرضیهدسترس به عنوان ن
يابی سازمانی بر تمايل به ترک خدمت  پیرو از طريق هويت -تحقیق بیانگر آن است که مبادله رهبر

 کند. کنندگی ايفا می گرا در اين رابطه نقش تعديلتاثیرگذار بوده و مديريت منابع انسانی جمع
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 مقدمه
سازمان  هر موفقیت در مهم بسیار عامل به عنوان يک انسانی منابع کار، مديريت و کسب در جهان

 انسانی حفظ و نگهداری منابع ، ها سازمان از بسیاری روی پیش اين، چالش بر آيد. علاوه به شمار می
(. Fartash, 2013 & Davoudi)سازمان باشد  رقابتی برای تواند مزيت می که آنان است
 مشاغل جستجویسازمان و  ترک به کارکنان علاقه کننده منعکس ،3خدمت ترکتمايل به 
 هزينه نظر از تواند می کلیدی کارکنان خدمت ترک (.Nahas et al., 2013) است جايگزين
 هم کارکنان، از يکی ترک قصد. شود تلقی بار زيان ها سازمان برای کار در اختلال و جايگزينی

 حداقل به برای انديشیدن بنابراين دهد؛ می قرار تاثیر تحت را کارکنان ديگر هم و سازمان
 است برخوردار ادیـاهمیت زي از سازمان عملکرد رـب رک خدمتـت منفی راتـتاثی رساندن

(Rahman & nas, 2013 .)اقتصادی رکود به توجه با و است هزينه پر بسیار خدمت ترک 
 است شده تاکید بسیار سازمان موفقیت حصول رایـب کلیدی کارکنان حفظ اهمیت بر رـاخی

(Flint et al., 2013 .)ترک صورت در که است توجهی قابل پديده خدمت ترک به تمايل 
 و کند می تحمیل سازمانی دانش رفتن دست از و آموزش استخدام، لحاظ از را يیها هزينه خدمت

 بخش دو هر در عملکرد بر منفی اثرات انسانی و اجتماعی یها سرمايه دادن دست از طريق از
 همچنین هنگامی (.Campbell, 2014; Soltis et al., 2013)گذارد  می خصوصی و دولتی

 برای ارزشی و نداشته سازمان به وابستگی باشند، داشته خدمت ترک به تمايل کارکنان که
 شود می قطع سازمان و کارمندان انـمی رابطه و روانی راردادـق حقیقت در. شوند مین قائل آن

(Christian & Ellis, 2014.) 
، کند می ايفا خدمت ترک برای کارکنان گیریتصمیم در مهمی نقش از جمله عواملی که

 و پايداری بقا، برای متعهد داشتن کارکنانی که آنجايی از (.Elanain, 2014) است عامل رهبری
 بهبود اين به دنبال ایفزاينده طوربه سازمانی رهبران ،باشد می حیاتی بسیار ،سازمان رشد

کنند  و همواره تلاش می (Agarwal et al., 2012)خود هستند  انـکارکن میان در شرايط
 دهندافزايش  را انـزان تعهد و رضايت در آنـ، میخود باهوش و ماهرحفظ کارکنان رای ـب
(Rehman Khan et al., 2013يکی از نیروهای اصلی که بر جاذبه کارکنان .)  برای داشتن

خود  ای که فرديعنی درجه يابی سازمانی است؛ گذارد، هويت مدت به سازمان تاثیر میتعهد بلند
سازمانی يابی  هويت (.Ekmekci & casey, 2011) کند تعريف میهای سازمان خود، را با ويژگی

چنین تقويت که  ؛کننده وی است نشان دهنده ارتباط روانشناختی بین فرد و سازمان استخدام
 (. 3633آغاز و هاشمی، ) دهد میپیوندی احتمال خروج کارکنان از سازمان را کاهش 
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رفتارهای  تواند بر وفاداری تیمی، میهای کاری  گرايی در نگرش گیری جمع همچنین جهت
اجتماعی و نگرش نسبت به اقدامات منابع انسانی از قبیل ارزيابی عملکرد، سیستم پاداش، 

ی ها جنبه (. ازRamamoorthy et al., 2007) همکاری، تلاش، تعهد و قصد ماندن موثر باشد
يک اگرچه که اشاره کرد  1گرا جمعمديريت منابع انسانی  توان به می نوآوری اين پژوهش

ارزشهای فرهنگی جمعی رويکرد فرهنگی خاص نسبت به مديريت منابع انسانی است و بر 
بنابراين هدف اصلی اين  کمتر مورد توجه قرار گرفته است؛تحقیقات ساير در تاکید دارد، اما 

اه آزاد و تمايل به ترک خدمت کارکنان دانشگ پیرو -رهبربررسی رابطه میان مبادله پژوهش 
منابع کنندگی مديريت  يابی سازمانی و نقش تعديل گری هويت اسلامی واحد رشت با اثر مداخله

يابی  هويتپیرو از طريق  -شود که آيا مبادله رهبر گرا است و اين سوال مطرح می انسانی جمع
گرا  تواند بر تمايل به ترک خدمت تاثیرگذار باشد و مديريت منابع انسانی جمع سازمانی می

 کنندگی ايفا نمايد؟ تواند در اين رابطه نقش تعديل می
 

 ها و بیان فرضیه مبانی نظری تحقیق
خدمت با  پیرو و تمايل به ترک -با توجه به اينکه موضوع تحقیق بررسی رابطه میان مبادله رهبر

است، گرا  کنندگی مديريت منابع انسانی جمع يابی سازمانی و نقش تعديل گری هويت اثر مداخله
 است.ها ارائه شده  ابتدا مبانی نظری هر يک از متغیرها ارائه و سپس روابط آنها تبیین و فرضیه

تمايل به ترک خدمت، رضايت و میلی آگاهانه و سنجیده شده تمایل به ترک خدمت: 
 استخدام،) مستقیم های (. ترک خدمت هزينهChang et al., 2013) نسبت به ترک سازمان است

سازمان را به ( وری بهره کاهش و رفته دست از دانش) یمستقیم غیر و( آموزش و گزينش
(. Biron & Boon, 2013) است پیچیده و متعدد کارکنان خدمت ترک علل. کند تحمیل می

 تواند می که شود می خارج سازمان از هم آنها استعداد و دانش تجربه، سازمان، از کارکنان خروج با
 (. Wells & Peachey,2011) شود سازمان عملکرد در اختلال موجب

به کارفرمايان خود ی ، علاقه کمترباشد بالادر آنها تمايل به ترک خدمت  ی کهکارکنان

خواهند از لحاظ روانی از  می. در اين حالت کارکنان کنند میبرای آنان دلسوزی کمتر دارند و 

 توانند مین دستمزد به آن وابسته هستند، سازمان جدا شوند ولی به دلیل اينکه از لحاظ حقوق و

دهند که  فادارانه از خود بروز نمیدر نتیجه ديگر رفتارهای و تصمیم به ترک سازمان بگیرند؛

اخلاقی و اين مسئله، عدم تعهد را به دنبال دارد و اين گونه رفتارها در نهايت منجر به عدم مشارکت 

تواند منجر به ترک اختیاری شود.  میترک خدمت تمايل به . شود میافزايش انحراف سازمانی 
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 اجباری دارد. ترک وجود اساسی تمايز کارمند اجباری ترک و اختیاری ترک بین سازمان نظر از

 بازنشستگی، مانند باشد مین سازمان اختیار در کنترل آن که گردد می اطلاق مواردی به اصولاً

 مواردی بهنیز  اختیاری ترک موارد از اين قبیل؛ساير  و تحصیل ادامه ازدواج، به دلیل انتقال

 سازمان موجود شرايط از آن معمولاً علت و بوده سازمان اختیار در آن کنترل که شود می گفته

 (. مطالعات گوناگون در زمینه ترک اختیاری بهChristian & Ellis, 2014) گردد می ناشی

 (.Munderlein et al., 2013دارند ) های کار مانند کیفیت کار تمرکز طور خاص بر ويژگی

 کنند. ترک را سازمان که شود خواسته دارند کار در تأخیر يا غیبت که کارمندانی از است ممکن

 ديد اينکه از علی رقم که ترک خدمت آن دسته از کارکنانی اما اجباری است نوع ترک يک اين

 گیرند،به ترک سازمان می تصمیمامابمانند،  سازمان در بايد و هستند یمناسبکارکنان  سازمان

 به کار کارکنان حفظ برای قوی یها تاکتیک بايد ها سازمان. آيد به شمار می اختیاری ترک

 (. 3633رحیم نیا و هوشیار، ) برسانند به حداقل را اختیاری ترک تا گیرند

( در 1113) 6ی متعددی وجود دارد. فورمنها در زمینه عوامل موثر بر ترک خدمت ديدگاه

به  عوامل مربوط -3تحقیق خود عوامل موثر بر ترک خدمت را به سه گروه تقسیم کرده است: 

تحصیلات سن، جنسیت، ) عوامل فردی -1رضايت شغلی، پرداخت، عملکرد و تعهد سازمانی( ) کار

همکارانش و  4(. لیForeman, 2009)ها( عوامل خارجی )نرخ بیکاری و اتحاديه -6و سابقه کار( 

کنترل ( عوامل موثر بر ترک خدمت را به دو گروه عوامل قابل کنترل و عوامل غیرقابل 1131)

کنترل کنند. عوامل قابل کنترل شامل محیط کار و سبک رهبری و عوامل غیرقابل  تقسیم می

(. Lee et al., 2010) استهای خارجی و کمبود نیروی کار  شامل ساختار سازمانی، فرصت

 به تمايل بر تاثیرگذار عوامل زمینه ( معتقدند که در3631)دکانی و فرحی همچنین افخمی ار

نگرد  می موضوع به خرد نگاهی با اول رويکرد دارد؛ وجود نظری رويکرد دو کارکنان ترک خدمت

. داند می موثر کارکنان خدمت ترک در جنسیت را و تحصیلات سن، سطح نظیر فردی عوامل و

 عوامل و کند می توجه کارکنان خدمت ترک بر تاثیرگذار عوامل به کلان نگاهی با دوم رويکرد

 فرهنگ و دستمزد و حقوق های سازمانی، سیستم عدالت اضافی، کار حجم نظیر و سازمانی شغلی

در اين تحقیق جهت  (.3631فرحی،  و اردکانی افخمی) دهد می قرار بررسی مورد سازمانی را

شاخص احتمال ترک سازمان، جستجوی شغل جديد و  6سنجش تمايل به ترک خدمت از 

تحقیق جستجوی محل کار جديد، با اقتباس از پرسشنامه ارزيابی سازمانی میشیگان موجود در 

 استفاده شده است. (1136) همکارانو  5لیو
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 -رهبر مبادله هـنظري رفیـمع پیشگامان از همکارانش و 7رائنـگ :3پیرو -ادله رهبرـمب
 است متمرکز زيردست و رهبر نـبی اجتماعی ای ادلهـمب روابط بر ريهـنظ اين .هستند روـپی
(Rehman Khan et al.,2013.) استفاده با اغلب زيردستان و سرپرستان بین ارتباط کیفیت 
 فردی میان ارتباط يک توان می را پیرو -رهبر مبادله. شود می بررسی پیرو -رهبر مبادله نظريه از

 کارمند، و سرپرست بین ارتباط که کند می فرض اين نظريه. کرد تعريف آن پیرو و رهبر بین
 کیفیت دارای تواند می روابط شود. اين می نفر دو اين بین کاری تبادلات يکسری ايجاد به منجر

 احترام اعتمادی، بی مانند) بد يا پايین کیفیت و( وفاداری و احترام اعتماد، مانند) خوب يا بالا
تلاش کیفیت رابطه بین رهبر و زيردست، میزان . (Elanain, 2014) باشد( وفاداری عدم و کم

رهبر و زيردست مبادله جسمی و روانی، منابع مادی و اطلاعاتی و حمايت اجتماعی که بین 
 (. Joo & Ready, 2012) کند شود را مشخص می می

 مبادله نظريه و 3نقشتوان به نظريه  می پیرو -رهبر مبادلهنظريه  به کمکی یها از نظريه
 اجتماعی یها موقعیت دارای که افرادی از که کند می بیان نقش نظريه. اشاره کرد 3اجتماعی

 اجتماعی مبادله نظريه به توجه با. باشند داشته را موقعیت آن خاص رفتار رود می انتظار هستند
نظريه شود. اين  می محسوب اجتماعی مبادله نظريه مجموعه زير پیرو -رهبر مبادله نظريه نیز،

 مشابه یها گروه در مختلف زيردستان با ای مبادله مختلف روابط چگونه رهبران که دهد می حتوضی
 قدردانی شخصی، تعهد احساس ايجاد سمت به اجتماعی مبادله. دهند می توسعه زمان طول در را
شاخص  7در اين تحقیق جهت سنجش اين متغیر از  (.Elanain, 2014) دارد تمايل اعتماد و

خوب، )درک نیازهای شغلی، آگاهی از توانايی، روابط کاری اثربخش، تلاش برای داشتن روابط 
موجود میزان کمک به حل مشکلات، حمايت از زيردست و استفاده از قدرت برای حل مشکلات( 

 ( استفاده شد. 1136) همکارانشلیو و در تحقیق 

های مشترک  هويت سازمانی از مجموعه باورها، معانی و پاسخیابی سازمانی:  هویت
آشفورث (. 3631زاده و ديگران،  محمد) شود حاصل می «ما چه کسانی هستیم؟»اعضا به پرسش 

ه ک-سازمانی  يابی هويتاولین کسانی بودند که مفهومی در حوزه سازمانی با عنوان  31و میل
 يابی هويت (.Avanzi et al., 2014) را معرفی کردند -يک احساس وحدت با سازمان است

توجه به  سازمانی عبارت است از درک يکی بودن و تعلق داشتن به يک سازمان که فرد خود را با
 يابی هويت (.Gkorezis et al., 2012) کند شرايط سازمانی که در آن عضو هست تعريف می

سازمانی يک مفهوم روانی است که برای انجام کارهای مشخص، کارکنان را با سازمان پیوند 
شده  شوند که اعتقادات، اصول و رفتارهای حمايت دهد. کارکنان زمانی با سازمان خود يکی می می
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(. Vijayakumar & Padma, 2014) ناپذير از هويت آنان شود از سوی سازمان، بخش جدايی
ه به عنوان ـدهد ک ردی، گروهی و سازمانی رخ میـدر سطوح مختلف از قبیل فيابی  هويت
يابی فردی  (. هويتGumus et al., 2012) شوند رفته میـيابی در نظر گ های هويت کانون

تمايل به  -1ه اهداف سازمان ـاعتقاد قوی ب -3شود:  امل تشخیص داده میـبوسیلة سه ع
(. Ho et al., 2012) ه حفظ عضويت در سازمانـايل بتم -6ابل توجه ـهای ق اعمال تلاش

های متعددی وجود دارد.  يابی، چارچوب با سازمان خودهويت يابی افراد درباره چگونگی هويت
گیری  جهت کند که هويت سازمانی ريشه در ، بیان می33گیری هويت بريکسون چارچوب جهت

يابی را تحت تاثیر قرار  های سازمان و اعضای آن، چنین هويت هويت جمعی دارد اما ويژگی
 (. Gonzalez & Chakraborty, 2012) دهند می

 (.Lee, 2013) شود ، سنگ بنای هويت سازمانی محسوب می31 نظريه هويت اجتماعی تاجفل
اجتماعی  مايل دارند خودشان را با يک گروهايده اصلی نظريه هويت اجتماعی اين است که افراد ت

به (. هويت اجتماعی يعنی دانش فرد متعلق Gkorezis et al., 2011) يابی کنند خاص هويت
عضويت فرد در آن گروه  يک گروه خاص همراه با مفاهیم ارزشی و عاطفی باشد که ناشی از

ای که فرد خودش را با جه اجتماعی اشاره دارد يعنی در يابی هويتاست. هويت سازمانی به 
(. نظريه هويت اجتماعی دو Anaza & Rutherford, 2012) کند صفات سازمان معرفی می

تضمین خود طبقه بندی؛ که جايگاه فرد را در جامعه  -3کند:  انگیزه برای هويت سازمانی ارائه می
احساس دهند  می خود افزايی؛ که فرد از اينکه او را به عضويت در يک گروه نسبت -1کند  می

يابی سازمانی از  جهت سنجش هويت (. در اين تحقیقGkorezis et al., 2011) خوبی دارد
هويت کمک سازمان به شناخت خود واقعی، انتقاد از سازمان به مثابه توهین، بیان ) شاخص 5

نظرات و  گذاری موفقیت و پیروزی با مديران و احترام به های سازمان، به اشتراک فرد با ويژگی
 .ه است( استفاده شد1136) همکارانشتحقیق لیو و پیشنهادات آنان( موجود در 

يی يکی از ابعاد فرهنگی است که مربوط به گرا جمع گرا: مدیریت منابع انسانی جمع
اجتماعی  آن را به عنوان يک الگو در علوم 36شود و از زمانی که هافستد رابطه فرد در گروه می

چگونگی گرايی ساختاری است که بر  توجه ساير پژوهشگران قرار گرفت. جمعمطرح کرد، مورد 
تواند خانواده، محله يا  سازی فرد نسبت به يک گروه متمرکز است. اين گروه می يکپارچه

ها  های اجتماعی باشد. هويت فرد با توجه به عضويت وی در هر يک از اين گروه ديگر گروه
داف جمعی، ـرا بر اهـگ در جوامع جمع. (Presbitero & Langford, 2013) شود تعريف می

 شود اکید میـافع جمعی و هنجارهای برابری تـابل، منـهمکاری و هماهنگی، وابستگی متق
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(Kulkarni et al., 2010 ; cho & yoon, 2009)دلبستگی که دارند تمايل گرايان . جمع 
 در رهبران از خیلی .کند تبعیت گروه اهداف از اهدافشان و باشند داشته خود سازمان با قوی

 هستند روهیـگ همبستگی نیز و بلندمدت روابط حفظ به دنبال توسعه و گرا، جمع یها فرهنگ
(chao, 2011.) 

اثیر قرار ـدامات سازمانی را تحت تـتارها و اقـگرايی، رف ه جمعـدهد ک تحقیقات نشان می
بر انتخاب، ارزيابی  تواند میبه عنوان مثال در ارتباط با اقدامات مديريت منابع انسانی  دهد. می

 باشدای تاثیرگذار  ی مديريت حرفهها اداش، آموزش، امنیت شغلی و شیوهـعملکرد، سیستم پ
(Presbitero & Langford, 2013مديريت منابع انسانی جمع .) اقدامات  گرا عبارت است از

دهند.  می های فرهنگی جمعی را در سازمان ترويج مديريت منابع انسانی که ارزش های و سیاست
آموزش  های فردی بر شود و به جای مهارت به عنوان مثال پاداش به جای فرد به گروه داده می

توانند به خوبی با ديگران  میاست که  افرادیاولويت با  ،ارتقانظام شود. در  میگروهی تاکید 
(. در Li et al., 2011) شوند همچنین کارکنان وفادار و دارای روحیه تیمی استخدام می. کار کنند

يی در حقوق گرا جمع) شاخص 3گرا از  اين تحقیق جهت سنجش مديريت منابع انسانی جمع
جمعی و  گرايی در پاداش، اشتغال بلندمدت، ارتقا از داخل، افتخار به دستاوردهای و دستمزد، جمع

استفاده  (1136) شخصی مديران از اهداف جمعی( موجود در تحقیق لیو و همکارانشپیروی اهداف 
 .ه استشد

 

 ها ی تحقیق و تبیین فرضیهروابط متغیرها

دست  در تحقیقی که در کشور چین انجام دادند، به اين نتیجه 1136لیو و همکارانش در سال 
خوب و  ارتباطات در واقعگذار است. سازمانی تاثیر يابی هويتپیرو بر  -که مبادله رهبر يافتند

 اين که يابد پرورش کارکنان در رهبر هويت که شود می باعث زيردستان و رهبر میان مناسب
 يک(. Liu et al., 2013) باشد داشته سازمانی يابی هويت با مثبتی رابطه تواند می موضوع

موجب حمايت رهبر از پیروان و متعهد شدن آنان  پیرو -رهبررابطه با کیفیت بالا در مبادله 
رابطه  شود و کارکنان نگرش مثبتی به رهبر و کار خواهند داشت. کارکنانی که با رهبران خود می

اين همچنین  .ای با کیفیت بالا دارند، از نفوذ بیشتری در فرايند تصمیم گیری برخوردارند
تند. در نتیجه استرس و فرسودگی ناشی از مدی هسآدارای سطح بالاتری از خودکارکارکنان 

 (. مبادله با کیفیت بالا ممکن است بهcasimir et al., 2014) يابد کار در آنان کاهش می
به  ايجاد فضای کاری مطلوبتر منجر شود که در آن فضا، کارکنان به صورت کارامدتر و موثرتر
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 دهد يابی سازمانی آنان را نیز افزايش يتتواند هو پردازند که اين امر به نوبه خود می فعالیت می
(Liu et al., 2013)گردد: بنابراين فرضیه اول به صورت زير تبیین می ؛ 

یابی سازمانی کارکنان  پیرو بر هویت -فرضیه اول: سبک رهبری مبادله رهبر

 دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت تاثیرگذار است.

انجام دادند، به اين  در کشور چین 1136 سال دردر پژوهشی که  همکارانش و لیوهمچنین 
يابی  هويتجمعی  گیری جهتبا  تواند می گرا جمع انسانی منابع مديريتنتیجه دست يافتند که 

. نمايد يابی سازمانی را تعديل پیرو و هويت -سازمانی در ارتباط باشد و رابطه میان مبادله رهبر
تنی بر گروه از قبیل برانگیختن گروه و ايجاد ی مبها جمعی بر شیوه گیری جهتها با  سازمان

هستند.  کند تا اعضا احساس کنند همه در يک کشتی محبت در گروه تاکید دارند که کمک می
تیمی،  يابی بايد به افزايش کار گیری هويت گرا با جهت جمع انسانی منابع يک سیستم مديريت

تشويق  گرا از طريق جمع انسانی منابع ارزيابی عملکرد تیمی و پاداش تیمی کمک کند. مديريت
منابع  گذاری اطلاعات و به تبعیت منافع شخصی از اهداف گروه يا سازمان، تشويق به اشتراک

بر  تاثیر مثبتیتواند  میديگر، همکاری بین اعضا و حمايت از اقدامات سازمانی در میان اعضا 
سازمانی  يابی تواند باعث افزايش هويت میعملکرد فردی و سازمانی داشته باشد. همه اين عوامل 

سازمان  تواند بر عملکرد فرد يا گرا زمانی می در میان کارکنان شود. مديريت منابع انسانی جمع
کاهش  تاثیرگذار باشد که فرهنگ سازمانی با فرهنگ جامعه هم راستا باشد که اين موضوع به

ار گرا يک سبک مديريتی ناسازگ جمع مع. در جواکند میکمک نیز استرس مديران و کارکنان 
موجب  گرا ممکن است که به تصوير کلی سازمان آسیب برساند و با مديريت منابع انسانی جمع

از دست دادن مشروعیت سازمان گردد. در جوامعی که سطح بیشتری از مديريت منابع انسانی 
های فرهنگی جامعه  وجود دارد، هم راستايی بیشتری بین فرهنگ سازمانی و ارزش گرا جمع

سازمانی در رابطه بین مبادله يابی  هويتنقش میانجی گری  تواند اين امر میبرقرار است که 
 بنابراين (؛Liu et al., 2013) پیرو و تمايل به ترک خدمت را تحت تاثیر قرار دهد -رهبر

 به صورت زير تبیین میگردد:فرضیه دوم 

 -رهبر را رابطه میان سبک رهبری مبادلهگ فرضیه دوم: مدیریت منابع انسانی جمع

 کند. مییابی سازمانی کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت را تعدیل  پیرو و هویت

کارکنان يابی سازمانی بر تمايل به ترک خدمت  همچنین لیو و همکارانش به تأثیر گذاری هويت
همکاری و يابی قوی کارکنان با سازمان منجر به ايجاد روحیه  اشاره داشته اند. آنان معتقدند هويت
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يابی  . هويت(Liu et al., 2013) شود بالا رفتن انگیزه کارکنان برای عضويت در سازمان می
 سازمانی (. هويتTosti, 2012) سازمانی با تمايل به ترک خدمت کارکنان رابطه منفی دارد

 که مديران طوریه کند ب می ايفا سازمان اعضای رفتاری هنجارهای تنظیم در محوری قشین
. کنند می استفاده سازمان در ممتاز هويت يک تثبیت و ترويج منظور به نمادين کارهای و ساز از

 دستیابی برای افراد نزد در تنظیمی خود آمدن وجود به باعث برجسته و ممتاز هويت در واقع اين
 سازمان در ذهنی امنیت ايجاد و شهرت کسب استعدادها، نگهداری و جذب عملکردی، اهداف به

 اين گويای مطالعات کند. می کمک آمیز ابهام های موقعیت با مواجه جهت افراد به و شده
 سازمان به بالاتری تعهد کنند می يابی هويت سازمانشان با را خود که کارکنانی که است واقعیت
(. 3631 نیا و نیکخواه فرخانی، رحیم) دارند خود سازمان و شغل ترک به کمتری تمايل و داشته

 از تر رضايتمند و تر انگیزه با مولدتر، ماًعمو ،بالاتر سازمانی يابی هويت با همچنین کارکنان
 رستگار) دارند سازمان ترک به کمتری تمايل و تر بوده پايین سازمانی يابی هويت با کارکنان

پیدا کنند  باورشود کارکنان  مینان موجب کقوی کار يابی هويت (.43 ص ،3633 ديگران، و
شود  میهای مبتنی بر هويت باعث  اين برداشتباشد.  میکه سازمانشان با ثبات تر و پايدارتر 

اين داشتن ؛ ای روشن و درخشان است سازمانشان دارای آيندهکه کنند  چنین تصورکارکنان 
بقای  شود کارکنان کمتر مستعد پذيرش رويدادهای منفی که سازمان، سبب میتصور مثبت از 

بنابراين تمايل کارکنان برای جايگزين کردن مکانی ديگر  ؛شوندب، کنند میسازمان را تهديد 
 :گیرد می(. در نتیجه فرضیه سوم به شرح زير شکل Lam & Liu, 2014) يابد برای کار، کاهش می

سازمانی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان دانشگاه  یابی فرضیه سوم: هویت

 آزاد اسلامی واحد رشت تاثیرگذار است.

مفهومی  ( و تبیین روابط میان متغیرها، مدل1136و همکارانش ) Liuبا توجه به مدل تحقیق 
                   شود: ارائه می 3شکل  تحقیق به صورت

 

 (Liu et al., 2013) . مدل تحقیق3 شکل
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 روش اجرای تحقیق
گیرد و به  میی متغیرهای يک موقعیت صورت ها برای تعیین و توصیف ويژگیاين پژوهش 

نوع  توان آن را از جمله تحقیقات توصیفی از دنبال بررسی روابط میان متغیرها است، بنابراين می

اسلامی زاد نفر از کارکنان دانشگاه آ 143همبستگی به حساب آورد. جامعه آماری اين پژوهش را 

 فرمولگیری غیر احتمالی در دسترس و  دهند که با استفاده از روش نمونه واحد رشت تشکیل می

 نفر به عنوان نمونه مطالعاتی انتخاب شدند.  343کوکران،  جامعه آماری محدود

ی ها داده آوری ای و برای جمع در اين پژوهش برای تدوين مبانی نظری از مطالعات کتابخانه

 34معیارهای گرائن و بین از پیرو -رهبرمبادله  برای متغیریاز از پرسشنامه استفاده شد. مورد ن

 از گرا جمعمديريت منابع انسانی ، برای متغیر گويه 7شامل  (1113و بین ) 35( و مازلین3335)

معیارهای  يابی سازمانی از گويه، برای متغیر هويت 3( شامل 1133و همکارانش ) 33معیارهای لی

پرسشنامه  گويه و برای تمايل به ترک خدمت با اقتباس از 5( شامل 3331) 33و آشفورث 37میل

استفاده گويه  6( شامل 1136) همکارانشارزيابی سازمانی میشیگان موجود در تحقیق لیو و 

صاحب  با توجه به مورد تأيید قرار گرفتن از سوی اين تحقیق استفاده شده در. پرسشنامه شد

. کافی جهت ارزيابی متغیرها برخوردار است 33روايیها، از  و استاندارد بودن آنريت نظران مدي

آلفای  ها از روش آزمون و اعتبار پرسشنامه 11همچنین در اين پژوهش به منظور بررسی پايايی

برابر  پیرو -رهبراستفاده شد. مقدار آلفای کرونباخ به دست آمده برای متغیر مبادله  13کرونباخ

برای متغیر هويت سازمانی ، 74/1برابر با  گرا جمعبرای متغیر مديريت منابع انسانی  ،31/1با 

ضريب  با توجه به اينکهاست.  34/1و برای متغیر تمايل به ترک خدمت برابر با  37/1برابر با 

که پرسشنامه  کردتوان عنوان  می، باشد می 71/1آلفای کرونباخ برای تمامی متغیرها بالاتر از 

 ز پايايی قابل قبولی برخوردار است.ا

 

  ها تجزیه و تحلیل یافته

معیار( و  میانگین و انحراف) های آمار توصیفی ها از آزمون جهت سنجش اهداف و آزمون فرضیه

( LISRELافزار  و تحلیل مسیر با نرم SPSSافزار  همبستگی پیرسون با نرم) آمار استنباطی

 میانگینی يابی سازمانی دارای شود که متغیر هويت ملاحظه می 3استفاده شد. بر اساس جدول 

 واحد اسلامی آزاد به اين معنی که کارکنان دانشگاه .( است6) انتظار مورد میانگین از بیشتر

میانگینی  دارای خدمت نیز ترک به تمايل متغیر .برخوردارند خوبی نسبتاً يابی هويت از رشت
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 رشت واحد اسلامی آزاد دانشگاه ( است به اين معنی که کارکنان6)کمتر از میانگین مورد انتظار 

گرا  پیرو و مديريت منابع انسانی جمع -همچنین متغیرهای مبادله رهبر .دارند ماندن به تمايل

هستند،  ( و نسبتا از وضعیت مطلوبی برخوردار6انتظار )دارای میانگینی بیشتر از میانگین مورد 

ارتقاء  آل، بايد اين متغیرها را در جامعه مورد پژوهش ها از حد ايده ياد آناما با توجه به فاصله ز

 بخشید.

آزمون  ها با استفاده از های آمار استنباطی، ابتدا نرمال بودن توزيع داده جهت استفاده از آزمون

از اسمیرنوف مورد بررسی قرار گرفت. پس از تأيید نرمال بودن و امکان استفاده  -کولموگروف

های آمار پارامتريک، جهت بررسی روابط متغیرها از آزمون همبستگی پیرسون استفاده  آزمون

يابی سازمانی  رو با هويتـپی -ادله رهبرـانگر آن است که مبـبی 3ر اين اساس، جدول ـشد. ب

(544/1= Rدارای رابطه مثبت و معن )يابی سازمانی با تمايل به ترک  ادار و همچنین هويتـ

  دارای رابطه منفی و معنادار است.( = R -433/1) خدمت

 

 . همبستگی میان متغیرهای تحقیق3 جدول

 1 1 1 انحراف معیار میانگین متغیرها ردیف

 - - - 11/0 11/1 پیرو -مبادله رهبر 1

 - - 111/0* 11/0 11/1 یابی سازمانی هویت 1

 - 111/0* 111/0* 11/0 01/1 گرا مدیریت منابع انسانی جمع 1

 -111/0* -111/0* -111/0* 10/1 10/1 تمایل به ترک خدمت 1

* P<0.01 

 

استفاده شد. بر اين اساس ابتدا تحلیل مسیر  آزموناز  ها همچنین جهت آزمون فرضیه

از  کمتر RMSEAبرازش مدل مورد آزمون قرار گرفت که مقدار به دست آمده برای شاخص 

، شاخص3/1
2

fd
  و  5کمتر ازIFI, CFI, NFI, NNFI, GFI  بنابراين  است؛ 3/1بیشتر از

ضرايب نشان دهنده مدل تحقیق در حالت  1توان گفت برازش مدل مورد تأيید است. شکل  می

 استاندارد است.
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 . مدل تحقیق در حالت ضرایب استاندارد2 شکل

 

مبادله  توان گفت که ، میT-valueبا توجه به مقدار به دست آمده برای  1براساس شکل 

 و(  = 31/3T-value) ( و معنادار33/1) يابی سازمانی دارای رابطه مثبت پیرو با هويت -رهبر

 ( و معنادار-34/1) يابی سازمانی با تمايل به ترک خدمت کارکنان دارای رابطه منفی هويت

(46/3- T-value =است )اند، نموده يابی هويت سازمان با را خود کارکنانی که نتايج اين . طبق11 

 بالا، کیفیت با پیرو -رهبر وجود مبادلات صورت در و داشته خدمت ترک به کمتری تمايل

 شوند. می تأيید 6و  3های  به اين ترتیب فرضیه .يابد می افزايش آنان نیز يابی هويت

مورد  پايینگرايی  گرايی بالا و جمع جهت آزمون فرضیه دوم، مدل تحقیق در دو حالت جمع

دارای گرا  گرايی پايین( مديريت منابع انسانی جمع بررسی قرار گرفته است. در حالت اول )جمع

يی بالا( نیز مديريت گرا جمع) دومدر حالت  ( است و6) ر از میانگین مورد انتظارمیانگینی کمت

برازش های  . شاخص( است6) گرا دارای میانگینی بیشتر از میانگین مورد انتظار منابع انسانی جمع

 است. 6و  1 جداولو نتايج تحلیل مسیر به شرح 
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 گرایی بالا و پایین( دو حالت جمع) های برازش . شاخص2 جدول

 برازنده است اگر اختصار نام شاخص 
مقدار بدست آمده در 

گرايی  حالت جمع
 بالا

مقدار بدست آمده 
گرايی  در حالت جمع
 پايین

 نتیجه

ص
اخ

ش
 

ی
معن

ی 
ها

 
ی

دار
 

 نیانگیم شهير
ی خطامربعات 

 برآورد
RMSEA‌

 3/1کوچکتر از 
 باشد

 تائید 133/1 176/1

 اسکوربهی کا
 یآزاددرجه 

2

fd


‌
مساوی وکوچکتر 

 باشد 5از 
 تائید 56/3 61/1

ص
اخ

ش
 

ش
راز

ی ب
ها

 

يی کوینشاخص 
 برازش

GFI‌ تائید 31/1 31/1 باشد 3/1بزرگتر از 

شاخص برازش 
 هنجارنشده

NNFI‌ تائید 34/1 33/1 باشد 3/1بزرگتر از 

شاخص برازش 
 هنجارشده

NFI‌ تائید 33/1 34/1 باشد 3/1بزرگتر از 

شاخص برازش 
 یقیتطب

CFI‌ تائید 37/1 33/1 باشد 3/1بزرگتر از 

شاخص برازش 
 یشيافزا

IFI‌ تائید 37/1 33/1 باشد 3/1بزرگتر از 

 

 
 گرایی بالا و پایین( دو حالت جمع) مسیر. نتایج تحلیل 1 جدول

 مسیر
ضريب 
 استاندارد

اعداد معناداری 
(T-Value) 

 گرايی بالا حالت جمع
 53/7 54/1 يابی سازمانی( پیرو )هويت -مبادله رهبر

 -76/5 -53/1 يابی سازمانی )تمايل به ترک خدمت( هويت

 گرايی پايین حالت جمع
 44/1 63/1 سازمانی(يابی  پیرو )هويت -مبادله رهبر

 -51/1 -44/1 يابی سازمانی )تمايل به ترک خدمت( هويت
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مطابق با  دهد برازش مدل در هر دو حالت مورد تأيید است. نشان می 1طور که جدول  همان
يا  تأيیداما در مورد  ؛روابط مدل معنادار هستند در هر دو حالتتوان گفت که  نیز می 6 جدول

گرايی بالا نسبت به حالت اول يعنی  توان گفت که در حالت دوم يعنی جمع فرضیه دوم می رد
 يابی هويتو  پیرو -رهبريی پايین برازش مدل بهبود يافته و شدت رابطه میان مبادله گرا جمع

رابطه گرا  معنی است که مديريت منابع انسانی جمع سازمانی نیز افزايش پیدا کرده است. اين بدان
رابطه کند اما با توجه به اينکه شدت  يابی سازمانی را تعديل می پیرو و هويت -ن مبادله رهبرمیا

توان گفت  میسازمانی افزايش چشمگیری نداشته است،  يابی هويتو  پیرو -رهبرمیان مبادله 
 قابل ملاحظه نیست. گرا جمعگی مديريت منابع انسانی کنند تعديلنقش 
 

 بحث و نتیجه گیری
 مطلوبیت مدل، برازش معیارهای تمامی گرديد، بیان ها يافته تحلیل و تجزيه بخش در که طور  همان
دهد که میان  از سويی ديگر تحلیل مسیر نشان می .است تأيید پیشنهادی نیز مورد مدل و داشته

اين يابی سازمانی، رابطه مثبت و معناداری وجود دارد که  پیرو و هويت -سبک رهبری مبادله رهبر
(. Liu et al., 2013باشد ) نتیجه با نتايج ساير مطالعاتی که در اين زمینه انجام شده است هم راستا می

همچنین مديريت منابع انسانی با رويکرد فرهنگی خاص تحت عنوان مديريت منابع انسانی 
که پژوهش يابی سازمانی را تعديل نمايد  پیرو و هويت -تواند رابطه میان مبادله رهبر  گرا می جمع

کند. نتايج اين پژوهش همچون ساير مطالعات  ( نیز اين رابطه را تأيید می1136لیو و همکارانش )
وجود رابطه  Lam & liu,2014) ;(Liu et al.,2013  3631)رحیمنیا و نیکخواه فرخانی،

میانگین درباره  .کند يابی سازمانی و تمايل به ترک خدمت را تأيید می منفی و معنادار میان هويت
مورد توان چنین گفت که میانگین متغیر تمايل به ترک خدمت کمتر از میانگین  متغیرها نیز می

معنا است که کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت  ( اين متغیر است و اين بدان6انتظار )
بیشتر از  سازمانی نیز دارای میانگینی يابی هويتدارند. متغیر در سازمان خود به ماندن تمايل 

( است به اين معنی که کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد رشت از 6) میانگین مورد انتظار
 برخوردارند. خوبیسازمانی نسبتا  يابی هويت
 رسیدن برای استراتژيک ابزار يک يابی سازمانی هويت اينکه به توجه با گفت توان می واقع در

 هدف، اين دستیابی به پیرو در -مبادله رهبر مهم نقش به توجه با و است اندازها چشم و اهداف به
 ای برای اهمیت ويژه خود بقای بايستی به منظور حفظ و ها سازمان ،امروز رقابتی دنیای در

 طريق از کارکنان و مديران بین اثربخش ارتباطات شوند. در اين راستا وجود ائلـاين نقش ق
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 خواهد کاهشرا  آنها در خدمت ترک به تمايل سازمان، با کارکنان يابی هويت میزان افزايش
 حمايت کارکنان، شغلی مشکلات و ها توانايی از آگاهی با توانند می مديران ديگر سويی از .داد

 به منجر که بالا کیفیت با ارتباطات برقراریهمچنین  و آنان مشکلات حل به کمک و کردن
همچنین دهند.  کاهش را خدمت ترک به تمايل شود، می کارکنان در تعهد و وفاداری تقويت اعتماد،
اين  ،يی نسبت به اقدامات منابع انسانیگرا جمعرويکرد فرهنگی  اتخاذبا  ندتوان مديران می

 د.نروابط را بهبود بخش
ی ها از جمله محدوديتهايی است.  اين تحقیق نیز مانند ساير مطالعات، دارای محدوديت

يک منطقه اين پژوهش در  . چرا کهاشاره کردتعمیم پذيری آن  قابلیتتوان به  آن میاصلی 
مناطق توان به  میانجام شده است و اينکه آيا نتايج را  با خرده فرهنگ خاص خود ايراناز 

بنابراين به محققان آتی  ؛مختلف تعمیم داد، مشخص نیستهای  با خرده فرهنگ کشورديگر 
محدوديت  های متفاوت انجام دهند. مناطق ديگر با فرهنگشود که اين پژوهش را در  پیشنهاد می

توزيع پیرو است که پرسشنامه تنها در میان کارکنان  -ديگر مربوط به سنجش متغیر مبادله رهبر
شود که  ه است. لذا پیشنهاد میسنجیده نشد پیرو -رهبرو ادراک رهبران از مبادله  گرديده

به صورت جداگانه  پیرو -رهبر. بررسی تاثیر مبادله پرسشنامه در میان رهبران نیز توزيع شود
 های احساس همبستگی، حمايت از سازمان و ادراک مشخصه) يابی سازمانی بر هر يک از ابعاد هويت
جمله غیرمستقیم از  رابطه اين در میانجی متغیر عنوان به ديگر متغیرهای مشترک( و بررسی اثر

 به محققان آتی است. ها پیشنهاد
 

 ها نوشت پی

12. Tajfel's Social identity theory 1. Turnover intention 
13. Hofstede 2. collectivism-oriented HRM 
14. Bien 3. Foreman 
15. Maslyn 4. Lee 
16. Li 5. Liu 
17. Mael 6. Leader-member exchange 
18. Ashforth 7. Graen 
19. Validity 8. Role theory 

20. Reliability 9. Social exchange 

21. Cronbach Alpha 10. Ashforth and Mael 

 11. Brickson’s identity orientation framework 

 آزمون، در اگر باشند و( -33/3 و 33/3) بازه از خارج در که بود خواهند دار معنی با اين توضیح که اعدادی. 11
T-value بود. خواهد معنا بی باشد، -33/3 و 33/3 بین مقداری 
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