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Purpose: Effective interaction with employees is one of the main challenges 
for human resource management. In many organizations, despite employees’  
financial satisfaction, the turnover rate remains high, which may result 
from weak interpersonal relations and inappropriate managerial behaviors.  
Managerial decency, as an ethics-based managerial approach, is recognized as 
an influential factor in reducing employees’ turnover intention.
Methodology: This applied, descriptive–survey research aimed to examine 
the effects of managerial decency on employees’ turnover intention using the  
moderating role of perceived organizational support. The s‌tatis‌tical population  
consis‌ted of permanent employees of the Khorasan Razavi Electric Power  
Dis‌tribution Company, from whom 384 individuals were selected applying  
Morgan’s table. Data were collected through validated ques‌tionnaires and  
analyzed based on s‌tructural equation modeling (SEM).
Findings: The results indicate that higher levels of managerial decency lead 
to a decrease in employees’ turnover intention, and perceived organizational  
support s‌trengthens this relationship. In other words, when employees perceive 
greater support from their organization, the positive effects of ethical and human- 
centered managerial behavior on employee retention become s‌tronger.
Originality: Humane and ethical managerial behaviors, combined with  
effective organizational support, can enhance employees’ commitment and retention.  
The contribution of this s‌tudy lies in introducing and localizing the concept of  
managerial decency within the Iranian organizational context and in examining the 
moderating role of perceived organizational support in this relationship.

Keywords: �Managerial Decency; Turnover Intention; Perceived  
Organizational Support; Social Exchange Theory; Electricity  
Dis‌tribution Company of Khorasan Razavi Province.
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چکید‌‌ه:
هدف: تعامل مؤثر با کارکنان از مهم‌ترین چالش‌های مدیریت منابع انسانی است. در بسیاری از 
سازمان‌ها، باوجود رضایت مالی کارکنان، نرخ ترک خدمت بالا است که می‌تواند ناشی از ضعف 
در روابط انسانی و رفتار مدیران باشد. »نجابت مدیریتی« به‌عنوان رویکردی اخلاق‌محور، عاملی 

مؤثر در کاهش تمایل کارکنان به ترک خدمت شناخته می‌شود.
طرح پژوهش/ روش‏شناسی/ رویکرد: این پژوهش کاربردی و توصیفی-پیمایشی، باهدف 
بررسی تأثیر نجابت مدیریتی، بر تمایل به ترک خدمت و نقش تعدیل‌گر حمایتِ سازمانی ادراک‌شده 
انجام شد. جامعه آماری شامل کارکنان رسمی شرکت توزیع نیروی برق خراسان رضوی بود و 
داده‌ها از 384 نفر با پرسشنامه‌های معتبر، گردآوری و با مدل‌سازی معادلات ساختاری تحلیل شد.
یافته‌ها: نتایج نشان داد که افزایش نجابت مدیریتی مدیران، باعث کاهش تمایل به ترک خدمت 
می‌شود و حمایت سازمانی ادراک‌شده این رابطه را تقویت می‌کند. به‌بیان‌دیگر، در سازمان‌هایی 
بر ماندگاری  اثر رفتارهای اخلاق‌مداری مدیران  بیشتری دارند،  که کارکنان احساس حمایت 

کارکنان بیشتر است.
نتیجه‌گیری: رفتارهای انسانی و اخلاقی مدیران همراه با حمایت سازمانی مؤثر، می‌تواند به 
افزایش تعهد و ماندگاری کارکنان منجر شود. نوآوری این پژوهش در معرفی و بومی‌سازی 
سازمانی  حمایت  تعدیل‌گر  نقش  بررسی  و  ایران  سازمانی  فضای  در  مدیریتی  نجابت  مفهوم 

ادراک‌شده است.

سازمانی  حمایت  خدمت،  ترک  به  تمایل  مدیریتی،  کلید‌‌واژه‌ها: �نجابت 
ادراک‌شده، نظریه تبادل اجتماعی، شرکت توزیع نیروی برق 

استان خراسان رضوی.

ترک عنوان مقاله: به  تمایل  بر  مدیریتی  نجابت  تأثیر  بررسی 
خدمت کارکنان با نقش تعدیل‌گری حمایت سازمانی 

ادراک‌شده
زینب شیخ‌الاسلامی1، فریبرز رحیم‌نیا2، آذر کفاش پور3 و 

حسین افخمی روحانی4
د‌‌ریافت: 1404/02/07
پذیرش: 1404/07/08
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مقدمه

یکی از چالش‌های اصلی در مدیریت منابع انسانی، تعامل مؤثر و انسانی با کارکنان است که 
به‌عنوان عاملی حیاتی در حفظ و ماندگاری نیروی کار شناخته می‌شود. در بسیاری از سازمان‌ها، 
می‌شود  مشاهده  خدمت  ترک  نرخ  همچنان  حقوقی،  و  مالی  ازنظر  کارکنان  رضایت   باوجود 
)Miri, Ghorbanizadeh & Seyed Naghav, 2021(. این امر نشان می‌دهد که عوامل غیرمالی، 

به‌ویژه نوع رفتار و شیوه تعامل مدیران با کارکنان، نقش تعیین‌کننده‌ای در ماندگاری آن‌ها دارد.
هوشی1  ضریب  از  بهره‌مندی  بر  علاوه  باید  سازمان،  انسانی  سرمایه  حفظ  برای  مدیران 
باشند  مجهز  نیز  اخلاق‌محور  رویکرد  یک  به‌عنوان  مدیریتی  نجابت  به  عاطفی2،  هوش   و 
)Boulding, 2019(. نجابت مدیریتی به‌معنای رفتار درست و اخلاقی مدیران با کارکنان، همراه با 
 .)Hadziomerovic, Kurtic & Arslanagic Kalajdzic, 2021( همدلی و مراقبت واقعی از آنان است 
این مفهوم فراتر از  آگاهی عاطفی و همدلی قرار می‌گیرد؛ زیرا هوش عاطفی و آگاهی از احساسات، 
.)Goleman., Boyatzis & McKee, 2002( لزوماً به تصمیم‌گیری اخلاقی و درست منجر نمی‌شود 

 در مقابل، نجابت مدیریتی تضمین می‌کند که مدیران نه‌تنها احساسات کارکنان را درک کنند؛ بلکه 
.)Boulding, 2019( تمایل واقعی به حمایت از رفاه و بهبود شرایط آنان داشته باشند

نجابت مدیریتی3 به‌عنوان مفهومی نوظهور که ریشه در نظریه‌های اخلاقی سازمان دارد، در 
برای کاهش  اثرگذار‌  به تجربه کارکنان اهمیت ویژه‌ای دارد و می‌تواند نقش مهم و  شکل‌دهی 
تمایل به ترک خدمت باشد. بااین‌حال، ادبیات موجود به نقل از رودز و ایسنبرگر4 )2002( نشان 
می‌دهد که این موضوع کمتر در سازمان‌های ایرانی، مورد بررسی قرارگرفته است. از سوی دیگر، 
پژوهش‌های پیشین بیانگر آن است که درک کارکنان از محیط کاری و میزان حمایتی که از سوی 
به  تمایل  نقشی کلیدی در کاهش  ادراک‌شده،  یعنی حمایت سازمانی  سازمان احساس می‌کنند؛ 
ترک خدمت دارد )Pinnington, Mir & Ai, 2024(. بر اساس این نظریه، کارکنان نگرش خود 
را نسبت به سازمان، بر مبنای ارزشی که سازمان برای مشارکت آن‌ها و رفاهشان قائل است شکل 
می‌دهند )Van Schalkwyk, Els & Rothmann, 2011(. بنابراین؛ حمایت سازمانی ادراک‌شده 
می‌تواند به‌عنوان یک متغیر تعدیل‌گر، اثر مثبت نجابت مدیریتی را تقویت و یا در صورت نبود آن، 

.)Teo, Bentley & Nguyen, 2020( کمبود رفتارهای اخلاقی مدیران را تا حدی جبران کند
1. Intelligence Quitient (IQ)
2. Emotional Intelligence (EQ)
3. Managerial Decency 
4. Rhoades and Eisenberger
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ارائه‌دهنده  دولتی  سازمان  یک  به‌عنوان  رضوی،  خراسان  استان  برق  نیروی  توزیع  شرکت 
در  دهد.  نشان  را  موضوع  اهمیت  می‌تواند  آن  بررسی  که  است  نمونه‌ای  حیاتی،  خدمات 
سازمان‌های  جدی  چالش‌های  از  یکی  به‌عنوان  کارکنان  خدمت  ترک  پژوهشی،  ادبیات 
خطاهای  افزایش  بهره‌وری،  کاهش  همچون  پیامدهایی  و  مطرح‌شده  زیربنایی  و  خدماتی 
است  گزارش‌شده  آن  برای  جایگزین  نیروهای  آموزش  هزینه‌های  افزایش  و   انسانی 
همچنین   .)De Winne, Marescaux, Sels, Van Beveren & Vanormelingen, 2019(
در  ضعف  مانند  عواملی  که  است  داده  نشان  نیز  ایران  برق  صنعت  در  انجام‌شده  پژوهش‌های 
حمایت‌های سازمانی، فشار کاری بالا و سطح پایین حقوق نسبت به سازمان‌های مشابه، می‌تواند 
 .)Doroudi & Joze Panahi, 2014( تمایل به ترک خدمت کارکنان متخصص را افزایش دهد
تعهد  با سطح  معمولًا  جوان،  نسل  به‌ویژه  کارکنان جدید،  که  است  آن  از  حاکی  دیگر  مطالعات 
نیروی  جابه‌جایی  افزایش  به  می‌تواند  مسئله  این  که  می‌شوند  سازمان  وارد  پایین‌تری  سازمانی 
انسانی منجر شود )Allen & Shanock, 2013(. با توجه به این مطالعات و بررسی موردی شرکت 
قطع  افزایشی  روند  انسانی شرکت1،  منابع  داده‌های  براساس  استان خراسان رضوی،  برق  توزیع 
همکاری کارکنان در یک بازه 5 تا 7 درصدی، نشان‌دهنده چالش جدی شرکت در این خصوص 

محسوب می‌شود.
تبیین  قابل  اصلی  محور  دو  در  حاضر،  پژوهش  انجام  ضرورت  اساس،  همین  بر 
می‌دهد  نشان  پیشین  مطالعات  مرور  پژوهش2،  ادبیات  شکاف  منظر  از  نخست،  است. 
اخلاقی  رهبری  سازمانی،  عدالت  مانند  موضوع‌هایی  داخلی،  پژوهش‌های  در  اگرچه  که 
مانند  شده‌اند  بررسی  کارکنان  خدمت  ترک  با  ارتباط  در  ادراک‌شده  سازمانی  حمایت   و 
 ;Koshazadeh & Azizabadi, 2014; Shahi, Andarz & Yasini, 2017( 

 )Alimohammadi, Salehi, Ahmadi & Amirianzadeh, 2021

اما مفهوم نسبتاً بدیع نجابت مدیریتی که از ابعاد عمیق‌تری از رفتار اخلاق‌مداری و انسانی 
مدیران سرچشمه می‌گیرد )Hadziomerovic et al., 2021(، تاکنون در بافت فرهنگی و سازمانی 
ایران، موردتوجه تجربی قرار نگرفته است. در ادبیات بین‌المللی نیز، هرچند پژوهش‌هایی به تبیین 
ابعاد مفهومی نجابت مدیریتی پرداخته‌اند، اما بررسی رابطه‌ آن با پیامدهای رفتاری کارکنان، مانند 
تمایل به ترک خدمت و نقش حمایت سازمانی ادراک‌شده در این رابطه، هنوز با کمبود شواهد تجربی 
1. بر اساس گزارش‌های نهایی دبیرخانه جایزه ملی 34000 دانشگاه تهران و آمار رسمی شرکت توزیع برق استان 

خراسان رضوی.
2. Research Gap
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 .)Yue, Delen & Walden, 2023; Van Schalkwyk, Els & Rothmann, 2011( مواجه است 
بنابراین؛ این پژوهش به‌دنبال از بین بردن این شکاف نظری است که چگونه و تحت چه شرایطی، 
به‌ویژه در بستر سازمان‌های خدماتی دولتی ایران مانند شرکت توزیع نیروی برق خراسان رضوی، 
سهم  منظر  از  دوم،  دهد.  کاهش  را  کارکنان  خدمت  ترک  به  تمایل  می‌تواند  مدیریتی  نجابت 
پژوهش1، این مطالعه در سه بعُد دارای نوآوری است: 1. با بومی‌سازی و سنجش تجربی مفهوم 
می‌کند.  کمک  ایرانی  سازمان‌های  در  مدیریت  اخلاق‌محور  ادبیات  توسعه  به  مدیریتی،   نجابت 
تأثیر  سازوکارهای  از  جامع‌تری  درک  ادراک‌شده،  سازمانی  حمایت  تعدیل‌گر  نقش  بررسی  با   .2
رفتار اخلاقی مدیران بر تمایل به ترک خدمت فراهم می‌آورد. 3. از منظر کاربردی، یافته‌های این 
پژوهش می‌تواند مبنای طراحی سیاست‌ها و برنامه‌های توسعه رهبری اخلاق‌محور و حفظ سرمایه 

انسانی در سازمان‌های خدماتی دولتی قرار گیرد.

مبانی نظری و پیشینۀ پژوهش

نجابت مدیریتی

به نقل از نوین2 )2002(، »نجابت« یک اصطلاح اندازه‌گیری است که مفهوم تناسب را در 
بردارد و ریشه‌شناسی واژه »نجابت« از لاتین decēre و به معنای تناسب یا مناسب بودن است. 
یک چیز شایسته، مانند یک دستمزد شایسته یا یک تلاش شایسته که با رویکرد تناسب یا متناسب 
همخوانی دارد. همچنین به نقل از سگسنا3 )2021(، ریشه‌ کلمه نجابت4 به معنای درست عمل 
کردن گرفته شده‌است، این معنا نشان می‌دهد زمانی‌که فرد در یک موقعیت خاص قرار می‌گیرد، او 
مناسب‌ترین عمل را در آن لحظه انجام می‌دهد. این عمل نشان‌دهنده‌ نجابت فرد است و این فرد 
در اصطلاح، نجیب به‌حساب می‌آید )Saxena, 2021(. مسیر تعریف نجابت از همدلی5 می‌گذرد 
و نجابت یک قدم فراتر از همدلی است. همدلی، همان نمود آگاهی عاطفی است که آگاهی از 
عاطفی،  آگاهی  یا  عاطفی  هوش   .)Goleman et al., 2002( است  دیگران  و  خود  احساسات 
یک امر ذاتی است و برگرفته از حس درونی افراد است و همانند اشتیاق فطری6 در درون افراد 

1. Research Contributions
2. Nuyen
3. Saxena
4. Decent
5. Empathy
6. Passion 
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است؛ اما نجابت، احساس یک وظیفه نسبت به عملی است. به‌عنوان مثال یک فرد نوع‌دوست، 
به‌عنوان فردی شناخته می‌شود که فعالانه به دنبال فرصت‌ها و ارزش‌گذاری برای شرکت در اعمال 
نوع‌دوستانه است. از سوی دیگر، یک فرد نجیب1 به‌عنوان فردی توصیف می‌شود که ممکن است 
لزوماً به‌دنبال فرصت‌هایی برای رفتار نوع‌دوستانه نباشد؛ اما همچنان وظایف خود را انجام می‌دهد 
و در صورت لزوم، با مهربانی رفتار می‌کند. این افراد ممکن است به‌طور مستمر به فعالیت‌های 
خیرانه نپردازند، یا با اکراه در آن شرکت کنند؛ مگر این بخشی از تعهدات یا مسئولیت‌های اخلاقی2 
آن‌ها باشد. به‌عبارت‌دیگر، زمانی که با جمع‌آوری کمک‌های مالی مواجه می‌شوند، ممکن است 
به‌صورت سخاوتمندانه عمل کنند؛ اما تلاش‌های بسیاری انجام می‌دهند تا خودشان را در معرض 
این شرایط قرار ندهند )Ellingsen & Mohlin, 2019(. نجابت، عمل یا بیان مراقبت واقعی است 

.)Harrison, 2007(
مفهوم »نجابت مدیریتی« از نظریه‌های اخلاقی در مدیریت و رهبری، سرچشمه می‌گیرد و به 
رفتارهای درست، اخلاق‌مدار و انسانی مدیران در قبال کارکنان اشاره دارد. این سازه در سال‌های 
اخیر به‌عنوان یکی از ابعاد نوظهور رهبری و مدیریت منابع انسانی، موردتوجه قرار گرفته‌است و 
تأکید دارد که مدیران علاوه بر هوش شناختی و عاطفی، باید به اصول اخلاقی و انسانی نیز پایبند 
بر »انجام کار درست« و »اهمیت  به‌معنای تمرکز  )Boulding, 2019(. نجابت مدیریتی  باشند 
دادن واقعی به رفاه کارکنان« است و درک و تجربه کارکنان از سازمان را به‌طور معناداری شکل 

 .)Hadziomerovic et al., 2021( می‌دهد
براساس مرور ادبیات نظری و تجربی و با اقتباس از مقاله هاجیومرویج و همکاران3 )2021(، 
این مفهوم در پژوهش حاضر با چهار مؤلفه اصلی تعریف و عملیاتی در جدول )1(، ذکر شده است 

.)Hadziomerovic, Kurtic & Arslanagic Kalajdzic, 2021(

1. Decent
2. Moral
3. Hadziomerovic, Kurtic & Arslanagic Kalajdzic
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جدول 1: تعریف و توضیح چهار مؤلفه اصلی احصاء شده

تعریف مؤلفه ردیف
توانایی رهبران برای درک احساسات و نیازهای کارکنان، ارائه حمایت عاطفی و 

.)Kouzes & Posner, 2017( عملی
همدلی با 
کارکنان 1

به‌معنای توانایی رهبران در رفتار منصفانه، احترام به تفاوت‌های فرهنگی و تعامل با 
.)Brown & Treviño., 2006( ذینفعان براساس اصول اخلاقی و شفافیت است

رهبری 
اخلاق‌مدار 2

به‌معنای توسعه مهارت‌ها و افزایش توانایی‌های کارکنان با ارائه فرصت‌های 
یادگیری، انتقال مسئولیت و ایجاد محیطی است که در آن افراد بتوانند به 
 شکوفایی ظرفیت‌های خود بپردازند و عملکرد بهتری از خود نشان دهند 

.)Conger & Kanungo, 1988(

توانمندسازی 
کارکنان 3

به‌معنای ایجاد رویکردهایی در مدیریت منابع انسانی است که به نیازهای فردی 
 کارکنان توجه و فرصت‌های انعطاف‌پذیر برقرار می‌کند 

.)Roberts, Hulin & Rousseau., 1998(

توجه به 
روابط انسانی 4

این ابعاد درمجموع نشان می‌دهند که مدیران نجیب نه‌تنها ازنظر شناختی و عاطفی توانمند 
هستند؛ بلکه در عمل نیز رفتارهایی اخلاقی و انسانی بروز می‌دهند که می‌تواند نقش مهمی در 

کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان ایفا کند.

تمایل به ترک خدمت کارکنان1

به نقل از تت و مایر2 )1993(، تمایل به ترک خدمت کارکنان، به‌عنوان تصمیمی آگاهانه و ارادی برای 
 .)Akgunduz & Eryilmaz, 2018( ترک سازمانی که در آن مشغول به کار هستند، تعریف می‌شود 
عوامل تأثیرگذار بر تمایل به ترک خدمت، به سه دسته قابل‌تقسیم است: الف. عوامل محیطی: 
مانند نرخ بیکاری ب. عوامل مرتبط با شغل؛ دستمزد، عملکرد شغلی، وضوح نقش، تکرار شغل، 
رضایت شغلی، رضایت از دستمزد، فرصت‌های ارتقا و تعهد سازمانی ج. ویژگی‌های شخصی اعم 
از سن، تجربه، جنسیت، سطح تحصیلات، وضعیت تأهل، تعداد افراد تحت‌تکفل، توانایی‌ها، هوش 
و رفتارهای شخصی )Cotton & Tuttle, 1986(. تمایل به ترک خدمت فرآیندی است که از سه 
مرحله روانی، شناختی و رفتاری تشکیل شده‌است )Shareef & Atan, 2019(؛ که منجر به ترک 

.)Lin & Liu, 2017( واقعی می‌شود
یکی از دلایلی که ممکن است مدیران، نگران ترک ارادی کارکنان با توانایی‌ها و توانمندی‌های 
1. Employees’ Turnover Intentions
2. Tett & Meyer
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بالا باشند، ترس از این موضوع است که افراد با ویژگی‌های برتر، توانایی ترک سازمان را داشته 
باشند، اما افراد با کارکرد ضعیف، چون نمی‌توانند شغل مناسبی پیدا کنند در سازمان باقی بمانند 
اختیاری شغل  ترک  از  قبل  مرحله‌ای  ترک خدمت،  به  تمایل   .)Akgunduz & Sanli, 2017(
است که منجر به بروز هزینه‌های سنگین به‌صورت مستقیم و غیرمستقیم برای سازمان‌ها می‌شود 

.)Lambert, Hogan, Jiang, Elechi, Benjamin, Morris et al., 2010(

حمایت سازمانی ادراک‌شده1

را به‌طور رسمی وارد  بار مفهوم حمایت سازمانی  اولین  آیزنبرگ و همکاران2 )1986(، برای 
ادبیات سازمانی کردند. حمایت سازمانی ادراک‌شده بر این فرض استوار است که کارکنان به میزان 
ارزشی که یک سازمان برای مشارکت و اهمیت دادن به رفاه آن‌ها قائل است، نگرش‌هایی را از 
سازمان شکل می‌دهند )Van Schalkwyk et al., 2011(. حمایت سازمانی، باورها و اعتقادات 
می‌دهد  آن‌ها  و تلاش  کار  به  که  اهمیتی  و  آن‌ها  با  سازمان  ارتباط  مورد  در  کارمندان  عمومی 
به  و  می‌شوند  ناشی  شغلی  تجربیات  از  اغلب  اعتقادات،  و  باورها  این  که  می‌دهد؛  انعکاس  را 
می‌کند  مراقبت  آن‌ها  رفاه  از  و  دارد  را  حمایت  آمادگی  میزان،  چه  به  می‌دهد  نشان   کارکنان 
مقدار  براساس  همیشه  سازمان  یک  کارکنان   .)Makanjee, Hartzer & uys, 2006(
می‌کنند.  پیدا  سازمان  به  ویژه  علاقه‌ای  و  اعتقادات  می‌شود،  ایجاد  آن‌ها  برای  که  ارزشی 
حمایت  این  درواقع،  می‌شود.  شناخته  ادراک‌شده«  سازمانی  »حمایت  به‌عنوان  اعتقاد  این 
می‌گذارد  تأثیر  کارفرمایان  و  کارمندان  میان  اجتماعی  تبادلات  کیفیت  بر  ادراک‌شده،   سازمانی 
)Casper, Chris‌topher, Bianco & Holli, 2011(. آیزنبرگر و همکاران3 )2001(، به این نکته 
اشاره کرده‌اند که هنگام برقراری تعامل اجتماعی، مجموعه‌ای از باورها، افکار و رفتارها بین دو 
طرف به انتقال و تبادل می‌پیوندد که برای سازمان بسیار حائز اهمیت است، زیرا ارائه هر یک از این 
باورها، افکار و رفتارها به درک کارکنان از نحوه ارزیابی و ارزش‌گذاری سازمان نسبت به آن‌ها مرتبط 
می‌شود )Eisenberger, Armeli, Rexwinkel, Lynch & Rhoades, 2001(. تئوری حمایت 
سازمانی توضیح می‌دهد که منابع انسانی میزان تلاشی را که سازمان برای ارضای نیازهای اجتماعی-
 .)Worku, 2015( اقتصادی آن‌ها انجام می‌دهد و به تلاش‌های آن‌ها پاداش می‌دهد احساس می‌کند 
است.  شرکت  و  کارمند  بین  رابطه  در  مهم  سازه‌های  از  یکی  شده  درک  سازمانی  حمایت 
1. Perceived Organisational Support (POS)
2. Eisenberger , Huntington, Hutchison & Sow
3. Eisenberger, Armeli,  Rexwinkel, Lynch & Rhoades
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مورد  در  کارکنان  ادراک  به‌عنوان  را  شده  درک  سازمانی  حمایت   )2001( همکاران  و  آیزنبرگر 
میزان توجه سازمان به مشارکت آن‌ها پیشنهاد کردند. حمایت سازمانی به احساس یک کارمند 
و  نظر می‌گیرد  را در  رفاه آن‌ها  و  قائل است  ارزش  برای مشارکت آن‌ها  دارد که شرکت  اشاره 
است  کارفرمایان  برای  ابزارها  و سایر  آموزش  اطلاعات،  ارائه  و  اخلاقی، شناخت   شامل حمایت 
)Varma & Chavan, 2020(. حمایت سازمانی به‌عنوان معامله‌ای بین کارکنان وفادار و شرکتی که حمایت 

.)Chinomona, Popoola & Imuezerua, 2017( اجتماعی و اقتصادی ارائه می‌دهد، تعریف می‌شود

نظریه تبادل اجتماعی1

یک پایه‌ نظری برای مطالعه‌ نجابت مدیریتی، نظریه تبادل اجتماعی است که براساس این 
 ،)Hadziomerovic et al., 2021( پارادایم، تمام ارتباطات و رفتارهای محل کار توضیح داده می‌شود 
براساس نظریه تبادل اجتماعی، سازمان پژوهشگران به تحلیل روابط متقابل بین فرد و سازمان و 
نیز بین فرد و رهبران می‌پردازند )Nadaf, Mehrabi, Salarvand, 2019(؛ رویکرد اول را که در 
اصطلاح حمایت سازمانی نامیده می‌شود، نخستین بار توسط آیزنبرگر و همکاران )1986( مطرح 
شد که به اعتقاد اورگان2 )1988( در این رویکرد، معامله متقابل متضمن این است که افراد، مزایایی 
را که درخور آن‌ها است از سازمان دریافت کنند و در مقابل این حمایت سازمانی، برای عادلانه 
کردن این رابطه و تبادل درست منابع، با درگیر شدن کارکنان در رفتارهای فرانقشی، سازمان را 
در رسیدن به اهدافش کمک کنند. این رویکرد، بنیان نظری حمایت سازمانی درک شده در این 
پژوهش را بیان می‌کند و رویکرد دوم که مبادله بین کارکنان و رهبران)مدیران( است و توسط 
گراین و اسکاندورا3 )1987( مطرح شد را در اصطلاح، تبادل رهبر- عضو می‌نامند. الگوی تبادل 
رهبر- عضو بر این فرض استوار است که رهبران سازمان‌ها، رابطه‌ منحصربه‌فرد با همه کارکنان 
خود، به‌گونه‌ای خاص که شایسته آن هستند برقرار می‌‌کنند. این رویکرد، بنیانِ نظری متغیر نجابت 
مدیریتی در این پژوهش را بیان می‌کند )Kreitner & Kinicki, 2010(. بر اساس تئوری تبادل 
اجتماعی، دارا بودن نجابت به مردم اجازه می‌دهد؛ تا از افزایش ارتباطات و ارتباط بین مردم بهره‌مند 
انگیزه،  ایجاد  در  ارتباطاتی،  و  تعاملات  انتظار می‌رود که چنین  )Lawler, 2001(. درواقع  شوند 

.)Porath, Gerbasi & Schorch, 2015( تأثیرگذاری و رهبری مفید باشد

1. Social Exchange Theory (SET)
2. Organ
3. Graen & Scandura
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پیشینه تجربی پژوهش

حق‌خواه، حسن‌زاده )2025(، در پژوهشی با عنوان »تأثیر رهبری اخلاقی ادراک‌شده بر قصد ترک 
خدمت با تأکید بر قانون‌شکنی خیرخواهانه و اینرسی سازمان ادراک‌شده« نشان دادند که رهبری اخلاقی، 

.)Haghkhah & Hasanzadeh, 2025( تأثیر منفی و معناداری، بر ترکِ خدمتِ کارکنان دارد
شاهی، اندرز، یاسینی )2017(، در پژوهشی با عنوان »رابطه‌ی بین عدالت سازمانی و حمایت 
متغیرهاي  بین  که  دادند  نشان  دانشگر«  نیروهای  شغل  ترک  به  میل  با  ادراک‌شده  سازمانی 
پیش‌بین؛ یعنی عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک‌شده با متغیر ملاک؛ یعنی میل به ترك 

.)Shahi et al., 2017( شغل، همبستگی معنی‌داري وجود دارد
کوشازاده، عزیزآبادی )2014(، در پژوهشی با عنوان »تأثیر عدالت سازمانی ادراک‌شده بر تمایل 
به ترک خدمت با میانجی‌گری هویت‌سازمانی، حمایت سازمانی و خشنودی شغلی« نشان دادند که 
حمایت سازمانی، تأثیر منفی و معناداری بر تمایل به ترک خدمت دارد؛ این نتیجه نقش مهم حمایت 

.)Koshazadeh & Azizabadi, 2014( سازمانی، در کاهش نیت ترک سازمان را تأیید می‌کند
قصد  همدلانه،  رهبری  ارتباطات  »چطور  عنوان  با  پژوهشی  در   ،1)2023( والدن  و  دلن  یو، 
ترک کارکنان را در طول تغییرات سازمانی مرتبط با کووید 19 کاهش می‌دهد« نشان دادند که 
ارتباطات همدلانه را در طول تغییر سازمانی دریافت  اندازه‎ای که سرپرستان،  به همان میزان و 
کردند، پیامدهای قابل‌توجهی بر اعتماد عاطفی کارکنان نسبت به سرپرستان، ادراک رابطه نسبت 

.)Yue et al., 2023( به سازمانشان و درنهایت، قصد جابجایی آن‌ها وجود داشت
وان اسچاکویک، الس و رودمن )۲۰۱۱(، در پژوهشی با عنوان »نقش حمایت سازمانی ادراک‌شده 
در ارتباط بین قلدری در محیط کار و تمایل به ترک خدمت کارکنان در سراسر بخش آفریقای جنوبی« 
نشان دادند که قلدری توسط مافوق، بیشتر از قلدری توسط همکاران است و رابطه مثبتی بین قلدری 
در محل کار و قصد ترک شغل، وجود دارد و شفافیت نقش، مشارکت در تصمیم‌گیری و رابطه نظارتی، 

.)Van Schalkwyk et al., 2011( رابطه بین قلدری مافوق و قصد جابجایی را تعدیل می‌کند
به ترک خدمت  تمایل کارکنان  بر  نشان می‌دهد که عوامل متعددی  پیشین  مرور مطالعات 
مؤثر هستند؛ اما نقش نجابت مدیریتی کمتر بررسی‌شده است و به‌عنوان وجه تمایز این پژوهش 
موردتوجه است. همچنین، باوجود شواهدی از تأثیر حمایت سازمانی بر ماندگاری کارکنان، تعامل 
ازاین‌رو،  است.  قرارگرفته  موردتوجه  کمتر  مدیریتی،  نجابت  به‌ویژه  رهبری  سبک  با  متغیر  این 

1. Yue, Thelen & Walden
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پژوهش حاضر با هدف بررسی اثر نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت و با تأکید بر نقش 
تعدیل‌گر حمایت سازمانی ادراک‌شده، درصدد پر کردن این خلأ پژوهشی است

نجابت مدیریتی مفهومی جدید است که در پژوهش‌های پیشین کمتر موردبررسی قرار گرفته 
است. بااین‌حال پژوهش‌های انجام‌شده‌‌ پیشین، رابطه‌ منفی مفاهیم مرتبط با نجابت را با تمایل 
به ترک خدمت کارکنان تأیید کرده‌اند ازجمله صالح و همکاران1 )2022(، که تأثیر منفی رهبری 
اخلاقی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان را تأیید کردند و دیلی و کرک2 )1992(، به رابطه منفی 
بیان کرده‌اند که هر چه عدالت  و  پرداخته‌اند  به ترک خدمت کارکنان  تمایل  عدالت سازمانی و 
سازمانی کاهش پیدا کند، تمایل به ترک خدمت کارکنان بیشتر و به‌تبع آن ترک شغل افزایش 
می‌یابد همچنین یو، دلن و والدن )2023(، ثابت کردند که حتی در شرایط بحرانی، رهبری همدلانه 
می‌تواند تمایل به ترک خدمت کارکنان را کاهش دهد و وان اسچاکویک، الس و رودمن )۲۰۱۱(، در 
پژوهش خود نشان دادندکه رفتارهای ضدمدنیت مانند قلدری، رابطه‌ مثبت و مستقیمی با تمایل به 
ترک خدمت کارکنان دارد و درنهایت، رابطه منفی بین رهبری خدمتگزار با تمایل به ترک خدمت 
کارکنان، توسط عزیزی و همکاران )2018( مورد تأیید قرار گرفت. براساس مبانی نظری و پیشینه 

پژوهش در این مطالعه، فرضیه اول پژوهش به‌صورت زیر مطرح می‌شود:
فرضیه 1. نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان، در شرکت توزیع نیروی برق 

استان خراسان رضوی تأثیر دارد.
با حمايت سازماني  انتظار مي‌رود  باكلي3 )2010(،  از داولي، هوگتون و  به نقل  بر آن  علاوه 
باتوجه به نظریه تبادل  ادراک‌شده، كاركنان تمايل كمتري براي ترك خدمت داشته باشند؛ زیرا 
اجتماعی، کارکنان در تعامل با سازمان، به‌دنبال فراهم کردن یک تبادل متقابل هستند. آن‌ها با 
شرکت فعّال در تعیین و دستیابی به اهداف سازمانی، و همچنین درک از حمایت سازمانی، سعی 
می‌کنند در سازمان، حضور و تلاش بیشتری داشته باشند. این امر ازآنجا ناشی می‌شود که آن‌ها 
شغل خود را به‌عنوان یک فرصت، برای پیشرفت شخصی و همچنین به‌عنوان یک وسیله، برای 
جبران تلاش‌های سازمانی و بهبود کارایی آن می‌بینند )Koshazadeh et al., 2014(. براساس 

مبانی نظری و پیشینه پژوهش، در این پژوهش فرضیه دوم به‌صورت زیر مطرح می‌شود:
فرضیه 2. حمایت سازمانی ادراک‌شده، نقش تعدیل‌گری در تأثیر نجابت مدیریتی بر تمایل به 

ترک خدمت کارکنان، در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی ایفا می‌کند.
1. Saleh, Mehmood, Khan & Jan
2. Dailey & kirk
3. Dawley, Houghton & Bucklew
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الگوی مفهومی پژوهش

با  همدلی  اصلی:  مؤلفه  چهار  شامل  مدیریتی«  »نجابت  متغیر  پژوهش،  مفهومی  مدل  در 
این مؤلفه‌ها  انسانی است.  کارکنان، رهبری اخلاق‌مدار، توانمندسازی کارکنان و توجه به روابط 
به‌عنوان شاخص‌های عملیاتی مفهوم نجابت مدیریتی، در پژوهش لحاظ شده‌اند. همچنین متغیر 
کارکنان«  خدمت  ترک  به  »تمایل  و  تعدیل‌گر  متغیر  به‌عنوان  ادراک‌شده«  سازمانی  »حمایت 
به‌عنوان متغیر وابسته، مدنظر قرار گرفته‌اند. الگوی مفهومی پژوهش در شکل )1( آورده شده است.
براین  است.  استوار  اجتماعی  تبادل  نظریه  پایه  بر  پژوهش،  مفهومی  روابط  بر  حاکم  منطق 
مدیریتی(،  )نجابت  می‌کنند  عمل  اخلاق‌مدار  و  همدلانه  رفتارهای  با  مدیران  که  زمانی  اساس، 
می‌یابد.  کاهش  سازمان  ترک  به  آن‌ها  تمایل  و  دارند  بیشتری  ارزشمندی  احساس  کارکنان 
درعین‌حال، حمایت سازمانی ادراک‌شده این رابطه را تقویت می‌کند؛ زیرا کارکنان در شرایطی که 
حمایت بیشتری از سوی سازمان احساس کنند، اثرات مثبت نجابت مدیریتی، بر کاهش تمایل به 
بنابراین، تعامل این سه متغیر، چهارچوب نظری و منطقی مدل  ترک خدمت پررنگ‌تر می‌شود؛ 

پژوهش را تشکیل می‌دهد.

. (Koshazadeh et al., 2014)نندیب یآن م ییو بهبود کارا یسازمان یها جبران تلاش یبرا ،لهیوس کیعنوان  به نیو همچن یشخص
 شود: صورت زیر مطرح میدر این پژوهش فرضیه دوم به ،ی و پیشینه پژوهشبراساس مبانی نظر

در شرکت توزیع  ،نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان تأثیرگری در نقش تعدیل ،شده ادراکحمایت سازمانی . 2فرضیه 
 کند. نیروی برق استان خراسان رضوی ایفا می

 الگو مفهومی پژوهش-3-2
 یوانمندسازتمدار،  اخلاق یرهبر ،ی با کارکنانهمدل :یشامل چهار مؤلفه اصل «یتیرینجابت مد» ریپژوهش، متغ یدر مدل مفهوم

در پژوهش لحاظ  ،یتیریمفهوم نجابت مد یساز یاتیعمل یها عنوان شاخص ها به مؤلفه نی. ااست توجه به روابط انسانیو  کارکنان
عنوان متغیر به« به ترک خدمت کارکنان لیتما»و گر عنوان متغیر تعدیلبه« شده اکادر یانسازم تیحما» ریمتغ نیاند. همچن شده

 آورده شده است.  (1در شکل)الگوی مفهومی پژوهش اند. قرار گرفته مدنظر ،وابسته
اساس، زمانی که مدیران با رفتارهای بر پایه نظریه تبادل اجتماعی استوار است. براین  ،منطق حاکم بر روابط مفهومی پژوهش   

ها به ترک سازمان  و تمایل آن رندکنند )نجابت مدیریتی(، کارکنان احساس ارزشمندی بیشتری دا مدار عمل می اخلاقو همدلانه 
بیشتری از زیرا کارکنان در شرایطی که حمایت  ؛کند شده این رابطه را تقویت می ، حمایت سازمانی ادراکحال یندرعیابد.  کاهش می

تعامل این سه  ،بنابراین؛ شود تر می بر کاهش تمایل به ترک خدمت پررنگ ،سوی سازمان احساس کنند، اثرات مثبت نجابت مدیریتی
 .دهد چارچوب نظری و منطقی مدل پژوهش را تشکیل می ،متغیر

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 پژوهش یمفهوم الگوی :1شکل 
 

 پژوهششناسی  روش
 منظوردر این پژوهش بهپیمایشی از نوع تحلیلی است.  -ها، توصیفی آوری داده اربردی، از لحاظ جمعپژوهش حاضر از نظر هدف ک

های احصاء  مؤلفهپایه که بر  است شده استفادهای پرسشنامه محقق ساختهاز متغیر نجابت مدیریتی، های مربوط به گردآوری داده
 ندیفرآ کیاز  ،یتیریدرک بهتر مفهوم نجابت مد یبرالازم به ذکر است . از مبانی نظری و پیشینه پژوهش تدوین گردیده استشده 

 ی. برایسنج اعتبار لیتحل .2 ها مؤلفهاحصاء  .1از:  اند عبارت یا دومرحله ندیفرآ نی. ااستبهره برده شده ،اسیتوسعه مق یا دومرحله
 ییایو پا ییو روا (ها مؤلفهاحصاء ها را احصاء کند ) ؤلفهماز  یا مجموعه پژوهشگرلازم است سازه پنهان خاص،  کیبا  اسیتوسعه مق

(. پس از ارزیابی یسنج اعتبار لیتحلکند ) یابیرزا شوند یم لیتبد یریگ اندازه اسیمق کیبه  یتدرنهااحصاء شده را که  یها مؤلفه
روایی و پایایی پرسشنامه نیز و  اخته شدهای احصا شده پرسشنامه سمؤلفهرسید و از زیر مؤلفهزیر 15اصلی و  مؤلفه 3به که هنگامی

 1یو و همکاران  از مقاله شده اقتباسپرسشنامه  ،برای متغیر ترک خدمت کارکنان. در این پژوهش است استفاده قابل گردید،سنجیده 
 یبراشود.  می استفاده (2020) 2امران و همکاران  از مقاله شده اقتباس، پرسشنامه شده ادراکو برای متغیر حمایت سازمانی  (2024)

                                                 
1 . Yue, Thelen & Walden 

2 . Imran, Elahi, Abid, Ashfaq & Ilyas 

 تتمایل به ترک خدم

 شدهادراکحمایت سازمانی 

 
 نجابت مدیریتی

 کارکنان ی باهمدل 

 مدار اخلاق یرهبر 

 کارکنان یتوانمندساز 

 توجه به روابط انسانی 

شکل 1: الگوی مفهومی پژوهش

روش‌شناسی پژوهش

پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از لحاظ جمع‌آوری داده‌ها، توصیفی- پیمایشی از نوع 
از  مدیریتی،  نجابت  متغیر  به  مربوط  داده‌های  گردآوری  به‌منظور  پژوهش  این  در  است.  تحلیلی 
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پرسشنامه محقق ساخته‌ای استفاده‌شده است که بر پایه مؤلفه‌های احصاء شده از مبانی نظری و 
پیشینه پژوهش تدوین گردیده است. لازم به ذکر است برای درک بهتر مفهوم نجابت مدیریتی، 
 از یک فرآیند دومرحله‌ای توسعه مقیاس، بهره برده شده‌‌است. این فرآیند دومرحله‌ای عبارت‌اند از: 
1. احصاء مؤلفه‌ها 2. تحلیل اعتبار‌سنجی. برای توسعه مقیاس با یک سازه پنهان خاص، لازم است 
پژوهشگر مجموعه‌ای از مؤلفه‌ها را احصاء کند )احصاء مؤلفه‌ها( و روایی و پایایی مؤلفه‌های احصاء 
شده را که درنهایت به یک مقیاس اندازه‌گیری تبدیل می‌شوند ارزیابی کند )تحلیل اعتبار‌سنجی(. 
پس از ارزیابی هنگامی‌که به 4 مؤلفه اصلی و 15 زیرمؤلفه رسید و از زیرمؤلفه‌های احصا شده 
پرسشنامه ساخته شد و روایی و پایایی پرسشنامه نیز سنجیده گردید، قابل‌استفاده در این پژوهش 
است. برای متغیر ترک خدمت کارکنان، پرسشنامه اقتباس‌شده از مقاله‌ یو و همکاران1 )2023( و 
برای متغیر حمایت سازمانی ادراک‌شده، پرسشنامه اقتباس‌شده از مقاله‌ امران و همکاران2 )2020( 
استفاده می‌شود. برای آزمون فرضیه‌های پژوهش از روش مدل‌سازی معادلات ساختاری مبتنی بر 
حداقل مربعات جزئی 3با نرم‌افزار اسمارت پی ال اس4 4 استفاده شد. این روش به دلیل توانایی در 
تحلیل مدل‌های پیچیده، نمونه‌های متوسط تا کوچک و متغیرهای پنهان با شاخص‌های چندگانه، 
به‌عنوان روشی مناسب برای پژوهش حاضر انتخاب گردید. جامعه آماری پژوهش، کلیه کارکنان 
اساس  بر  و  نفر   900 تعداد  که  است  رضوی  خراسان  استان  برق  نیروی  توزیع  شرکت  رسمی 
جدول مورگان تعداد 384 نفر نمونه آماری از آن به‌دست آمد. پرسشنامه‌ها به‌صورت حضوری و 
الکترونیکی در سطح سازمان و از طریق هماهنگی با واحد منابع انسانی، بین کارکنان رسمی توزیع 
شدند. از پاسخ‌دهندگان خواسته شد به‌صورت محرمانه، به پرسش‌ها پاسخ دهند. برای روایی از دو 
نوع روایی سازه )تحلیل عاملی تأییدی( و متوسط واریانس استخراج‌شده5 استفاده شد. برای بررسی 
پایایی متغیرهای پژوهش؛ از شاخص آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی6 بهره برده شد. جدول )2( 

نشان‌دهنده آزمون‌های روایی و پایایی مدل اندازه‌گیری متغیرهای پژوهش است.

1. Yue, Thelen & Walden
2. Imran, Elahi, Abid, Ashfaq & Ilyas
3. PLS-SEM
4. SmartPLS4
5. AVE
6. CR
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جدول 2: آزمون‌های روایی و پایایی مدل اندازه‌گیری متغیرهای پژوهش

متوسط واریانس ابعادمتغیرها
)AVE( استخراج‌شده

آلفای 
کرونباخ

پایایی ترکیبی 
)CR(

نجابت 
مدیریتی

0/7900/9110/937همدلی با کارکنان
0/8330/9000/938رهبری اخلاق‌مدار

0/8370/9020/939توانمندسازی کارکنان
0/8360/9510/962توجه به روابط انسانی

0/8820/9330/957تمایل به ترک خدمت کارکنان
0/7920/9460/951حمایت سازمانی ادراک‌شده

با  با کارکنان  بعُد همدلی  است.  بعُد  متغیر »نجابت مدیریتی« شامل چهار  پژوهش،  این  در 
آلفای   ،0‌/‌790 با  برابر   AVE با  و   0‌/‌907 تا   0‌/‌870 بین  عاملی  بارهای  دارای   4 تا   1 سؤالات 
کرونباخ 0‌/‌911 و پایایی ترکیبی 0‌/‌937 است. بعُد رهبری اخلاق‌مدار، شامل پرسش‌های 5 تا 7 
با بارهای عاملی بین 0‌/‌902 تا 0‌/‌923 و با AVE برابر با 0‌/‌833، آلفای کرونباخ 0‌/‌900 و پایایی 
ترکیبی 0‌/‌938 است. همچنین بعُد توانمندسازی کارکنان، شامل پرسش‌های 8 تا 10 با بارهای 
عاملی 0‌/‌888 تا 0‌/‌942 و با AVE برابر با 0‌/‌837، آلفای کرونباخ 0‌/‌902 و پایایی ترکیبی 0‌/‌939 
است. بعُد توجه به روابط انسانی با پرسش‌های 11 تا 15 دارای بارهای عاملی 0‌/‌888 تا 0‌/‌928 
و با AVE برابر با 0‌/‌836، آلفای کرونباخ 0‌/‌951 و پایایی ترکیبی 0‌/‌962 است. متغیر تمایل به 
ترک خدمت کارکنان، شامل پرسش‌های 16 تا 18 با بارهای عاملی بین 0‌/‌933 تا 0‌/‌950 و با 
AVE برابر با 0‌/‌882، آلفای کرونباخ 0‌/‌033 و پایایی ترکیبی 0‌/‌957 است. درنهایت، متغیر حمایت 

 AVE سازمانی ادراک‌شده با پرسش‌های 19 تا 26 دارای بارهای عاملی 0‌/‌680 تا 0‌/‌873 و با
برابر با 0‌/‌792، آلفای کرونباخ 0‌/‌946 و پایایی ترکیبی 0‌/‌951 است که نشان‌دهنده روایی و پایایی 
مناسب ابزارهای پژوهش است. همچنین برای بررسی وجود هم‌خطی میان متغیرهای مستقل، از 
شاخص‌های تلرانس1 و وی آی اف2 در نرم‌افزار اسمارت پی ال اس 4 استفاده شد. نتایج حاصل 
از این تحلیل نشان داد که تمامی مقادیر VIF کمتر از ۵ و مقادیر Tolerance بیش از 0‌/‌2 بودند 
که نشان‌دهنده عدم وجود هم‌خطی میان متغیرهای پژوهش به‌حساب می‌آید. میان متغیر »حمایت 

سازمانی ادراک‌شده« و مؤلفه‌های نجابت مدیریتی، هم‌خطی قابل‌توجهی مشاهده نشد.

1. Tolerance
2. VIF (Variance Inflation Factor)  
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یافته‌های پژوهش

در این بخش، ابتدا اطلاعات جمعیت‌شناختی نمونه موردبررسی ارائه می‌شود و سپس نتایج 
آزمون فرضیه‌های پژوهش با استفاده از مدل‌سازی معادلات ساختاری، مورد تحلیل قرار می‌گیرند.

اطلاعات جمعیت شناختی

در این پژوهش 96‌/‌9 درصد پاسخ‌دهندگان مرد و 50‌/‌8 درصد در بازه سنی 35 تا 45 سال 
بودند. همچنین، 91‌/‌1 درصد متأهل، 41‌/‌7 درصد دارای مدرک لیسانس، 42‌/‌2 درصد با سابقه زیر 

10 سال و 52‌/‌3 درصد در بخش بهره‌برداری فعالیت داشتند.
همچنین آمارهای توصیفی متغیرهای پژوهش نشان داد میانگین و انحراف معیار ابعاد نجابت 
با کارکنان )M=2/94, SD=1/13(، رهبری اخلاق‌مدار  از: همدلی  مدیریتی، به‌ترتیب عبارت‌اند 
روابط  به  توجه  و   )M=2/98, SD=1/21( کارکنان  توانمندسازی   ،)M=3/23, SD=1/19(
ادراک‌شده  انحراف معیار حمایت سازمانی  )M=2/82, SD=1/21(؛ همچنین میانگین و  انسانی 

)M=2/50, SD=0/872( و تمایل به ترک خدمت )M=3/10, SD=1/37( به دست آمد.

برازش الگوی مفهومی پژوهش

معیار  است.   GOF فن حداقل مجذورات جزیی شاخص  در  مدل  برازش  مهم‌ترین شاخص 
می‌شود.  محاسبه   )1( رابطه  طبق  و  گردید  ابداع   )2004( همکاران  و  تننهاوس  توسط   GOF 

وتزلس و همکاران )2009( سه مقدار 0‌/‌01، 0‌/‌25 و 0‌/‌36 را به‌عنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 
برای Gof معرفی نموده‌اند. این شاخص، با استفاده از میانگین هندسی شاخص R^2 و میانگین 

شاخص‌های افزونگی قابل‌محاسبه است.

های پژوهش با استفاده از  د و سپس نتایج آزمون فرضیهوشمیارائه  یموردبررسشناختی نمونه  جمعیت اطلاعاتدر این بخش، ابتدا 
 .گیرندمیقرار تحلیل مورد  ،سازی معادلات ساختاری مدل

 اطلاعات جمعیت شناختی
درصد متأهل،  1/91 ن،یسال بودند. همچن 35تا  45 یدرصد در بازه سن 8/50دهندگان مرد و  درصد پاسخ 9/96در این پژوهش 

 داشتند. تیفعال یبردار درصد در بخش بهره 4/52و  سال 10 ریدرصد با سابقه ز 2/32 سانس،یمدرک ل یدرصد دارا 7/31
از: همدلی  اند عبارتترتیب  به ،آمارهای توصیفی متغیرهای پژوهش نشان داد میانگین و انحراف معیار ابعاد نجابت مدیریتیهمچنین 

 ,M=2/98) ، توانمندسازی کارکنان(M=3/23, SD=1/19) مدار اخلاق یرهبر ،(M=2/94, SD=1/13) کارکنان با
SD=1/21)  یانسانو توجه به روابط (M=2/82, SD=1/21)شده ؛ همچنین میانگین و انحراف معیار حمایت سازمانی ادراک 

(M=2/50, SD=0/872) به ترک خدمت و تمایل (M=3/10, SD=1/37) به دست آمد. 
 برازش الگوی مفهومی پژوهش

توسط تننهاوس و همکاران  GOF یاراست. مع GOFشاخص  ییحداقل مجذورات جز فنشاخص برازش مدل در  ینتر مهم
عنوان را به 46/0و  25/0 ،01/0 سه مقدار (2009) . وتزلس و همکارانشود یمحاسبه م زیرو طبق رابطه  یدابداع گرد (2003)

 یانگینو م R^2شاخص  یهندس یانگینبا استفاده از م ،شاخص ین. ادان نموده یمعرف Gof یبرا یمتوسط و قو یف،ضع یرمقاد
 است. محاسبه قابل یافزونگ یها شاخص

̅̅           )√ = Gof   (1) رابطه ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ )     ̅̅̅̅   

، 882/0برابر با  یبترت مذکور به یره شد. مقادمحاسب پژوهش یرهای پنهانمتغ 1یاشتراک یرمقاد یانگین، ابتدا م(1)به رابطه  یتا عناب
 .است 818/0برابر با  یاشتراک ریمقاد نیانگیم ،یجهدرنت. هستند 743/0، 846/0، 844/0، 790/0، 847/0
 یرگرفته شد و مقاد در نظر ،پژوهشمدل  یزا درون پنهان یرهایمربوط به تمام متغ یرمقاد یزن 2یینتع یبضر یانگینمحاسبه م برای

دارد وجود  زا درونکه در این پژوهش پنج متغیر  زا درون متغیرهای مربوط به یینتع یبضر یرمقاد گردید.محاسبه  شانانگینیم
 است. 736/0برابر با  زین (R2مقدار ) نیا نیانگیم ؛نیبنابرااست؛  916/0، 815/0، 905/0، 910/0، 185/0

 
 های برازندگی مدل پژوهششاخص :3جدول 

 GOF مقادیر اشتراکی R^2 ها شاخص

 781/0 818/0 736/0 مقادیر

 4/0بالاتر از  مثبت 1/0بالاتر از  قبولمیزان قابل
 

توان با اند. درنتیجه میهای برازندگی، برازش مدل را عالی گزارش کردهشاخص ،شودهای بالا مشاهده میکه در جدول طور همان
 های پژوهش استفاده کرد.و رد فرضیه تأییدس برای ا ال در پی ،اطمینان از مدل معادلات ساختاری

با استفاده از تحلیل  ،است. در این بخش شده استفادهها، تحلیل مسیر که برای آزمون فرضیه استفرضیه  دوپژوهش حاضر شامل 
های پژوهش مورد رضیهپرداخته خواهد شد و ف ،وتحلیل و برآورد پارامترهای پژوهشبه تجزیه ،معادله ساختاری یساز مدلمسیر در 

 آزمون قرار خواهد گرفت.
مربوط  tضرایب مسیر و مقادیر آماره  (، نمودار2) شکلگیرد. قرار می یموردبررس ،های پژوهشدر ادامه مدل مربوط به آزمون فرضیه

 .استبه مدل پژوهش 
 

                                                 
1 . Communality 
2.R2 

                 				   رابطه )1(

با عنایت به رابطه )1(، ابتدا میانگین مقادیر اشتراکی1 متغیرهای پنهان پژوهش محاسبه شد. 
مقادیر مذکور به ترتیب برابر با 0‌/‌882، 0‌/‌837، 0‌/‌790، 0‌/‌833، 0‌/‌836، 0‌/‌734 هستند. درنتیجه، 

میانگین مقادیر اشتراکی برابر با 0‌/‌818 است.
برای محاسبه میانگین ضریب تعیین2 نیز مقادیر مربوط به تمام متغیرهای پنهان درون‌زای 

1. Communality
2. R2
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مدل پژوهش، در نظر گرفته شد و مقادیر میانگین‌شان محاسبه گردید. مقادیر ضریب تعیین مربوط 
به متغیرهای درون‌زا که در این پژوهش پنج متغیر درون‌زا وجود دارد 0‌/‌185، 0‌/‌910، 0‌/‌905، 

0‌/‌815، 0‌/‌916 است؛ بنابراین؛ میانگین این مقدار )R2( نیز برابر با 0‌/‌746 است.

جدول 3: شاخص‌های برازندگی مدل پژوهش

GOFمقادیر اشتراکیR^2شاخص‌ها

0‌/‌7460‌/‌8180‌/‌781مقادیر
بالاتر از 0‌/‌3مثبتبالاتر از 0‌/‌1میزان قابل‌قبول

عالی  را  مدل  برازش  برازندگی،  شاخص‌های  می‌شود،  مشاهده   )3( جدول  در  که  همان‌طور 
گزارش کرده‌اند. درنتیجه می‌توان با اطمینان از مدل معادلات ساختاری، در پی‌ال‌اس برای تأیید و 

رد فرضیه‌های پژوهش استفاده کرد.
استفاده‌شده  مسیر  تحلیل  فرضیه‌ها،  آزمون  برای  که  است  فرضیه  دو  پژوهش حاضر شامل 
است. در این بخش، با استفاده از تحلیل مسیر در مدل‌سازی معادله ساختاری، به تجزیه‌وتحلیل 
و برآورد پارامترهای پژوهش، پرداخته خواهد شد و فرضیه‌های پژوهش مورد آزمون قرار خواهد 

گرفت.
 ،)2( می‌گیرد. شکل  قرار  موردبررسی  پژوهش،  فرضیه‌های  آزمون  به  مربوط  مدل  ادامه  در 

نمودار ضرایب مسیر و مقادیر آماره t مربوط به مدل پژوهش است.
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 نمودار ضرایب مسیر و مقادیر آماره تی بین متغیرها در مدل پژوهش :2 شکل

 
 گیرند.قرار می یموردبررسهای پژوهش فرضیه (2) شکلوجه به با ت

 الف( بررسی فرضیه مستقیم

 تأثیر یبرق استان خراسان رضو یروین عیبه ترک خدمت کارکنان در شرکت توز لیبر تما یتیرینجابت مداول:   بررسی فرضیه
 دارد. یمعنادار

که  330/0برابر با به ترک خدمت کارکنان  لیبر تما یتیرینجابت مدمسیر بین  (، ضریب2) شکلبا توجه به  فرضیه یندر ا
 این که گرفت نتیجه توان می درصد 95با اطمینان  ؛بنابرایناست؛  96/1که بیشتر از  578/5 و آماره تی برابر با است مقداری منفی

به ترک خدمت  لیبر تما یتیرینجابت مدبین  ،ادار و منفیمعن  است و وجود رابطه معنادار 05/0 خطای سطح در مسیر ضریب
برق استان  یروین عیبه ترک خدمت کارکنان در شرکت توز لیبر تما ،یتیرینجابت مدتوان گفت  و می شود می تأییدکارکنان 

 .دارد یمعنادار تأثیر یخراسان رضو

 گرب( بررسی فرضیه با متغیر تعدیل

به ترک خدمت کارکنان در  لیبر تما یتیرینجابت مد تأثیردر  یگرلینقش تعد ،شده ادراک ینسازما تیحمادوم:   بررسی فرضیه
 .کند یم فایا ،یبرق استان خراسان رضو یروین عیشرکت توز
بر  یتیرینجابت مددر رابطه بین  شده ادراکحمایت سازمانی  گرمسیر متغیر تعدیل (، ضریب2) شکلبا توجه به  فرضیه یندر ا

 ؛است 96/1است که بیشتر از  492/4 که مقداری منفی است و آماره تی برابر با -25/0برابر با  ،ترک خدمت کارکنان به لیتما
معنادار و   است و وجود رابطه معنادار 05/0 خطای سطح در مسیر ضریب این که گرفت نتیجه توان می درصد 95بنابراین با اطمینان 
و  شود می تأیید ،به ترک خدمت کارکنان لیبر تما یتیرینجابت مددر رابطه بین  شده ادراکحمایت سازمانی  گرمنفی متغیر تعدیل

در  ،به ترک خدمت کارکنان لیبر تما یتیرینجابت مددر رابطه بین  شده ادراکحمایت سازمانی  گرتوان گفت متغیر تعدیل می

شکل 2: نمودار ضرایب مسیر و مقادیر آماره تی بین متغیرها در مدل پژوهش

با توجه به شکل )2( فرضیه‌های پژوهش موردبررسی قرار می‌گیرند.

الف( بررسی فرضیه مستقیم

بررسی فرضیه‌ اول: نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان در شرکت توزیع نیروی 
برق استان خراسان رضوی تأثیر معناداری دارد.

در این فرضیه با توجه به شکل )2(، ضریب مسیر بین نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت 
کارکنان برابر با 0‌/‌440 که مقداری منفی است و آماره تی برابر با 5‌/‌578 که بیشتر از 1‌/‌96 است؛ 
بنابراین؛ با اطمینان 95 درصد می‌توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 0‌/‌05 
معنادار است و وجود رابطه‌ معنادار و منفی، بین نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان 
تأیید می‌شود و می‌توان گفت نجابت مدیریتی، بر تمایل به ترک خدمت کارکنان در شرکت توزیع 

نیروی برق استان خراسان رضوی تأثیر معناداری دارد.

ب( بررسی فرضیه با متغیر تعدیل‌گر

بررسی فرضیه‌ دوم: حمایت سازمانی ادراک‌شده، نقش تعدیل‌گری در تأثیر نجابت مدیریتی بر 
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تمایل به ترک خدمت کارکنان در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی، ایفا می‌کند.
در این فرضیه با توجه به شکل )2(، ضریب مسیر متغیر تعدیل‌گر حمایت سازمانی ادراک‌شده 
در رابطه بین نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان، برابر با ‌0‌/‌25- که مقداری منفی 
است و آماره تی برابر با 3‌/‌392 است که بیشتر از 1‌/‌96 است؛ بنابراین با اطمینان 95 درصد می‌توان 
نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای 0‌/‌05 معنادار است و وجود رابطه‌ معنادار و منفی 
متغیر تعدیل‌گر حمایت سازمانی ادراک‌شده در رابطه بین نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت 
کارکنان، تأیید می‌شود و می‌توان گفت متغیر تعدیل‌گر حمایت سازمانی ادراک‌شده در رابطه بین 
نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان، در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان 
رضوی تأثیر معناداری دارد. درنهایت خلاصه یافته‌ها از بررسی فرضیه‌های پژوهش در جدول )4( 

ارائه می‌شود.

جدول 4: خلاصه یافته‌های پژوهش

نتیجهآماره tضریب مسیرمسیرهافرضیه
تأیید0/4457/5-نجابت مدیریتی --< تمایل به ترک خدمت کارکناناول

حمایت سازمانی ادراک‌شده تعدیل‌گر رابطه )نجابت دوم
تأیید0/25392/3-مدیریتی و تمایل به ترک خدمت کارکنان(

نتایج این پژوهش اهمیت قابل‌توجهی دارند، زیرا به بررسی تأثیر نجابت مدیریتی، به‌عنوان 
سازه‌ای نوین با چهار بعُد همدلی با کارکنان، رهبری اخلاق‌مدار، توانمندسازی کارکنان و توجه 
به روابط انسانی می‌پردازد که کمتر موردتوجه قرارگرفته است و تمایل به ترک خدمت و نقش 
تعدیل‌گری حمایت سازمانی ادراک‌شده را در این رابطه روشن می‌کند. از منظر نظری، این یافته‌ها 
به توسعه ادبیات مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در زمینه‌های کمتر پژوهش شده، کمک 
می‌کند و نشان می‌دهد که رفتارهای همدلانه، اخلاقی و انسانی مدیران، به‌ویژه در بستر حمایت 
سازمانی، اثر واقعی بر ماندگاری و ثبات کارکنان دارند. از منظر کاربردی، یافته‌ها می‌توانند راهنمای 
سازمان‌ها برای طراحی برنامه‌های توسعه مدیران و تقویت نظام‌های حمایتی کارکنان باشند و به 
کاهش ترک خدمت و افزایش بهره‌وری کمک کنند؛ بنابراین؛ این پژوهش علاوه بر ارزش علمی، 

پیامدهای عملی مهمی برای مدیریت منابع انسانی در سازمان‌های ایرانی دارد.
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بحث و نتیجه‌گیری

این پژوهش باهدف بررسی تأثیر نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان و نقش 
تعدیل‌گری حمایت سازمانی ادراک‌شده، در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی انجام 
شد. نتایج پژوهش نشان داد که افزایش سطح نجابت مدیریتی مدیران، به شکل معناداری موجب 
کاهش تمایل کارکنان به ترک خدمت می‌شود. این یافته با پژوهش‌های پیشین، مانند مطالعات 
مدیران،  تأکید کرده‌اند  است که  و هاجیومروویچ و همکاران )2021( هم‌راستا  بولدینگ )2019( 
علاوه بر برخورداری از هوش عاطفی، باید از نجابت مدیریتی به‌عنوان یک توان اخلاق‌محور برای 
ایجاد روابط انسانی و مؤثر با کارکنان استفاده کنند. همچنین نتایج نشان داد که حمایت سازمانی 
ادراک‌شده، نقش تعدیل‌گری قابل‌توجهی در این رابطه دارد؛ به‌عین معنا که در سازمان‌هایی که 
کارکنان احساس می‌کنند از سوی سازمان حمایت می‌شوند، اثر مثبت نجابت مدیریتی بر کاهش 
تمایل به ترک خدمت تقویت می‌شود. حتی در شرایطی که کارکنان ازنظر رفتار اخلاقی مدیران 
رضایت کامل ندارند، وجود حمایت سازمانی، می‌تواند تا حدی از افزایش تمایل به ترک خدمت 
جلوگیری کند. این یافته‌ها با نتایج مطالعات پیشین مانند پژوهش‌های رودز و ایسنبرگر )2002( و 
تیو و همکاران )2020( همخوانی دارد که نشان دادند حمایت سازمانی ادراک‌شده می‌تواند، تأثیر 
منفی بر تمایل به ترک خدمت و به‌عنوان یک عامل تعدیل‌گر، نقش مؤثری در کاهش تأثیرات 
منفی فقدان نجابت مدیریتی داشته باشد. به‌طور خاص، شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان 
رضوی که به‌عنوان الگوی موفقی در این پژوهش بررسی شد، نشان داد که بهره‌گیری از نجابت 
مدیریتی و حمایت سازمانی مؤثر، می‌تواند به کاهش تمایل به ترک خدمت منجر شود؛ بنابراین؛ 
وجه تمایز پژوهش حاضر نسبت به مطالعات پیشین، در تلفیق نجابت مدیریتی با نقش تعدیل‌گری 
این  مطالعات،  از  بسیاری  در  زیرا  است؛  پژوهش  مفهومی  مدل  در  ادراک‌شده  سازمانی  حمایت 
مدل  بررسی  طرفی  از  شده‌اند.  بررسی  آن‌ها  تعامل  بررسی  بدون  یا  مستقل  به‌صورت  متغیرها 
مفهومی پژوهش در بستر یک صنعت حساس و دولتی )توزیع برق( در سطح استانی نیز، به اعتبار 
عملی و کاربردی یافته‌ها افزوده است؛ به‌ویژه آن‌که ادبیات در زمینة منابع انسانی در این حوزه 
صنعتی، نسبتاً محدود است؛ بنابراین؛ یافته‌های این پژوهش از چند جهت دارای اهمیت هستند. 
نخست آنکه، نجابت مدیریتی به‌عنوان مفهومی اخلاق‌محور و نوظهور در مدیریت منابع انسانی، 
تاکنون به‌صورت محدود و بیشتر در فضای غیرایرانی مطالعه شده است. این پژوهش با بومی‌سازی 
و احصای مؤلفه‌های این سازه، گامی در جهت توسعه ادبیات داخلی و تقویت مبانی نظری در حوزه 
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اخلاق مدیریتی برداشته است. دوم، نقش حمایتی سازمان به‌عنوان تعدیل‌گر، نشان می‌دهد که 
سازمان‌ها می‌توانند حتی در شرایطی که مدیران، فاقد ویژگی‌های کامل نجابت مدیریتی هستند 
از طریق حمایت‌های ساختاری و روانی، زمینه کاهش ترک خدمت کارکنان را فراهم کنند. سوم، 
بوروکراسی  صنعتی،  )حساسیت  خاص  ویژگی‌های  با  دولتی  سازمان  یک  در  پژوهش  این  نتایج 
بالا و تمرکز ساختاری( به‌دست آمده‌است و این موضوع، اعتبار عملی یافته‌ها را برای نهادهای 
مشابه افزایش می‌دهد؛ بنابراین؛ پژوهش حاضر می‌تواند هم در سطح نظری و هم کاربردی، برای 
پژوهشگران و مدیران منابع انسانی، دارای ارزش‌افزوده باشد. در ادامه پیشنهادهای کاربردی در 

راستای تأیید فرضیه‌های پژوهش مطرح می‌شود:
در راستای تأیید فرضیه اول پژوهش؛ یعنی تأثیر نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت 

کارکنان در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی، پیشنهاد می‌شود:
دارند،  تأکید  مثبت  ارتباطات  و  همکاری  احترام،  بر  که  فرهنگی  برنامه‌های  طراحی  با   ●

محیطی جذاب و حمایتی برای کارکنان ایجاد شود.
● سیستم‌ها به‌گونه‌ای طراحی شوند که کارکنان باسابقه بیشتر، پاداش‌هایی مانند مرخصی‌های 

اضافی یا افزایش حقوق دریافت کنند.
و  خدمت  ترک  احتمالی  دلایل  درباره  کارکنان  از  مداوم،  نظرسنجی‌های  برگزاری  با   ●
انتظارهای آن‌ها نظرسنجی شود؛ تا اطلاعات جمع‌آوری‌شده به برنامه‌ریزی دقیق‌تر منجر 

شود.
نجابت  مؤلفه‌های  توسعه  راستای  در  مدیران،  برای  خدمت  ضمن  آموزشی  دوره‌های   ●
مدیریتی )مانند همدلی، انصاف، مهربانی، تواضع و کنترل هیجانات( طراحی و اجرا گردد؛ 

تا رفتارهای مدیریتی متناسب با ارزش‌های انسانی در سازمان تقویت شود.
● شاخص‌های ارزیابی عملکرد مدیران، بازنگری شده و مؤلفه‌های اخلاق‌محور مانند نحوه 
با کارکنان، سطح حمایت روانی و رعایت احترام سازمانی، به‌عنوان شاخص‌های  تعامل 

کلیدی در ارزیابی و ارتقا مدنظر قرار گیرند.
در راستای تأیید فرضیه دوم پژوهش یعنی نقش تعدیل‌گری حمایت سازمانی ادراک‌شده، در 
تأثیر نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان 

رضوی، پیشنهاد می‌شود:
فرصت‌های  تکمیلی،  بیمه‌های  مانند  حمایتی؛  سیاست‌های  درباره  داخلی  اطلاعیه‌های   ●

آموزشی و برنامه‌های رفاهی به‌صورت مستمر و شفاف منتشر شود.
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● شبکه‌های حمایتی سازمانی مانند گروه‌های همیار یا کلوب‌های کارکنان، با هدف تقویت 
ارتباطات غیررسمی و کاهش فشارهای روانی راه‌اندازی شوند.

حمایت  میزان  سنجش  برای  مستمر  به‌صورت  داده‌ها  تحلیل  و  نظرسنجی  ابزارهای  از   ●
ادراک‌شده، استفاده شود و براساس نتایج، سیاست‌های منابع انسانی به‌روزرسانی گردد.

● تدوین یک برنامه جامع توسعه سرمایه انسانی که در آن حمایت سازمانی به‌عنوان یک 
رویکرد راهبردی، در طراحی برنامه‌های حفظ نیروی انسانی لحاظ شود، پیشنهاد می‌گردد.

بنابراین به پژوهشگران آتی پیشنهادهای پژوهشی زیر توصیه می‌شود:
● پیشنهاد می‌شود در پژوهش‌های آینده نقش متغیرهای روان‌شناختی و رفتاری مانند تعهد 
سازمانی، رضایت شغلی یا درگیری شغلی به‌عنوان متغیرهای میانجی، در رابطه بین نجابت 
مدیریتی و تمایل به ترک خدمت بررسی شوند. این متغیرها می‌توانند توضیح دهند که 
تمایل  انسانی،  و  و اخلاق‌مدار  رفتارهای همدلانه  از طریق چه سازوکارهایی،  و  چگونه 

کارکنان به ترک خدمت را کاهش می‌دهد.
● علاوه بر حمایت سازمانی ادراک‌شده، متغیرهایی مانند فرهنگ‌سازمانی، هوش هیجانی 

کارکنان، یا اعتماد سازمانی می‌توانند به‌عنوان تعدیل‌گر موردتوجه قرار گیرند.
همچنین محدودیت‌های پژوهش حاضر عبارت‌اند از:

● این پژوهش، در یک بازه زمانی مشخص انجام‌شده است؛ بنابراین نتایج آن بیانگر وضعیت 
موجود در همان زمان هستند و ممکن است در دوره‌های دیگر متفاوت باشند.

● داده‌ها فقط از کارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی گردآوری شده‌اند، 
ازاین‌رو نتایج، ممکن است دقیقاً قابل‌تعمیم به سایر سازمان‌ها یا صنایع نباشد.

● اطلاعات براساس دیدگاه و پاسخ خودِ کارکنان، جمع‌آوری‌شده است؛ بنابراین احتمال دارد 
پاسخ‌ها تا حدی تحت تأثیر برداشت‌ها یا احساسات شخصی آن‌ها قرارگرفته باشد.

اظهاریه قدردانی

نویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری مشارکت‌کنندگان، 
حمایت فکری داوران ناشناس و ویراستار علمی و ادبی فصلنامه »فرایند مدیریت و توسعه« اعلام 

می‌کنند.
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