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ABSTRACT 
Purpose:Effective interaction with employees is one of the main challenges in 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 effect of managerial decency on 

employees’ turnover intention and the moderating role of perceived organizational support. The statistical 

population consisted of permanent employees of the Khorasan Razavi Electric Power Distribution Company, from 

which 384 participants were selected using Morgan’s table. Data were collected through validated questionnaires 

and analyzed using structural equation modeling (SEM). 

Findings:The results indicated 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 effect of ethical and human-centered managerial 

behavior on employee retention becomes stronger. 

Conclusion:Humanistic and ethical managerial behaviors, combined with effective organizational support, can 

enhance employees’ commitment and retention. The novelty 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. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 تی حما یگرل یبه ترک خدمت کارکنان با نقش تعد  لیبر تما  یتی ر ینجابت مد تأثیر یبررس

 شده ادراک  یسازمان

 4حسین افخمی روحانی  |3آذر کفاش پور |2* فریبرز رحیم نیا |1یالاسلامخ یشزینب 

 چکیده 
رضایت مالی کارکنان،    باوجودها،  های مدیریت منابع انسانی است. در بسیاری از سازمانترین چالش تعامل مؤثر با کارکنان از مهم  : هدف

عنوان رویکردی  تواند ناشی از ضعف در روابط انسانی و رفتار مدیران باشد. »نجابت مدیریتی« به نرخ ترک خدمت بالا است که می 

 . شودمحور، عاملی مؤثر در کاهش تمایل کارکنان به ترک خدمت شناخته می اخلاق

  نقش   و  خدمت  ترک  به  تمایل  بر  ،مدیریتی  نجابت  تأثیر   بررسی  باهدف  پیمایشی،–این پژوهش کاربردی و توصیفی  :شناسیروش

  و  بود  رضوی  خراسان  برق  نیروی  توزیع   شرکت  رسمی  کارکنان  شامل  آماری  جامعه.  شد  انجام  شدهادراک  سازمانی  حمایتِ  گرتعدیل 

 . شد  تحلیل ساختاری معادلات سازیمدل  با و گردآوری ،معتبر های پرسشنامه  با نفر 384 از هاداده 

شده شود و حمایت سازمانی ادراکباعث کاهش تمایل به ترک خدمت می  ،نتایج نشان داد که افزایش نجابت مدیریتی مدیران  :هایافته 

مدیران   یمداراخلاق هایی که کارکنان احساس حمایت بیشتری دارند، اثر رفتارهای  ، در سازمان گری دانی ببه کند.  این رابطه را تقویت می

 . بر ماندگاری کارکنان بیشتر است

تواند به افزایش تعهد و ماندگاری کارکنان منجر رفتارهای انسانی و اخلاقی مدیران همراه با حمایت سازمانی مؤثر، می   :گیرینتیجه 

گر حمایت  سازی مفهوم نجابت مدیریتی در فضای سازمانی ایران و بررسی نقش تعدیل شود. نوآوری این پژوهش در معرفی و بومی 

 . شده است سازمانی ادراک

برق    یروین   عیشرکت توز  ،نظریه تبادل اجتماعی  شده،ادراک  یسازمان   تیبه ترک خدمت، حما  لیتما  ،یتیرینجابت مد  ها:واژه کلید 

 . یاستان خراسان رضو
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 مقدمه 
عنوان عاملی حیاتی در حفظ و های اصلی در مدیریت منابع انسانی، تعامل مؤثر و انسانی با کارکنان است که به یکی از چالش     

مالی و حقوقی، همچنان نرخ ترک خدمت    ازنظررضایت کارکنان    باوجودها،  شود. در بسیاری از سازمان نیروی کار شناخته می   ماندگاری

ویژه نوع رفتار و  دهد که عوامل غیرمالی، به . این امر نشان می(Miri, Ghorbanizadeh & Seyed Naghav, 2021) شودمشاهده می 

 .ها داردای در ماندگاری آن کننده شیوه تعامل مدیران با کارکنان، نقش تعیین 

عنوان ، به نجابت مدیریتی به 2ی و هوش عاطف 1یهوش بیضرمندی از باید علاوه بر بهره ،مدیران برای حفظ سرمایه انسانی سازمان    

کارکنان،   بامعنای رفتار درست و اخلاقی مدیران  نجابت مدیریتی به   (Boulding, 2019).محور نیز مجهز باشندیک رویکرد اخلاق

این مفهوم فراتر از    (Hadziomerovic, Kurtic & Arslanagic Kalajdzic, 2021). ستهمراه با همدلی و مراقبت واقعی از آنان ا

   شودگیری اخلاقی و درست منجر نمی لزوماً به تصمیم   ،هوش عاطفی و آگاهی از احساسات   زیرا  ؛گیردآگاهی عاطفی و همدلی قرار می 

.(Goleman., Boyatzis & McKee,2002)   احساسات کارکنان را درک   تنها نهکند که مدیران  در مقابل، نجابت مدیریتی تضمین می

 (Boulding, 2019).د بلکه تمایل واقعی به حمایت از رفاه و بهبود شرایط آنان داشته باشن ؛کنند

دهی به تجربه کارکنان اهمیت های اخلاقی سازمان دارد، در شکل عنوان مفهومی نوظهور که ریشه در نظریهبه  3نجابت مدیریتی    

و میویژه دارد  اثرگذارمهم    نقشتواند  ای  باشد.    و  ترک خدمت  به  تمایل  کاهش  موجودحالین باابرای  ادبیات  از    ،  نقل  و  به  رودز 

 هایپژوهشاست. از سوی دیگر،    قرارگرفته  یموردبررس  ،های ایرانیدهد که این موضوع کمتر در سازماننشان می  (2002)4ایسنبرگر 

یعنی حمایت سازمانی   ؛کنندپیشین بیانگر آن است که درک کارکنان از محیط کاری و میزان حمایتی که از سوی سازمان احساس می

به ترک خدمت دارادراک ب( Pinnington, Mir & Ai,2024)  دشده، نقشی کلیدی در کاهش تمایل  ر اساس این نظریه، کارکنان . 

سازمان به  نسبت  را  خود  آن   ،نگرش  مشارکت  برای  سازمان  که  ارزشی  مبنای  می بر  شکل  است  قائل  رفاهشان  و   Van) دهندها 

Schalkwyk, Els & Rothmann, 2011) .  گر، اثر مثبت عنوان یک متغیر تعدیل تواند به شده می حمایت سازمانی ادراک  ؛بنابراین

کند جبران  حدی  تا  را  مدیران  اخلاقی  رفتارهای  کمبود  آن،  نبود  صورت  در  یا  و  تقویت  را  مدیریتی   & Teo, Bentley)نجابت 

Nguyen,2020) . 

  ی است که بررس  یانمونه   ،ی اتی دهنده خدمات حارائه   یسازمان دولت  کیعنوان  به   ،ی برق استان خراسان رضو  یروین  عیشرکت توز   

 یهاسازمان   یجد  یهااز چالش   یکیعنوان  ترک خدمت کارکنان به   ،یپژوهش  اتی موضوع را نشان دهد. در ادب  تیاهم   تواندیآن م

  ی روهایآموزش ن   یهانهیهز  شیو افزا  یانسان   یخطاها  شیافزا  ،یورهمچون کاهش بهره   ییامدهای و پ  شدهمطرح   ییربنایو ز  یخدمات

 نیهمچن   .(De Winne, Marescaux, Sels, Van Beveren & Vanormelingen,2019)است    شدهگزارش آن  یبرا  نیگزیجا

و   بالا  یفشار کار  ،یسازمان  یهات یمانند ضعف در حما  یکه عوامل  داده استنشان    زین  رانیشده در صنعت برق اانجام   یهاپژوهش 

 Doroudi & Joze)  دده  شیبه ترک خدمت کارکنان متخصص را افزا  لیتما  تواندی مشابه، م  یهاحقوق نسبت به سازمان  نییسطح پا

Panahi,2014 )یترن ییپا  ینسل جوان، معمولاً با سطح تعهد سازمان  ژهیوبه  د، یاز آن است که کارکنان جد  یحاک  گری. مطالعات د  

. با توجه به ( Allen & Shanock, 2013) منجر شود یانسان یرو ین  ییجاجابه  شیبه افزا تواندیمسئله م نیکه ا شوندی وارد سازمان م

روند افزایشی قطع  ،  5شرکت های منابع انسانی  داده، براساس  یبرق استان خراسان رضو  ع یشرکت توز  ی مورد  بررسی  مطالعات و  نیا

 شود. محسوب میدهنده چالش جدی شرکت در این خصوص درصدی، نشان 7تا   5همکاری کارکنان در یک بازه 

، مرور  6نخست، از منظر شکاف ادبیات پژوهش   .در دو محور اصلی قابل تبیین است  ،همین اساس، ضرورت انجام پژوهش حاضر  بر   

مانند عدالت سازمانی، رهبری اخلاقی و حمایت سازمانی   هاییهای داخلی، موضوعرچه در پژوهشدهد که اگمطالعات پیشین نشان می

بررسی شده ادراک کارکنان  ترک خدمت  با  ارتباط  در  مانندشده   & Koushazadeh & Azizabadi, 2014; Shahi, Andarz)اند 

Yasini,2017; Alimohammadi, Salehi, Ahmadi & Amirianzadeh,2021)   
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نسبتاً   مفهوم  عمیق   بدیعاما  ابعاد  از  که  مدیریتی  رفتار  نجابت  از  سرچشمه   یمداراخلاقتری  مدیران  انسانی    و 

تجربی قرار نگرفته است. در ادبیات    موردتوجه  ،تاکنون در بافت فرهنگی و سازمانی ایران  ،(Hadžiomerović et al., 2021)گیردمی

پژوهش بین  نیز، هرچند  پرداخته المللی  نجابت مدیریتی  ابعاد مفهومی  تبیین  به  رابطه هایی  بررسی  اما  پیامدهای رفتاری   اند،  با  آن 

 شده در این رابطه، هنوز با کمبود شواهد تجربی مواجه استمانند تمایل به ترک خدمت و نقش حمایت سازمانی ادراک   ،کارکنان

(Yu, Delen & Walden, 2023; Van Schalkwyk, Els & Rothmann, 2011) .  این    بردن  ینبدنبال از  بهن پژوهش  ای  ؛بنابراین

شرکت توزیع نیروی برق  های خدماتی دولتی ایران مانند  ویژه در بستر سازمانبه شکاف نظری است که چگونه و تحت چه شرایطی،  

، این مطالعه در 1دوم، از منظر سهم پژوهش .  تواند تمایل به ترک خدمت کارکنان را کاهش دهدنجابت مدیریتی میرضوی،  خراسان  

نوآوری است:   دارای  بعد  بومی   . 1سه  ادبیات اخلاقبا  به توسعه  نجابت مدیریتی،  محور مدیریت در  سازی و سنجش تجربی مفهوم 

رفتار    تأثیرتری از سازوکارهای  شده، درک جامع گر حمایت سازمانی ادراکبا بررسی نقش تعدیل   .2  .کندهای ایرانی کمک میسازمان 

ها  تواند مبنای طراحی سیاست های این پژوهش می از منظر کاربردی، یافته   .3  .آورداخلاقی مدیران بر تمایل به ترک خدمت فراهم می

 .های خدماتی دولتی قرار گیردسرمایه انسانی در سازمان حفظ محور و های توسعه رهبری اخلاق و برنامه 

 

 پیشینۀ پژوهش مبانی نظری و 

 نجابت مدیریتی  

از   »نجابت«واژه    یشناسشهیرو    بردارداست که مفهوم تناسب را در    یریگاصطلاح اندازه   ک، »نجابت« ی(2002)  2به نقل از نوین   

که با   ستهیتلاش شا  ک ی  ای  ستهیدستمزد شا  کیمانند    سته،یشا  زیچ  کیاست.  مناسب بودن    ایتناسب    یبه معناو    decēre  نیلات

به معنای درست عمل کردن گرفته    4کلمه نجابت  ، ریشه(2021)  3به نقل از سگسنا   ینهمچن  همخوانی دارد.متناسب  رویکرد تناسب یا  

.  دهدیعمل را در آن لحظه انجام م  نیترمناسب او    ،گیردکه فرد در یک موقعیت خاص قرار میدهد زمانیاست، این معنا نشان می شده 

 5مسیر تعریف نجابت از همدلی  .(,2021Saxena)  دیآی حساب مبه   بی نج  ،فرد در اصطلاح  نیفرد است و ا  نجابت  دهنده عمل نشان  نیا

از همدلی است. همدلی  و  گذردمی آگاهی عاطفی است    ،نجابت یک قدم فراتر  نمود  و دیگرانکه  همان  از احساسات خود   آگاهی 

یک امر ذاتی است و برگرفته از حس درونی افراد است و همانند    ،هوش عاطفی یا آگاهی عاطفی  .(Goleman et al., 2002)است

عنوان به  ،دوستعنوان مثال یک فرد نوعبه  .اما نجابت، احساس یک وظیفه نسبت به عملی است  ؛در درون افراد است  6اشتیاق فطری

از سوی دیگر، یک فرد   دوستانه است.گذاری برای شرکت در اعمال نوعها و ارزششود که فعالانه به دنبال فرصت فردی شناخته می 

اما همچنان وظایف    ؛دوستانه نباشدهایی برای رفتار نوعدنبال فرصت شود که ممکن است لزوماً بهعنوان فردی توصیف میبه  7نجیب 

 ا ی  نپردازند،  هیریخ  یهات یفعال طور مستمر به  بهممکن است    این افراد  کند.با مهربانی رفتار می  ،دهد و در صورت لزومخود را انجام می

  یآورجمع با  که  ی  زمان  ،یگردعبارت به ها باشد.  آن  8یاخلاق  یها تیمسئول  ایاز تعهدات    ی بخش  نیمگر ا  ؛با اکراه در آن شرکت کنند

خودشان را در  دهند تا  میانجام    یاری بس  یهااما تلاش   ؛صورت سخاوتمندانه عمل کنند ممکن است به  شوند،ی م  ی مواجهمال  هایکمک

 .(Harrison, 2007) نجابت، عمل یا بیان مراقبت واقعی است .(Ellingsen, 2019 & Mohlin) معرض این شرایط قرار ندهند

مدار و انسانی گیرد و به رفتارهای درست، اخلاق سرچشمه می   ،های اخلاقی در مدیریت و رهبریاز نظریه ی«مفهوم »نجابت مدیریت

 موردتوجه  ،عنوان یکی از ابعاد نوظهور رهبری و مدیریت منابع انسانی های اخیر به مدیران در قبال کارکنان اشاره دارد. این سازه در سال 

 ,Boulding).و تأکید دارد که مدیران علاوه بر هوش شناختی و عاطفی، باید به اصول اخلاقی و انسانی نیز پایبند باشند  استقرار گرفته

معنای تمرکز بر »انجام کار درست« و »اهمیت دادن واقعی به رفاه کارکنان« است و درک و تجربه کارکنان  نجابت مدیریتی به (2019

  (Hadziomerovic et al., 2021). دهدمعناداری شکل میطور از سازمان را به
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شده    ذکر  (،1)  جدولدر    براساس مرور ادبیات نظری و تجربی، این مفهوم در پژوهش حاضر با چهار مؤلفه اصلی تعریف و عملیاتی

 :است

 اصلی احصاء شده مؤلفه  چهارتعریف و توضیح  : 1جدول 

 ردیف مؤلفه تعریف 

ی  و عمل یعاطف ت یکارکنان، ارائه حما یازهایدرک احساسات و ن یرهبران برا ییتوانا

(Kouzes & Posner, 2017) 

همدلی با  

 کارکنان

1 

 ذینفعانو تعامل با  یفرهنگ  یهارهبران در رفتار منصفانه، احترام به تفاوت  ییتوانا یمعنابه

 (Brown & Treviño.,2006)است تیو شفاف یبراساس اصول اخلاق

رهبری 

 مدار اخلاق

2 

انتقال  ،ی ریادگی یهاارائه فرصت با های کارکنان ها و افزایش توانایی توسعه مهارت معنای به

خود بپردازند   یهاظرفیت  ییاست که در آن افراد بتوانند به شکوفا یطیمح جادیو ا تیمسئول

 .Conger & Kanungo, 1988)از خود نشان دهند یو عملکرد بهتر

توانمندسازی 

 کارکنان

3 

 کارکنان توجه یفرد یازها ی است که به ن یمنابع انسان تیریدر مد ییکردهایرو جادیا یمعناهب

 . (Roberts, Hulin & Rousseau.,1998کند )یبرقرار م ریپذانعطاف  یهارصتفو 

توجه به روابط 

 انسانی 

4 

 

ابعاد   نهنشان می  درمجموعاین  نجیب  توانمند  ازنظرتنها  دهند که مدیران  و عاطفی  نیز رفتارهایی   هستند؛  شناختی  بلکه در عمل 

 .تواند نقش مهمی در کاهش تمایل به ترک خدمت کارکنان ایفا کند دهند که میاخلاقی و انسانی بروز می 

 

 1تمایل به ترک خدمت کارکنان 
که در آن   یترک سازمان  یبرا  یآگاهانه و اراد  یمیعنوان تصمبهکارکنان،    تمایل به ترک خدمت،  (1993)  2به نقل از تت و مایر    

به سه دسته    ،گذار بر تمایل به ترک خدمت تأثیرعوامل  .  (Akgunduz & Eryilmaz, 2018)  شودمی   تعریفمشغول به کار هستند،  

دستمزد، عملکرد شغلی، وضوح نقش، تکرار شغل،  ؛عوامل مرتبط با شغل .ب عوامل محیطی: مانند نرخ بیکاری .الف است: یمتقسقابل 

های شخصی اعم از سن، تجربه، جنسیت، سطح تحصیلات،  ویژگی  .ج  یتعهد سازمانهای ارتقا و  رضایت شغلی، رضایت از دستمزد، فرصت 

. تمایل به ترک خدمت فرآیندی (Cotton & Tuttle, 1986)  یو رفتارهای شخص   ها، هوشتکفل، تواناییوضعیت تأهل، تعداد افراد تحت

 شود که منجر به ترک واقعی می   (Shareef & Atan, 2019)  ؛استشناختی و رفتاری تشکیل شده   ،است که از سه مرحله روانی 

(Lin & Liu, 2017 .) 

موضوع است که   نی بالا باشند، ترس از ا  یهای و توانمند  هاییکارکنان با توانا  ینگران ترک اراد  ،رانیکه ممکن است مد  یلیاز دلا  یکی

در   کنند  دایپ   یمناسب  لشغ  توانندی نمچون    ،فی افراد با کارکرد ضع  اماترک سازمان را داشته باشند،    ییتوانا  ،برتر  یهایژگیافراد با و

منجر به  که  ای قبل از ترک اختیاری شغل است  تمایل به ترک خدمت، مرحله   .(Akgunduz & Sanli, 2017)  بمانند  یسازمان باق

 ,Lambert, Hogan, Jiang, Elechi, Benjamin)  دشوها میصورت مستقیم و غیرمستقیم برای سازمانبه  های سنگینبروز هزینه

Morris et al .,2010) . 

 

 3شده ادراک حمایت سازمانی 
  یسازمان  تیحما  .طور رسمی وارد ادبیات سازمانی کردندبرای اولین بار مفهوم حمایت سازمانی را به،  (1986)4آیزنبرگ و همکاران   

  ، ها قائل استدادن به رفاه آن  تیمشارکت و اهم   یسازمان برا  کیکه    یارزش  زانیم  بهفرض استوار است که کارکنان    نیبر ا  شدهادراک

 
1. Employees’ Turnover Intentions 

2. Tett & Meyer 

3. Perceived Organisational Support (POS) 

4. Eisenberger , Huntington, Hutchison & Sow 



 

 

باورها و اعتقادات عمومی کارمندان در   ،حمایت سازمانی .  (Van Schalkwyk et al., 2011)  دهندی را از سازمان شکل م  ییهانگرش

این باورها و اعتقادات، اغلب از تجربیات   که  ؛دهددهد را انعکاس میها میو اهمیتی که به کار و تلاش آن  هاآنمورد ارتباط سازمان با  

 ,Makanjee)  کندمراقبت می   هاآناز رفاه    آمادگی حمایت را دارد و  ،به چه میزاندهد  و به کارکنان نشان میشوند  شغلی ناشی می

Chandra Rekha, Yolanda et al .,2006)  .  اعتقادات    ،شودیم  جادیا  هاآن  یکه برا  یبراساس مقدار ارزش  شهی همیک سازمان  کارکنان

پ  ژه یو  یاو علاقه اکنندیم  دایبه سازمان  به  نی.   ت یحما  نی. درواقع، اشودیشناخته م  «شدهادراک   یسازمان  تی حما»عنوان  اعتقاد 

اجتماع  تیفیکبر    ،شدهادراک  یسازمان کارفرما  ندانکارم  انی م  یتبادلات   ,Casper, wendy Jean. Harris)   گذاردمی  تأثیر  انیو 

2011her et al .,stopChri )  .ی امجموعه   ،یتعامل اجتماع  یاند که هنگام برقرارنکته اشاره کرده   نیبه ا  ،(2001)1و همکاران   زنبرگریآ  

  ن یاز ا  کیارائه هر    رایز  ،است  تیاهم   حائز  اری سازمان بس  یکه برا  ونددیپی دو طرف به انتقال و تبادل م   نیاز باورها، افکار و رفتارها ب

 ,Eisenberger, Armeli)شود ی ها مرتبط مسازمان نسبت به آن  یگذارو ارزش  یابیباورها، افکار و رفتارها به درک کارکنان از نحوه ارز

Rexwinkel et al 2001.)  ی ازهاین   یارضا  یرا که سازمان برا  یتلاش  زانیم  یدهد که منابع انسان یم  حی توض  یسازمان   تیحما  یئورت 

درک  یسازمان  تیحما. (Worku, 2015) کندی دهد احساس می پاداش م هاآن  یهاتلاشدهد و به ی ها انجام مآن یاقتصاد-یاجتماع

عنوان درک شده را به  یسازمان  تیحما  (2001)و همکاران    زنبرگری. آتکارمند و شرکت اس  نیمهم در رابطه ب  یهااز سازه   یکیشده  

کارمند اشاره دارد که   کیبه احساس   یسازمان تی. حماندکرد  شنهادیپ  هاآن توجه سازمان به مشارکت  زانیادراک کارکنان در مورد م

شناخت و ارائه اطلاعات، آموزش  ،ی اخلاق تیو شامل حما ردیگی ها را در نظر مها ارزش قائل است و رفاه آنمشارکت آن  یشرکت برا

 یکارکنان وفادار و شرکت  نی ب  یاعنوان معامله به  یسازمان   تیحما  .(Varma & Chavan, 2020)  است  انیکارفرما  یابزارها برا  ریو سا

 . (Chinomona, Popoola & Imuezerua,2017) شودی م فیدهد تعریمارائه  یو اقتصاد یاجتماع تیکه حما

 2نظریه تبادل اجتماعی

تمام ارتباطات و رفتارهای محل  ،نجابت مدیریتی، نظریه تبادل اجتماعی است که براساس این پارادایم نظری برای مطالعه  یک پایه   

سازمان پژوهشگران به تحلیل روابط متقابل    ،، براساس نظریه تبادل اجتماعی (2021et al.,  Hadziomerovic)  شودکار توضیح داده می 

اصطلاح حمایت  در رویکرد اول را که  (,Nadaf, Mehrabi, Salarvand,2019) پردازندفرد و رهبران می بین نیزبین فرد و سازمان و 

  ،در این رویکرد  (1988)  3مطرح شد که به اعتقاد اورگان  (1986)نخستین بار توسط آیزنبرگر و همکاران    شود،نامیده میسازمانی  

ست از سازمان دریافت کنند و در مقابل این حمایت سازمانی،  ا   هاکه درخور آنرا  مزایایی    ،معامله متقابل متضمن این است که افراد

به اهدافش   یدندررسبرای عادلانه کردن این رابطه و تبادل درست منابع، با درگیر شدن کارکنان در رفتارهای فرانقشی، سازمان را  

کند و رویکرد دوم که مبادله بین کارکنان بنیان نظری حمایت سازمانی درک شده در این پژوهش را بیان می  ،این رویکرد  .کمک کنند 

 -نامند. الگوی تبادل رهبرعضو می  -تبادل رهبر  ،اصطلاحدر  مطرح شد را   (1987)  4و رهبران)مدیران( است و توسط گراین و اسکاندورا

ای خاص که شایسته آن هستند  گونه به، خود  کارکنانهمه با  فردمنحصربه ها، رابطه عضو بر این فرض استوار است که رهبران سازمان

بر  .  (Kreitner & Kinicki, 2010)  کندنظری متغیر نجابت مدیریتی در این پژوهش را بیان می   بنیانِ  ،این رویکرد  .کنندمیبرقرار  

تئور اجتماع  یاساس  بودن  ،یتبادل  م  دارا  اجازه  مردم  به  افزا  ؛دهدینجابت  از  ب  شیتا  ارتباط  و  بهره  نیارتباطات   مند شوندمردم 

(Lawler, 2001).  باشد  دیمف  یو رهبر  یگذارتأثیر  زه،یانگ  جادیدر ا  ،اتیو ارتباط  تعاملات  نیچنرود که  درواقع انتظار می  (Porath, 

Gerbasi & Schorch,2015) . 

 

 پیشینه تجربی پژوهش 
بر    یدتأکبر قصد ترک خدمت با    شدهادراک  یاخلاق  یرهبر  تأثیر»  با عنوان  یدر پژوهش،  (2025)  یهرق  زادهحسنداود،    خواهحق   

بر ترکِ خدمتِ کارکنان    ،یو معنادار  یمنف  تأثیر  ،یاخلاق  ینشان دادند که رهبر«  شدهسازمان ادراک  ینرسیو ا  رخواهانهیخ   یشکنقانون

 (.  ,2025Haghkhah & Hasanzadeh( دارد

 
1. Eisenberger, Armeli,  Rexwinkel, Lynch & Rhoades 

2. Social Exchange Theory(SET) 
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4 .Graen & Scandura 



 

 

به ترک شغل    لی با م  شدهادراک  یسازمان  تیو حما  یعدالت سازمان   نیب  یبا عنوان »رابطه   یدر پژوهش  ،( 2017)  یاسینیاندرز،    ،ی شاه

  ی عنی  ؛ملاک  ر یبا متغ  شدهادراک  یسازمان  تیو حما  یعدالت سازمان  یعن ی  ؛بینیش پ   رهاییمتغ  نی نشان دادند که ب   دانشگر«  یروهاین

 (. Shahi et al., 2017) وجود دارد دارییمعن  یهمبستگ ،به ترک شغل  لیم

پژوهش  ،(2014)  یزآبادیعزکوشازاده،   »  یدر  عنوان  سازمان  تأثیربا  تماادراک  یعدالت  بر  م  لیشده  با  خدمت  ترک   یگری انجی به 

به ترک خدمت   لیبر تما  یو معنادار   یمنف  تأثیر  ،ی سازمان  تینشان دادند که حما   «یشغل  یو خشنود  یسازمان  تیحما  ،سازمانییتهو

 (. Koshazadeh & Azizabadi, 2014) کندیم تأییدرا   مانترک ساز تیدر کاهش ن  ،یسازمان  تینقش مهم حما جهینت نیدارد؛ ا

، در پژوهشی با عنوان »چطور ارتباطات رهبری همدلانه، قصد ترک کارکنان را در طول تغییرات سازمانی (2023)  1یو، دلن و والدن

با کوید   اندازه میزان  همان  به  « نشان دادند که  دهد ی م کاهش    19مرتبط   رییارتباطات همدلانه را در طول تغ  ،که سرپرستان  ایو 

نسبت به سرپرستان، ادراک رابطه نسبت به سازمانشان و   کارکنان  یبر اعتماد عاطف  یتوجهقابل   یامدهای کردند، پ  دریافت  یسازمان

 .(Yue et al., 2023) داشتوجود  هاآن  ییقصد جابجا ،یتدرنها

در ارتباط بین قلدری در محیط کار و   شدهادراک ، در پژوهشی با عنوان »نقش حمایت سازمانی (2011) الس و رودمن ک،یاسچاکو   

توسط همکاران    یاز قلدر  شتریب  ،توسط مافوق  یقلدرتمایل به ترک خدمت کارکنان در سراسر بخش آفریقای جنوبی« نشان دادند که  

  ، یو رابطه نظارت  یریگمیدر تصم  مشارکت  نقش،  تیشفاف  و  وجود دارد  ،در محل کار و قصد ترک شغل  یقلدر  نیب   یرابطه مثبتو    است

 . (Van Schalkwyk et al., 2011) کندیم لیرا تعد ییمافوق و قصد جابجا یقلدر نیب رابطه

 نجابت مدیریتیاما نقش    ؛دهد که عوامل متعددی بر تمایل کارکنان به ترک خدمت مؤثر هستند مرور مطالعات پیشین نشان می   

به  است  شدهی بررسکمتر   پژوهش  و  این  تمایز  از    باوجود. همچنین،  است  موردتوجهعنوان وجه  بر   تأثیرشواهدی  حمایت سازمانی 

رو، پژوهش حاضر  است. ازاین قرارگرفته موردتوجهویژه نجابت مدیریتی، کمتر ماندگاری کارکنان، تعامل این متغیر با سبک رهبری به

پر کردن   درصددشده،  گر حمایت سازمانی ادراکو با تأکید بر نقش تعدیل  با هدف بررسی اثر نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت

 این خلأ پژوهشی است

 

 هاتوسعه فرضیه 
  شده انجام   هایپژوهش   حالینباا.  گرفته استقرار    یموردبررسپیشین کمتر    هایپژوهش  در  نجابت مدیریتی مفهومی جدید است که     

، که (2022)2اند ازجمله صالح و همکاران کرده تأییدمنفی مفاهیم مرتبط با نجابت را با تمایل به ترک خدمت کارکنان  رابطه  پیشین،

، به رابطه منفی عدالت سازمانی  (1992)3کردند و دیلی و کرک  تأییدمنفی رهبری اخلاقی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان را    تأثیر

کارکنان هر چه عدالت سازمانی کاهش پیدا کند، تمایل به ترک خدمت  اند که  اند و بیان کرده و تمایل به ترک خدمت کارکنان پرداخته

و   افزایش می  تبعبه بیشتر  والدنیآن ترک شغل  و  یو، دلن  بحرانی  (،2023)ابد همچنین  رهبری   ،ثابت کردند که حتی در شرایط 

خود نشان دادندکه   پژوهشدر  (،2011) الس و رودمن ک،یاسچاکوتواند تمایل به ترک خدمت کارکنان را کاهش دهد و همدلانه می

رابطه منفی بین رهبری   ،یتدرنهامثبت و مستقیمی با تمایل به ترک خدمت کارکنان دارد و    رابطه   ،رفتارهای ضدمدنیت مانند قلدری

قرار گرفت. براساس مبانی نظری و پیشینه  تأییدمورد  (2018)توسط عزیزی و همکاران  ،خدمتگزار با تمایل به ترک خدمت کارکنان

 شود:صورت زیر مطرح میفرضیه اول پژوهش بهمطالعه، پژوهش در این 

 معناداری دارد.  تأثیردر شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی  ،نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان .1فرضیه 

، کارکنان تمایل کمتری برای شدهادراک رود بـا حمایت سازمانی  انتظـار مـی ،  (2010)4داولی، هوگتـون و بـاکلی علاوه بر آن به نقل از  

تبادل متقابل   کیدنبال فراهم کردن به  ،کارکنان در تعامل با سازمان ،ی تبادل اجتماع هیباتوجه به نظرزیرا  ؛ترک خدمت داشته باشند

  ،در سازمان کنندی م یسع ، ی سازمان  تیدرک از حما نیو همچن ،ی به اهداف سازمان  یابی و دست  نییها با شرکت فعاّل در تع هستند. آن

  ی شخص  شرفتیپ  یبرا  ،فرصت  کیعنوان  شغل خود را بهها  که آن  شودی م  یناش  ازآنجاامر    نیداشته باشند. ا  یشتریحضور و تلاش ب
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. براساس  (Koshazadeh et al., 2014)نندیبیآن م  ییو بهبود کارا  یسازمان  یهاجبران تلاش  یبرا  ،لهیوس  ک یعنوان  به  نیو همچن

 شود: صورت زیر مطرح میدر این پژوهش فرضیه دوم به  ،مبانی نظری و پیشینه پژوهش 

در شرکت توزیع   ،نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان تأثیر گری در نقش تعدیل ،شدهادراکحمایت سازمانی . 2فرضیه 

 کند. نیروی برق استان خراسان رضوی ایفا می

 الگو مفهومی پژوهش - 3-2

 یوانمندسازتمدار،  اخلاق  ی رهبر  ،ی با کارکنانهمدل  :یشامل چهار مؤلفه اصل  «یتیری»نجابت مد  ریپژوهش، متغ  یدر مدل مفهوم   

انسانیتوجه  و    کارکنان بهمؤلفه  نی. ااست  به روابط  در پژوهش لحاظ    ،یتیریمفهوم نجابت مد  یسازی اتیعمل  یهاعنوان شاخص ها 

عنوان متغیر  بهبه ترک خدمت کارکنان«    لیو »تماگر  عنوان متغیر تعدیلبهشده«  ادراک  یانسازم  تی»حما  ریمتغ  نیاند. همچنشده 

 آورده شده است.   (1در شکل)الگوی مفهومی پژوهش اند. قرار گرفته مدنظر ،وابسته

پژوهش    بر روابط مفهومی  با رفتارهای    ،منطق حاکم  اساس، زمانی که مدیران  براین  استوار است.  اجتماعی  تبادل  نظریه  پایه  بر 

به ترک سازمان و تمایل آن  رندکنند )نجابت مدیریتی(، کارکنان احساس ارزشمندی بیشتری دامدار عمل میاخلاق و  همدلانه   ها 

زیرا کارکنان در شرایطی که حمایت بیشتری از    ؛کندشده این رابطه را تقویت می، حمایت سازمانی ادراکحال یندرعیابد.  کاهش می

تعامل این سه   ،بنابراین؛ شودتر میبر کاهش تمایل به ترک خدمت پررنگ ،سوی سازمان احساس کنند، اثرات مثبت نجابت مدیریتی

 .دهدچارچوب نظری و منطقی مدل پژوهش را تشکیل می  ،متغیر 

 

                       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 پژوهش  ی مفهوم الگوی  :1شکل 

 

 

 پژوهششناسی روش
 منظور در این پژوهش بهپیمایشی از نوع تحلیلی است.    -ها، توصیفیدادهآوری  پژوهش حاضر از نظر هدف کاربردی، از لحاظ جمع     

های احصاء شده  مؤلفهپایه  که بر    است  شدهاستفاده ای  پرسشنامه محقق ساختهاز  متغیر نجابت مدیریتی،  های مربوط به  گردآوری داده

است.   گردیده  پژوهش تدوین  پیشینه  و  نظری  مبانی  است  از  ذکر  به  مد  یبرالازم  نجابت  مفهوم  بهتر   ندیفرآ  کی از    ،یتیریدرک 

  ی . برا یسنجاعتبار   لیتحل  .2  هامؤلفه احصاء    .1از:    اندعبارت   یادومرحله   ندیفرآ  نی. ااستبهره برده شده  ،اس یتوسعه مق  یادومرحله 

 یی ایو پا  ییو روا  (هامؤلفهاحصاء  ها را احصاء کند )مؤلفهاز    یا مجموعه  پژوهشگرلازم است  سازه پنهان خاص،    کیبا    اسیتوسعه مق

(. پس از ارزیابی یسنجاعتبار  لیتحلکند )  یابیرزا  شوندیم  لیتبد  یریگاندازه  اسیمق  ک یبه    یتدرنهااحصاء شده را که    یهامؤلفه

روایی و پایایی پرسشنامه نیز  و    های احصا شده پرسشنامه ساخته شدمؤلفهرسید و از زیر  مؤلفهزیر  15اصلی و    مؤلفه  4به  که  هنگامی

  1یو و همکاران   از مقاله  شدهاقتباس پرسشنامه    ،برای متغیر ترک خدمت کارکنان.  در این پژوهش است   استفادهقابل   گردید،سنجیده  

 
1 .Yue, Thelen & Walden 

 تمایل به ترک خدمت

شدهادراکحمایت سازمانی   

 

 نجابت مدیریتی
 

 کارکنان ی باهمدل•

 مدار اخلاق یرهبر•

 کارکنان یتوانمندساز•

 توجه به روابط انسانی•



 

 

 ی براشود.  می   استفاده  (2020)  1امران و همکاران   از مقاله  شدهاقتباس ، پرسشنامه  شدهادراک و برای متغیر حمایت سازمانی    (2023)

  4  3اسمارت پی ال اس افزاربا نرم  2یبر حداقل مربعات جزئ  یمبتن   یمعادلات ساختار  یسازپژوهش از روش مدل   یهاهیآزمون فرض

 یهاپنهان با شاخص   یرهای و متغ   متوسط تا کوچک  یهانمونه   ده،یچیپ   یهامدل   لیدر تحل  ییتوانا  لیروش به دل  نیاستفاده شد. ا

کلیه کارکنان رسمی شرکت توزیع نیروی   ،جامعه آماری پژوهش .گردیدپژوهش حاضر انتخاب  یمناسب برا یعنوان روشچندگانه، به 

تعداد   که  است  رضوی  خراسان  استان  تعداد    نفر  900برق  مورگان  جدول  اساس  بر  آماری    384و  نمونه  آن  نفر  آمد. هباز   دست 

 ع یتوز  یکارکنان رسم  نیب  ،یبا واحد منابع انسان   یهماهنگ  قی در سطح سازمان و از طر  یکیو الکترون   یصورت حضورها به پرسشنامه 

از پاسخ  به   دهندگانشدند.  از دو نوع روایی سازه )تحلیل عاملی   ها پاسخ دهند.به پرسش   ،صورت محرمانهخواسته شد  برای روایی 

پایایی متغیرهای پژوهش  4شده استخراج  انسواری  ی( و متوسطتأیید برای بررسی  پایایی   ؛استفاده شد.  آلفای کرونباخ و  از شاخص 

 ی متغیرهای پژوهش است.ریگمدل اندازه یی و پایاییروا هایآزموندهنده نشان (2)جدولشد. بهره برده  5ترکیبی 

 پژوهش   یرهایمتغ  ی ری گمدل اندازه ییایو پا یی روا یهاآزمون :2جدول  
 انسیمتوسط وار ابعاد متغیرها

 ( AVE) شدهاستخراج

آلفای  

 کرونباخ

 یبیترک پایایی  

(CR ) 

 

نجابت  

 مدیریتی

 

 937/0 911/0 790/0 همدلی با کارکنان 

 938/0 900/0 833/0 مدار رهبری اخلاق

 939/0 902/0 837/0 توانمندسازی کارکنان 

 962/0 951/0 836/0 توجه به روابط انسانی 

 957/0 933/0 882/0 تمایل به ترک خدمت کارکنان 

 951/0 946/0 792/0 شده ادراکحمایت سازمانی 

 

 دارای بارهای عاملی بین   4تا    1با سؤالات    همدلی با کارکناندر این پژوهش، متغیر »نجابت مدیریتی« شامل چهار بعد است. بعد  

با   AVE  با  و  907/0تا    870/0 آلفای کرونباخ  790/0برابر  پایایی ترکیبی    911/0،  بعد    937/0و  شامل   ،مداررهبری اخلاق است. 

است.    938/0و پایایی ترکیبی    900/0، آلفای کرونباخ  833/0برابر با    AVEو با   923/0تا    902/0با بارهای عاملی بین    7تا    5سؤالات  

بعد   بارهای عاملی    10تا    8شامل سؤالات    ،توانمندسازی کارکنانهمچنین  با  942/0تا    888/0با  با    AVE  و  آلفای 837/0برابر   ،

  928/0تا    888/0دارای بارهای عاملی    15تا    11با سؤالات    توجه به روابط انسانی. بعد  است  939/0و پایایی ترکیبی    902/0کرونباخ  

شامل سؤالات   ،است. متغیر تمایل به ترک خدمت کارکنان 962/0و پایایی ترکیبی  951/0، آلفای کرونباخ 836/0برابر با  AVE و با

.  است  957/0و پایایی ترکیبی    033/0، آلفای کرونباخ  882/0برابر با   AVE  و با  950/0تا    933/0با بارهای عاملی بین    18تا    16

،  792/0برابر با   AVE با  و  0  /873تا    680/0دارای بارهای عاملی    26تا    19شده با سؤالات  ، متغیر حمایت سازمانی ادراکیتدرنها

برای همچنین  .  دهنده روایی و پایایی مناسب ابزارهای پژوهش استاست که نشان   951/0و پایایی ترکیبی    946/0آلفای کرونباخ  

استفاده شد.   4اسمارت پی ال اس    افزار نرمدر    7وی آی اف و    6تلرانسهای  خطی میان متغیرهای مستقل، از شاخص بررسی وجود هم

دهنده عدم بودند که نشان  2/0بیش از  Tolerance و مقادیر  5کمتر از  VIF مقادیر نتایج حاصل از این تحلیل نشان داد که تمامی 

های نجابت مدیریتی،  شده« و مؤلفهمیان متغیر »حمایت سازمانی ادراکآید.  حساب میبه میان متغیرهای پژوهش    خطیوجود هم 

 .مشاهده نشد یتوجهقابل خطی هم

 هاافتهی

 
1 .Imran, Elahi, Abid, Ashfaq & Ilyas 

2 .PLS-SEM 

3 .SmartPLS4 

4 .AVE 

5 .CR 

6 .Tolerance 

7 .VIF (Variance Inflation Factor)    



 

 

های پژوهش با استفاده  د و سپس نتایج آزمون فرضیه وشمیارائه    یموردبررسشناختی نمونه  جمعیت   اطلاعاتدر این بخش، ابتدا       

 . گیرند میقرار تحلیل مورد  ،سازی معادلات ساختاری از مدل

 اطلاعات جمعیت شناختی 

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

 داشتند.  تیفعال یبرداردرصد در بخش بهره  3/52و  سال 10 ریدرصد با سابقه ز 2/42 سانس، یمدرک ل یدرصد دارا 7/41

از: همدلی   اندعبارتترتیب  به   ،آمارهای توصیفی متغیرهای پژوهش نشان داد میانگین و انحراف معیار ابعاد نجابت مدیریتیهمچنین  

کارکنان(M=3/23, SD=1/19) مداراخلاق   یرهبر  ،(M=2/94, SD=1/13) کارکنان  با توانمندسازی   ، (M=2/98, 

SD=1/21)   روابط به  توجه  سازمانی  (M=2/82, SD=1/21)  یانسانو  حمایت  معیار  انحراف  و  میانگین  همچنین  ؛ 

  ,M=2/50)شدهادراک

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

 برازش الگوی مفهومی پژوهش 

 (2004)توسط تننهاوس و همکاران    GOF  یاراست. مع  GOFشاخص    ییحداقل مجذورات جز  فنشاخص برازش مدل در    ینترمهم   

 یف، ضع  یرعنوان مقادرا به  36/0و    25/0  ،01/0  سه مقدار  (2009)  . وتزلس و همکارانشود یمحاسبه م  زیرو طبق رابطه    یدابداع گرد

  ی افزونگ یهاشاخص  یانگینو م R^2شاخص  یهندس  یانگینبا استفاده از م ،شاخص ین. اداننموده  یمعرف Gof یبرا یمتوسط و قو

 است.  محاسبهقابل 

 

    (1) فرمول

، 882/0برابر با  یبترت مذکور به یرمحاسبه شد. مقاد پژوهش یرهای پنهان متغ 1یاشتراک یرمقاد یانگینبه رابطه فوق، ابتدا م یتا عناب

 . است  818/0برابر با  یاشتراک ریمقاد نیانگ یم  ،یجهدرنت. هستند 734/0، 0/ 836، 833/0، 790/0، 837/0

 یر گرفته شد و مقاد  در نظر  ، پژوهش مدل    یزادرون  پنهان  یرهایمربوط به تمام متغ  یرمقاد  یزن  2یینتع  یبضر  یانگینمحاسبه م  برای

،  185/0دارد  وجود    زادرونکه در این پژوهش پنج متغیر    زادرون  متغیرهای  مربوط به  یینتع  یبضر  یرمقاد  گردید.محاسبه    شانیانگین م

 است.  746/0برابر با  زین (R2مقدار ) نیا نیانگی م ؛نیبنابرااست؛  0/ 916، 815/0، 905/0، 910/0

 های برازندگی مدل پژوهش شاخص : 3جدول 
 GOF اشتراکیمقادیر  R^2 ها شاخص

 781/0 818/0 746/0 مقادیر 

 3/0بالاتر از  مثبت 1/0بالاتر از  قبول میزان قابل

بالا مشاهده میکه در جدول  طورهمان  عالی گزارش کردهشاخص   ،شودهای  را  برازش مدل  برازندگی،  با  اند. درنتیجه میهای  توان 

 های پژوهش استفاده کرد. و رد فرضیه تأییددر پی ال اس برای  ، اطمینان از مدل معادلات ساختاری

با استفاده از تحلیل   ،است. در این بخش  شدهاستفاده ها، تحلیل مسیر  که برای آزمون فرضیه  استفرضیه    دوپژوهش حاضر شامل  

های پژوهش مورد پرداخته خواهد شد و فرضیه  ،وتحلیل و برآورد پارامترهای پژوهشبه تجزیه  ،معادله ساختاری  یسازمدلمسیر در  

 آزمون قرار خواهد گرفت.

مربوط    tضرایب مسیر و مقادیر آماره    (، نمودار1گیرد. نمودار )قرار می   یموردبررس  ،های پژوهشدر ادامه مدل مربوط به آزمون فرضیه

 . است به مدل پژوهش 

 
1 .Communality 
2.R2 



 

 

 
 نمودار ضرایب مسیر و مقادیر آماره تی بین متغیرها در مدل پژوهش  :1نمودار 

 گیرند. قرار می یموردبررسهای پژوهش فرضیه (1نمودار )با توجه به 

 الف( بررسی فرضیه مستقیم 

  تأثیر   یبرق استان خراسان رضو  یروین  عیبه ترک خدمت کارکنان در شرکت توز  لیبر تما  یتی رینجابت مداول:    بررسی فرضیه   

 دارد.  یمعنادار

که    0/ 440برابر با  به ترک خدمت کارکنان    لیبر تما  یتی رینجابت مدمسیر بین    (، ضریب1نمودار )با توجه به    فرضیه  یندر ا

  این   که  گرفت  نتیجه  توانمی  درصد  95با اطمینان    ؛بنابرایناست؛    96/1که بیشتر از    578/5  و آماره تی برابر با  است  مقداری منفی

به ترک خدمت کارکنان    لی بر تما  یتیرینجابت مدبین    ،معنادار و منفی  رابطه است و وجود    معنادار  05/0  خطای  سطح  در  مسیر  ضریب

 ی برق استان خراسان رضو  یروین  عیبه ترک خدمت کارکنان در شرکت توز  لیبر تما  ،یتیرینجابت مدتوان گفت  و می  شودمی  تأیید

 . دارد یمعنادار تأثیر

 گرب( بررسی فرضیه با متغیر تعدیل 

به ترک خدمت کارکنان در    لیبر تما  یتیرینجابت مد  تأثیردر    یگرلینقش تعد  ،شده ادراک  یسازمان  تیحمادوم:    بررسی فرضیه    

 . کند یم فایا ،یبرق استان خراسان رضو یروین عیشرکت توز

بر    یتیرینجابت مددر رابطه بین    شدهادراک حمایت سازمانی    گرمسیر متغیر تعدیل   (، ضریب1با توجه به نمودار )  فرضیه  یندر ا

بنابراین   ؛است  96/1است که بیشتر از    392/3  که مقداری منفی است و آماره تی برابر با  -25/0برابر با    ،به ترک خدمت کارکنان  لیتما

معنادار و منفی   است و وجود رابطه   معنادار  05/0  خطای  سطح  در  مسیر  ضریب  این  که  گرفت  نتیجه  توانمی   درصد  95با اطمینان  

توان  و می شودمی تأیید ،به ترک خدمت کارکنان لیبر تما یتیرینجابت مددر رابطه بین  شدهادراکحمایت سازمانی  گرمتغیر تعدیل

 عیدر شرکت توز  ،به ترک خدمت کارکنان  لی بر تما  یتیرینجابت مددر رابطه بین    شدهادراک حمایت سازمانی    گرگفت متغیر تعدیل 



 

 

زیر ارائه    (4)جدولپژوهش در    یهافرضیهها از بررسی  خلاصه یافته  یتدرنها  .دارد  یمعنادار  تأثیر  یبرق استان خراسان رضو  یروین

 شود. می

 های پژوهشخلاصه یافته  :4جدول 

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر مسیرها فرضیه

 تأیید 57/5 - 44/0 تمایل به ترک خدمت کارکنان  <--نجابت مدیریتی اول

ترک خدمت  نجابت مدیریتی و تمایل به گر رابطه ) لیتعد  شدهادراکحمایت سازمانی  دوم

 ( کارکنان

 تأیید 392/3 - 25/0

 

همدلی با کارکنان،  با چهار بعد    نینو  یاعنوان سازهبه   ،یتیرینجابت مد  تأثیردارند، زیرا به بررسی    یتوجهقابل نتایج این پژوهش اهمیت  

انسانی  و    مدار، توانمندسازی کارکنانرهبری اخلاق به روابط  به ترک  و  است    قرارگرفته  موردتوجهکه کمتر  پردازد  میتوجه  تمایل 

ها به توسعه ادبیات کند. از منظر نظری، این یافتهروشن میدر این رابطه  شده را  گری حمایت سازمانی ادراک و نقش تعدیل خدمت  

اخلاقی  ،همدلانهدهد که رفتارهای کند و نشان می کمک می  ،پژوهش شده های کمتر  مدیریت منابع انسانی و رفتار سازمانی در زمینه 

توانند  ها می و ثبات کارکنان دارند. از منظر کاربردی، یافته   ماندگاریویژه در بستر حمایت سازمانی، اثر واقعی بر  مدیران، به  و انسانی

های حمایتی کارکنان باشند و به کاهش ترک خدمت و افزایش  های توسعه مدیران و تقویت نظامها برای طراحی برنامهراهنمای سازمان 

های این پژوهش علاوه بر ارزش علمی، پیامدهای عملی مهمی برای مدیریت منابع انسانی در سازمان ؛  بنابراین؛  وری کمک کنند بهره

 .ایرانی دارد

 

 گیری و نتیجه  بحث
  ، شدهگری حمایت سازمانی ادراک نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان و نقش تعدیل   تأثیربررسی    باهدفین پژوهش  ا     

نشان داد که افزایش سطح نجابت مدیریتی مدیران، به   پژوهشنتایج    .در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی انجام شد

ترک خدمت می  به  کارکنان  تمایل  کاهش  معناداری موجب  پژوهش .  شودشکل  با  یافته  پیشین این  بولدینگ   ،های  مطالعات  مانند 

اند مدیران، علاوه بر برخورداری از هوش عاطفی، باید از  راستا است که تأکید کردههم  ( 2021)و هاجیومروویچ و همکاران    (2019)

همچنین نتایج نشان داد که  .محور برای ایجاد روابط انسانی و مؤثر با کارکنان استفاده کنندعنوان یک توان اخلاق نجابت مدیریتی به 

هایی که کارکنان احساس معنا که در سازمان   ینعبه توجهی در این رابطه دارد؛  گری قابل نقش تعدیل   ،شدهحمایت سازمانی ادراک 

حتی در شرایطی .  شودشوند، اثر مثبت نجابت مدیریتی بر کاهش تمایل به ترک خدمت تقویت میکنند از سوی سازمان حمایت میمی

تا حدی از افزایش تمایل به ترک خدمت   تواندمی   ،رفتار اخلاقی مدیران رضایت کامل ندارند، وجود حمایت سازمانی  ازنظرکه کارکنان  

 یهمخوان ( 2020)و همکاران  و یو ت (2002) سنبرگریرودز و ا هایپژوهش مانند  نیشیمطالعات پ جیبا نتا هاافتهی نیا .جلوگیری کند

نقش   ،گرل یعامل تعد  ک یعنوان  بهو  به ترک خدمت    لیبر تما  یمنف  تأثیر  ،تواندیشده مادراک  یسازمان   تیدارد که نشان دادند حما

که   یبرق استان خراسان رضو یروین عیخاص، شرکت توز طوربه  داشته باشد. یتیریفقدان نجابت مد یمنف اتتأثیردر کاهش  یمؤثر

به    تواندی مؤثر، م  یسازمان   ت یو حما  یتیریاز نجابت مد  یریگشد، نشان داد که بهره  یپژوهش بررس  نیدر ا  یموفق  یعنوان الگوبه

تلفیق نجابت مدیریتی با در    ،پژوهش حاضر نسبت به مطالعات پیشین  وجه تمایز  ؛بنابراین؛  منجر شودبه ترک خدمت    لیکاهش تما

صورت مستقل در بسیاری از مطالعات، این متغیرها به   زیراشده در مدل مفهومی پژوهش است؛  گری حمایت سازمانی ادراکنقش تعدیل 

بررسی مدل مفهومی پژوهش در بستر یک صنعت حساس و دولتی )توزیع برق(  از طرفی  .اندها بررسی شده یا بدون بررسی تعامل آن

منابع انسانی در این حوزه صنعتی،    ٔ  ینهدرزمکه ادبیات  ویژه آنها افزوده است؛ به در سطح استانی نیز، به اعتبار عملی و کاربردی یافته 

  ی عنوان مفهومبه   یتیریهستند. نخست آنکه، نجابت مد  تیاهم  یپژوهش از چند جهت دارا  نیا  یهاافته ی  ؛بنابراین؛  نسبتاً محدود است

پژوهش    نیمطالعه شده است. ا  یرانیرایغ  یدر فضا  شتریصورت محدود و بتاکنون به  ،یمنابع انسان   تیریمحور و نوظهور در مداخلاق



 

 

بوم  ادب  در  یسازه، گام  نیا   یهامؤلفه  یو احصا  یسازی با    یتیریدر حوزه اخلاق مد  ی نظر  یمبان  تیو تقو  یداخل  اتیجهت توسعه 

فاقد    ،رانیکه مد ی طیدر شرا ی حت توانندیها مکه سازمان  دهدینشان م  گر،لیعنوان تعدسازمان به  یت یبرداشته است. دوم، نقش حما

کاهش ترک خدمت کارکنان را فراهم کنند.    نهیزم  ،یو روان  یساختار   یهاتیحما  قیهستند از طر  یتیریکامل نجابت مد  یهایژگیو

دست  ( به یبالا و تمرکز ساختار  یبوروکراس  ،یصنعت   تیخاص )حساس   یهای ژگیبا و  یسازمان دولت  کیپژوهش در    نیا  جیسوم، نتا

هم در سطح    تواندی محاضر  پژوهش    ؛نیبنابرا؛  دهدیم  شیمشابه افزا  ینهادها  یرا برا  هاافته ی  یاعتبار عمل   ،موضوع  نیو ااست  آمده

کاربردی در راستای   یپیشنهادهادر ادامه  .  افزوده باشد ارزش  ی دارا  ،ی منابع انسان  رانیپژوهشگران و مد  یبرا  ،ی و هم کاربرد  ینظر

 شود: پژوهش مطرح می یهافرضیه تأیید

نجابت مدیریتی بر تمایل به ترک خدمت کارکنان در شرکت توزیع نیروی برق استان    تأثیریعنی    ؛فرضیه اول پژوهش   تأییددر راستای  

 : شودخراسان رضوی، پیشنهاد می 

و ارتباطات مثبت تأکید دارند، محیطی جذاب و حمایتی برای کارکنان   های فرهنگی که بر احترام، همکاریبا طراحی برنامه  •

 .ایجاد شود

های اضافی یا افزایش حقوق دریافت  هایی مانند مرخصی بیشتر، پاداش   باسابقهد که کارکنان  نطراحی شو   یاگونه به   هاسیستم  •

 .کنند

نظرسنجی  • برگزاری  دبا  درباره  کارکنان  از  مداوم،  انتظارهای  و  ترک خدمت  احتمالی  شود آن  هایلایل  نظرسنجی  تا    ؛ها 

 .تر منجر شودریزی دقیقشده به برنامه آوری اطلاعات جمع 

های نجابت مدیریتی )مانند همدلی، انصاف، مهربانی،  در راستای توسعه مؤلفه   ،های آموزشی ضمن خدمت برای مدیراندوره •

 .های انسانی در سازمان تقویت شودتا رفتارهای مدیریتی متناسب با ارزش گردد؛و کنترل هیجانات( طراحی و اجرا  تواضع

ارزیابی عملکرد مدیرانشاخص  • با کارکنان، سطح حمایت  های اخلاقبازنگری شده و مؤلفه  ،های  محور مانند نحوه تعامل 

 .های کلیدی در ارزیابی و ارتقا مدنظر قرار گیرندعنوان شاخص به  ،و رعایت احترام سازمانی  روانی

نجابت مدیریتی بر تمایل به    تأثیر در    ،شده گری حمایت سازمانی ادراکفرضیه دوم پژوهش یعنی نقش تعدیل   تأییددر راستای  

 : شودترک خدمت کارکنان در شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی، پیشنهاد می 

صورت های رفاهی به و برنامه   های آموزشیهای تکمیلی، فرصت مانند بیمه   ؛های حمایتیهای داخلی درباره سیاست اطلاعیه  •

 .مستمر و شفاف منتشر شود

گروهشبکه  • مانند  سازمانی  حمایتی  کلوب های  یا  همیار  کارکنانهای  کاهش    ،های  و  غیررسمی  ارتباطات  تقویت  هدف  با 

 د. اندازی شونفشارهای روانی راه

استفاده شود و براساس   ،شدهادراک صورت مستمر برای سنجش میزان حمایت  ها به از ابزارهای نظرسنجی و تحلیل داده •

 .روزرسانی گرددهای منابع انسانی به نتایج، سیاست 

های عنوان یک رویکرد راهبردی، در طراحی برنامه تدوین یک برنامه جامع توسعه سرمایه انسانی که در آن حمایت سازمانی به •

 .گرددنیروی انسانی لحاظ شود، پیشنهاد می  حفظ

 

 : شود پژوهشی زیر توصیه می یپیشنهادهابه پژوهشگران آتی  بنابراین

شناختی و رفتاری مانند تعهد سازمانی، رضایت شغلی یا درگیری های آینده نقش متغیرهای روانشود در پژوهش پیشنهاد می  •

توانند  در رابطه بین نجابت مدیریتی و تمایل به ترک خدمت بررسی شوند. این متغیرها می   ،عنوان متغیرهای میانجیشغلی به 

به ترک    مدارهمدلانه و اخلاقرفتارهای    ،توضیح دهند که چگونه و از طریق چه سازوکارهایی  انسانی، تمایل کارکنان  و 

 . دهدخدمت را کاهش می 

توانند  ، هوش هیجانی کارکنان، یا اعتماد سازمانی می سازمانی فرهنگ شده، متغیرهایی مانند  لاوه بر حمایت سازمانی ادراکع •

 قرار گیرند.  موردتوجهگر عنوان تعدیلبه 



 

 

 از: اندعبارت پژوهش حاضر  هایمحدودیت همچنین 

بنابراین نتایج آن بیانگر وضعیت موجود در همان زمان هستند و    ؛است  شدهانجامدر یک بازه زمانی مشخص    ،این پژوهش •

 .های دیگر متفاوت باشندممکن است در دوره

ممکن است دقیقاً    ،نتایج  رو ازایناند،  ها فقط از کارکنان شرکت توزیع نیروی برق استان خراسان رضوی گردآوری شدهداده  •

 .ها یا صنایع نباشدبه سایر سازمان تعمیمقابل 

کارکنان • پاسخ خودِ  و  براساس دیدگاه  دارد پاسخ   ت؛اس  شدهآوریجمع   ،اطلاعات  احتمال  تا حدی  بنابراین    تأثیر  تحتها 

 .باشد قرارگرفتهها ها یا احساسات شخصی آنبرداشت 

 اظهاریه قدردانی 

، حمایت فکری داوران ناشناس  کنندگانمشارکتنویسندگان این پژوهش، نهایت قدردانی و سپاس ویژه خود را از همکاری 

 .کنند یمی فصلنامه فرایند مدیریت و توسعه اعلام و ادبو ویراستار علمی 
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