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Abstract 
Introduction: Transformational Leadership and Spirituality are among the most important research topics 
for work environments, as these phenomena are among the main factors influencing Organizational. The 
purpose of this study was to investigate the effect of transformational leadership and spirituality on turnover 
intention and job satisfaction; the mediating role of resiliency, career adaptability and job involvement 
among the nurses of Imam Reza hospital in Urmia city. 
Methods: This study was carried out as structural equations. The statistical population of this study was all 
nurses of Imam reza Hospital of Urmia city, which consisted of 275. Based on Morgan's table, 200 people were 
selected by simple random sampling method. Data were collected through standard questionnaires. Structural 
Equation Modeling was applied to evaluate relationships between latent and measured variables in a conceptual 
model. 
Results: Also, transformational leadership and spirituality are negatively affected by resiliency and job 
involvement on job satisfaction (β = 0.05, β = 0.42) the positive and on the, Turnover intention (β = -0.05, 
β =- 0.28) the service. Transformation leadership and spirituality do not affect job satisfaction(β = 0.05, β = 
0.17)  through, career adaptability but transformation leader ship negatively influences Turnover intention 
(β =- 0.06, β =-0.12) due to career adaptability. And spirituality does not affect the Turnover(β = 0.09) 
intention due to career adaptability. 
Conclusions: According to research findings, resiliency and job involvement affect the relationship between 
transformational leadership and spirituality with job satisfaction and turnover intention. These results 
emphasize the necessity of recognizing the mediating role of resiliency and job involvement in the study of 
the relationship between transformational Leadership and spirituality with job satisfaction and turnover 
intention. 
Keywords: Transformational Leadership, Spirituality, Resiliency, Career Adaptability, Job Involvement, 
Turnover Intention, Job Satisfaction, Nurses 
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 مقاله پژوهشی            نشریه روان پرستاری

معنویت بر تمایل به ترک خدمت و رضایت شغلی با  بررسی تأثیر رهبری تحولگرا و

 میانجیگری تاب آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی
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 31/10/1331 تاریخ پذیرش مقاله:   11/12/1331 تاریخ دریافت مقاله:

 چکیده

 ها،دهیپد نیچرا که ا شوند،یکار محسوب م یطهایمح یمهم برا اریبس یاز زمره موضوعات پژوهش تیگرا و معنوتحول یرهبر مقدمه:

 لیمابرت تیتحولگرا و معنو یرهبر ریتأث ی. پژوهش حاضر با هدف بررسگرددیمحسوب م یسازمان یاثرگذار بر رفتارها یاز عوامل اصل

ا )ع( امام رض مارستانیپرستاران ب انیدر م یشغل یریو درگ یشغلیسازگار ،یتاب آور یگریانجیمبا  یشغل تیبه ترک خدمت و رضا

 صوررت گرفته است. ه،یاروم

صورت معادلات ساختاری انجام شد. جامعه آماری کلیه پرستاران بیمارستان امام رضا )ع( ارومیه که مشتمل این پژوهش، به روش کار:

ها تصادفی ساده به عنوان نمونه انتخاب شدند. داده یریگبه روش نمونه نفر 211میان بر اساس جدول مورگان نفر بودند. و از این  270بر 

 مفهومی، الگوی در شده یریگو اندازه مکنون متغیرهای بین روابط ارزیابی منظور گردید. به یآوراستاندارد جمع یهااز طریق پرسشنامه

 شد. دهاستفا ساختاری معادلات یابیمدل از

به صورت مثبت و  (β ،10/1 = β = 22/1) نتایج نشان داد که رهبری تحولگرا به واسطه تاب آوری و درگیری شغلی بر رضایت ها:یافته

به صورت منفی تأثیر دارد. همچنین معنویت به واسطه تاب آوری و درگیری شغلی  (β ،10/1- = β = -21/1بر تمایل به ترک خدمت )

( به صورت منفی تأثیر دارد. β ،10/1-= β = -12/1به صورت مثبت و بر تمایل به ترک خدمت ) (β ،10/1 = β = 17/1بر رضایت )

رهبری تحولگرا و معنویت به واسطه سازگاری شغلی بر رضایت شغلی تأثیر ندارند ولی رهبری تحولگرا به واسطه سازگاری شغلی بر 

به صورت منفی تأثیر دارد. و معنویت به واسطه سازگاری شغلی بر تمایل به ترک خدمت تأثیر  (β = -13/1)تمایل به ترک خدمت 

 ندارد.

رابطه بین رهبری تحولی و معنویت را با رضایت شغلی و ترک خدمت  یشغلیریو درگ یآورپژوهش تاب یهاافتهیبراساس  گیری:نتیجه

زشناسی نقش میانجی تاب اوری شغلی و درگیری شغلی در بررسی رابطه علی رهبری . این نتایج بر ضرورت بادهندیقرار م ریرا تحت تأث

 .کندیتحولی و معنویت را با رضایت شغلی و ترک خدمت تاکید م

 ، پرستارانرهبری تحولگرا، معنویت، تاب آوری، سازگاری شغلی، درگیری شغلی، ترک خدمت، رضایت شغلی واژگان کلیدی:
 .است محفوظ ایران پرستاری علمی انجمن برای نشر حقوق تمامی

مقدمه

که در زمینه  یافهیبهداشتی و درمانی به علت اهمیت وظ یهاسازمان

در جامعه  یاژهیپیشگیری، مراقبت و درمان بر عهده دارند از جایگاه و

و نارضایتی شغلی کارکنان مراکز درمانی، موجب  باشندیبرخوردار م

پایین آمدن کیفیت خدمات ارائه شده و درنهایت نارضایتی بیماران 

توجه آنان در واقع  یهاخواهد شد. بی شک، توجه به نظرات و خواسته

به بهداشت و سلامت جامعه است. از این رو رضایت شغلی همواره یک 

عامل کلیدی در مدیریت منابع انسانی در پرستاری است. رضایت شغلی 

مفهومی پیچیده و چند بعدی است که با عوامل روانی، جسمانی و 

http://ijpn.ir/browse.php?a_id=1360&sid=1&slc_lang=en
http://dx.doi.org/10.21859/ijpn-07501
http://www.ijpn.ir/
https://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.21859/jhpm-08013
https://orcid.org/0000-0002-8170-5867


و همکارانزاده فتحی  

3 

 شودیاجتماعی ارتباط دارد. تنها یک عامل موجب رضایت شغلی نم

حظه که فرد در ل گردندیی از عوامل گوناگون سبب مبلکه ترکیب معین

معینی از زمان احساس نماید و به خود بگوید که از شغلش راضی است 

 .[1] بردیو از آن لذت م

یک تصمیم برای پرستاران در مورد ترک مکان شغلی یا ماندن  از طرفی

است. اصولاً افراد در شغلی که باطناً از آن ناراضی هستند برای مدت 

و یا در صورت باقی ماندن در آن شغل، بازده و  مانندیطولانی باقی نم

، مطمئناً کارکنان راضی کارشان را دهندیکیفیت مناسبی را ارائه نم

، غیبت کمتری دارند و دارای انگیزه بیشتر و تعهد دهندیم مبهتر انجا

 1330. سادات حسینی و همکاران در سال [2]سازمانی بالاتری هستند 

که اخیراً ترک خدمت پرستاران به سبب  کنندیدر تحقیق خود عنوان م

همبستگی شدید پرستاری با نتایج مراقبت از بیماران، بسیار مورد توجه 

. ترک خدمت به معنای جدا شدن فرد از سازمانی [3]قرار گرفته است 

. قصد ترک خدمت، میل و اشتیاق آگاهانه کندیاست که در آن کار م

که الزاماً به استعفا و ترک  شودیبرای ترک سازمان و استعفا تعریف م

 یادهنی، بلکه به احتمال ترک رابطه با سازمان در آشودیواقعی منجر نم

. اثر ترک خدمت بر بازدهی سازمان بسیار مهم [2]ارد نزدیک اشاره د

روی ظرفیت سازمان برای فراهم  تواندیاست ترک خدمت مستمر م

با کیفیت اثر منفی داشته باشد، همچنین ترک  یهایآوردن خروج

ناخوشایندی در زمینه کارمندیابی،  یامدهایپ تواندیخدمت م

 .[0]آموزشی و توقف عملیات داشته باشد  یهانهیهز

عوامل مختلفی بر رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت مؤثرند که 

. رهبری تحولگرا سبکی از رهبری [1-0]یکی از این موارد، رهبری است 

و به عنوان  کندیها و اهداف پیروان نفوذ ماست که رهبر بر باورها ارزش

 گذاردیتأثیر فوق العاده ای بر پیروان خود مقهرمان شناخته شده و 

. رهبران تحولگرا با فراهم آوردن زمینه لازم برای بروز توانایی و [3]

زیردستان و با افزایش اعتماد به نفس زیر دستان آنان را بر  یهامهارت

کارکنانی که  [11]بلنکن شیپ  یهاافتهی. طبق [11] زانندیانگیم

اند سطح بالاتری از سبک رهبری مدیرشان را نحول آفرین درک کرده

 مستقیمی بر روی رضایت شغلی را دارند. از طرفی رفتارهای رهبری اثر

و این امر به نوبه خود بر رفتارهای  گذاردیرضایت شغلی کارکنان م

 ترک خدمت اثر گذار است.

همچنین از عوامل دیگری که بر رضایت شغلی و تمایل به ترک خدمت 

د بیان کرد، ی. بعبارتی با[13, 12] باشدیمؤثرند معنویت در سازمان م

ر و د یش روحیه سازمانیمنجر به افزا یت در محیط کاریش معنویافزا

به ترک خدمت کارکنان ل ینتیجه افزایش رضایت شغلی و کاهش تما

. موضوع معنویت همیشه توجه انسان را به خود جلب کرده شودیم

اخلاقی و هویتی در سراسر جهان تأکید بر  یهااست. با ظهور بحران

روزی نیاز بشر ام رسدیمعنویت بیش از پیش آشکار شده است. به نظر م

. معنویت در کار نیروی [12]به معنویت بیش از زمان گذشته است 

الهام بخش و برانگیزاننده جهت جستجوی مداوم برای یافتن هدف 

ر زندگی کاری، درک عمیق و ژرف از ارزش کار، زندگی، ومعنا د

پهناوری عالم هستی، موجودات محیط طبیعی و نظام باور شخصی است 
. معنویت در کار را به عنوان جستجوی معانی عمیق توصیف [10]

علاوه بر این معنویت خودشناختی یا تعالی به سطح بالاتری  کنندیم

ت در یه هرچه معنوکافتند یدر[17]لمن و همکاران ی. م[10]است 

تـر مکخدمتـشان  کنان به ترکارکل یـار بـالاتر باشـد تماکط یمحـ

 خواهـد شـد. 

گرا و معنویت اند که بین رهبری تحولروی هم رفته مطالعات نشان داده

, 12, 1-0]ک خدمت و ر ضایت شغلی رابطه معنی داری وجود داردبا تر

ین متغیرها در برخی مواقع ناهمخوان و . در عین حال رابطه بین ا[13

یکی از دلایل وجود رابطه ضعیف،  "ضعیف گزارش شده است. احتمالاً

گرا و این است که به نقش متغیرهای میانجی در رابطه بین رهبری تحول

معنویت با پیامدهای شغلی و سازمانی توجه نشده است. این توصیفات، 

گرا و معنویت بین رهبری تحولشرح وجود متغیرهای میانجی در روابط 

. در پژوهش حاضر با توجه به رسدیبا پیامدهای آن ضروری به نظر م

مبانی پژوهشی موجود فرضیه ما به این صورت تدوین شده است که تاب 

آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی نقش میانجی را در رابطه بین 

این، . بنابرکندییفا مرهبری تحولگرا و معنویت و پیامدهای احتمالی آن ا

با در نظر گرفتن این متغیر میانجی واکنشهای رفتاری رهبری تحولگرا و 

 معنویت بهتر پیش بینی و تبیین خواهند شد.

با بررسی ادبیات پژوهش مشخص شد که تاکنون نقش میانجی 

، سازگاری شغلی و درگیری شغلی در روابط بین رهبری یآورتاب

مایل به ترک خدمت و رضایت شغلی در میان گرا و معنویت با تتحول

پرستاران بیمارستان امام رضا )ع( ارومیه مورد بررسی قرار نگرفته است. 

بنابراین با توجه به خلأ پژوهشهای داخلی موجود در این زمینه و با 

عنایت به اینکه تاکنون هیچ پژوهش تجربی در این زمینه در میان در 

ام رضا )ع( ارومیه انجام نشده است، رسالت میان پرستاران بیمارستان ام

این پژوهش بررسی و تبیین نقش رهبری تحولگرا و معنویت با تمایل 

به ترک خدمت و رضایت شغلی پرستاران بیمارستان امام رضا )ع( 

ارومیه با میانجیگری تاب آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی 

ش یرها در افزاین متغیا از یکهر  یردکارکت ی. با توجه به اهمباشدیم

زان ین مییو تع یریبا اندازه گ توانیم یانسان یرویرد نکو بهبود عمل

 یگر به اتخاذ راهبردهایدیکرها با یاز متغ یکز نوع رابطه هر یبروز و ن

رهبری تحولگرا و معنویت اقدام  یامدهایت پیدر جهت تقو یردکارک

 رد پرستاران بیمارستانکق باعث هر چه بهتر شدن عملین طریرد و از اک

 امام رضا )ع( ارومیه شد.

 ند چه رابطه بینکن ییبنابراین هدف تحقیق حاضر این است که تع

رهبری تحول گرا و معنویت با تمایل به ترک خدمت و رضایت شغلی 

تاب آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی وجود  یانجیپرستاران با م

 دارد.
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روش کار

اطلاعات  یو از نظر نحوه گردآور یپژوهش حاضر ازنظر هدف، کاربرد

 یابیتوصیفی و از نوع همبستگی و به طور مشخص مبتنی بر مدل

کنونی شامل کلیه  یآماری در مطالعه یمعادلات ساختاری بود. جامعه

رضا )ع( ارومیه در  پرستاران و سرپرستان آقا و خانم بیمارستان امام

 270که طبق آمار کارگزینی بیمارستان  1337-1330سال تحصیلی 

. حجم نمونه با توجه به جامعه آماری و با توجه به جدول باشندینفر م

 نفر در نظر گرفته شد. 211مورگان 

ای بود که بر اساس گیری تصادفی طبقهگیری، نمونهروش نمونه

مختلف از هر یک از طبقات  یهاخشنسبت زن و مرد پرستاران در ب

ز  متناسب با حجم جامعه آماری معین شد. به این صورت که پس ا

لف مخت یهاتهیه لیست همه پرستاران به تفکیک زن و مرد در بخش

نفر به عنوان نمونه انتخاب  211با کمک جدول اعدا تصادفی تعداد 

 یورود به مطالعه شامل: تمایل و رضایت آگاهانه برا یارهایشدند. مع

 -شرکت در مطالعه، دارای استخدام )رسمی، پیمانی و یا طرحی

شرکتی( بود و معیار خروج از مطالعه شامل ناقص بودن اطلاعات 

ز  پرسشنامه و ابراز نارضایتی در حین تکمیل پرسشنامه بود. قبل ا

پرستاران و سرپرستان  هیلک یپرسشنامه، پژوهشگران براتکمیل 

کتبی در اختیار  ۀنامتیح دادند و فرم رضایهدف از مطالعه را توض

ت به مطالعه یآنان قرار گرفت تا پس از آگاهی از مفاد آن و جلب رضا

تمامی اصول اخلاقی مرتبط از جمله  در این پژوهشوارد شوند. 

 رضایت آگاهانه شرکت کنندگان در ها،محرمانه بودن پرسشنامه

ه  پژوهش رعایت شده است. ار خروج ازیپژوهش و اخت بمنظور تجزی

توصیفی و استنباطی استفاده شد و نرم  یهاها از روشو تحلیل داده

برای برقراری روابط علی متغیرها مورد استفاده  LISREL 8.5افزار 

 قرار گرفت.

استاندارد به  یهاآوری اطلاعات در این پژوهش از پرسشنامهجمع یبرا

 شرح زیر استفاده شد:

پرسشنامه رهبری تحوگرا، این متغیر با استفاده از پرسشنامه استاندارد 

ساخته  2112در سال  [11]رهبری تحولگرا که توسط رافرتی و گریفین 

گویه است و بر  10شده است اندازه گیری گردید این پرسشنامه حاوی 

، )بسیار ضعیف، ضعیف یهانهیلیکرت با گز یااساس مقیاس پنج درجه

ین ا پردازدیمتوسط، خوب و بسیار خوب( به سنجش رهبری تحولگرا م

، رهبری یذهنزشیابزار پنج بعد )چشم انداز، ارتباطات روحی، انگ

 .شودیحمایتی و شناخت ذهنی( را شامل م

پرسشنامه معنویت، معنویت در محیط کار با استفاده از پرسشنامه 

ساخته شده است  2113که در سال  [17]استادارد میلیمان و همکاران 

گویه است که با مقیاس پنج  21اندازه گیری شد. این ابزار دارای 

)کاملاً مخالفم تا کاملاً موافقم( به سنجش  یهانهیلیکرت با گز یادرجه

و شامل سه بعد معنادار بودن کار، احساس  پردازدیمعنویت در کار م

 .شودیسازمان را شامل م یهاهمبستگی، همسویی با ارزش

ز  پرسشنامه تاب آوری، در این پژوهش تاب آوری با استفاده ا

 2113که در سال  [13]پرسشنامه استاندارد کانر و دیویدسون 

این ابزار با مقیاس پنج ساخته شده است مورد سنجش قرار گرفت 

لیکرت )کاملاً درست، درست، گاهی درست، اغلب درست و  یادرجه

و شامل پنج بعد  پردازدیهمیشه درست( به سنجش تاب آوری م

)تصور از شایستگی، اعتماد به غرایز فردی تحمل عاطفه منفی، 

 پذیرش مثبت تغییر و روابط ایمن، کنترل، تأثیرات معنوی( است.

پرسشنامه سازگاری شغلی، در این پژوهش سازگاری شغلی با استفاده 

 2112که در سال  [21]از پرسشنامه استاندارد ساویکاس و پروفلی 

گویه  22ساخته شده است مورد سنجش قرار گرفت این ابزار شامل 

لیکرت )کاملاً درست، درست، گاهی  یااست و با مقیاس پنج درجه

درست، اغلب درست و همیشه درست( به سنجش سازگاری شغلی 

 ار بعد )دغدغه، کنجکاوی، کنترل، اعتماد( است.وشامل چه پردازدیم

شغلی، در این پژوهش درگیری شغلی با استفاده از  پرسشنامه درگیری

ساخته  2112که در سال  [21]پرسشنامه استاندارد شوفلی و همکاران 

گویه است و با  17شده است مورد سنجش قرار گرفت. این ابزار شامل 

لیکرت )کاملاً مخالفم، مخالفم، نظری ندارم،  یامقیاس پنج درجه

ه وشامل س پردازدیموافقم، کاملاً موافقم( به سنجش درگیری شغلی م

 ، فداکاری و جذب( است.«انرژی گرفتن»بعد )قدرت 

پرسشنامه رضایت شغلی، در این پژوهش رضایت شغلی با استفاده از 

ساخته شده است  2113که در سال  [22]پرسشنامه استاندارد لینز 

گویه است و با مقیاس  13قرار گرفت. این ابزار شامل  سنجشمورد 

لیکرت )کاملاً مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملاً  یاپنج درجه

 .پردازدیموافقم( به سنجش رضایت شغلی م

پرسشنامه تمایل به ترک خدمت، در این پژوهش تمایل به ترک خدمت 

که در  [23]با استفاده از پرسشنامه استاندارد جکینز و توملینوسون 

شامل ساخته شده است مورد سنجش قرار گرفت. این ابزار  2111سال 

لیکرت )کاملاً مخالفم، مخالفم،  یاگویه است و با مقیاس پنج درجه 3

نظری ندارم، موافقم، کاملاً موافقم( به سنجش تمایل به ترک خدمت 

 .پردازدیم

در پژوهش حاضر برای ارزیابی پایایی از آلفای کرونباخ استفاده گردیده 
یت بخش و ها در سطح نسبتاً رضااست. نمرات پایایی برای مقیاس

(، معنویت 32/1رضایت بخشی بودند: پایایی پرسشنامه رهبری تحوگرا )

(، درگیری شغلی 30/1(، سازگاری شغلی )32/1(، تاب آوری )32/1)

( محاسبه 17/1( و تمایل به ترک خدمت )32/1(، رضایت شغلی )10/1)

 شد.

 هاافتهی

 0/03معادل نفر  117بیشترین فراوانی مربوط به جنسیت مربوط به زنان )

تحصیلات بیشترین فراوانی مربوط به مدرک لیسانس  لحاظدرصد(، از 

درصد(، از لحاظ سنی بیشترین فراوانی مربوط به  32نفر معادل  111)

درصد( و بیشترین فراوانی  37نفر معادل  72سال ) 31مدرک کمتر از 

 درصد( بود. 27نفر معادل  02سال ) 0تا  1مربوط به سابقه کار 

ارائه شده است. چنانچه  1جدول همبستگی بین متغیرهای پژوهش در 

، ضریب همبستگی بین متغیر رهبری شودیمشاهده م 1جدول در 

 داریتحولگرا با تاب آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی مثبت و معن

 ولگرا و درگیری شغلیهستند. بیشترین همبستگی بین رهبری تح

(72/1-  =r) همچنین همبستگی بین متغیر معنویت با تاب باشدیم .

آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی مثبت و معنی دار هستند. 

همبستگی بین متغیر تاب آوری با ترک خدمت و رضایت شغلی به 
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معنی دار هستند. ضریب همبستگی ( r ،03/1  =r=  -23/1) ترتیب

ر سازگاری شغلی با ترک خدمت و رضایت شغلی به ترتیب بین متغی

(31/1-  =r ،01/1  =r)  معنی دار هستند. همبستگی بین متغیر

، r=  -20/1) درگیری شغلی با ترک خدمت و رضایت شغلی به ترتیب

70/1  =r) هستند. از تحلیل همبستگی میان متغیرهای برون  داریمعن

کرد که هر گونه افزایش در میزان  نتیجه گیری توانیزا و درون زا م

رهبری تحولگرا همراه با افزایش در تاب آوری، سازگاری شغلی و 

درگیری شغلی در سازمان خواهد بود. و هر گونه افزایش در میزان تاب 

آوری، سازگاری شغلی و درگیری شغلی همراه با افزایش در میزان 

 بود.رضایت شغلی و کاهش در تمایل به ترک خدمت خواهد 
 

 ماتریس کواریانس متغیرهای مکنون: 1جدول 

 رضایت ترک خدمت درگیری سازگاری تاب آوری معنویت رهبری متغیرها

       1 رهبری

      1 72/1** معنویت

     1 03/1** 03/1** تاب آوری

    1 03/1** 21/1** 01/1** سازگاری

   1 01/1** 03/1** 00/1** 72/1** درگیری

  1 -20/1** -31/1** -23/1** -27/1** -31/1** ترک

 1 21/1** 70/1** 01/1** 03/1** 00/1** 07/1** رضایت

 *10/1 > P ** ،11/1 > P 

 

به منظور شناخت هر چه بهتر روابط علی و نحوه تاثیرگذاری رهبری 

پیامدهای احتمالی آن، مدل مسیر با استفاده از مدل تحولگرا بر 

معادلات ساختاری صورت گرفت. در پژوهش حاضر از چند شاخص 

 برای ارزشیابی مدل ساختاری استفاده شده است:

( شاخص نیکویی 3( نسبت مجذور کا به درجه آزادی 2( مجذور کای 1

( شاخص برازندگی تطبیقی NNFI )0( شاخص )2( GFIبرازش )

(CFI )0( شاخص برازندگی افزایشی )IFI ریشه خطای میانگین 7( و )

(. در الگویابی معادلات ساختاری، مجذور RMSEAمجذورات تقریب )

با مدل پیشنهادی  هاافتهیکه ساختار کواریانس  دهدیخی نشان م

تر مجذور خی نشان دهنده نظری مطابقت دارد یا خیر. اعداد کوچک

زمون است. در برخی منابع پیشنهاد شده برازش مناسب مدل مورد آ

است برای پذیرش مدل، نسبت مجذور خی به درجه آزادی باید کمتر 

شاخص تطابق کواریانس مشاهده شده با  GFI .[22]باشد  3از 

ریانس مدل نظری است. عدد این شاخص بین صفر و یک قرار کوا

باشد، مدل  ترکیو هر قدر عدد بدست آمده به یک نزد ردیگیم

به مثابه شاخص برازش تطبیقی بنتلر  CFIتر است. تر و برازندهمناسب

ده با ش ینیبشی، این شاخص ماتریس کواریانس پشودینیز شناخته م

ر . این شاخص نیز بین صفکندیر مقایسه ممدل را با کواریانس مدل صف

و اندازه نزدیک به یک حاکی از برازش مناسب است  ردیگیو یک قرار م

و میزان کوچکتر آن،  سنجدیبرازش الگو را م RMSEA. شاخص [20]

نیز که هر  IFIو  NNFI یها. شاخصدهدیبرازش بهتری را نشان م

، مقدارشان از دهندیکدام وجهی از برازش مدل ساختاری را نشان م

 ها به یکو هر چقدر مقدار این شاخص باشدیبین صفر و یک متغیر م

بر این اساس  .[20]باشند، بر برازش بهتر الگو دلالت دارند  ترکینزد

مجذور خی برای  نتایج حاصل از تحلیل مدل ساختاری نشان داد مقدار

 13/1022مکنون برابر با  یهاقضاوت در مورد خطی بودن ارتباط سازه

بدست آمد. مقدار خی دو بر درجه  >P 11/1در سطح معنی داری 

. بر اساس این شاخص عدد حاصل این نسبت، باشدیم 03/2آزادی 

باشد تا الگو تائید گردد با توجه به اینکه نسبت  3نبایستی بیشتر از 

گفت که  توانی، مباشدیم 3ور خی به درجه آزادی کمتر از مجذ

بدست آمده با مدل فرضی مطابقت دارند. مقدار ریشه خطای  یهاداده

. بر اساس این شاخص باشدیم 11/1میانگین مجذورات تقریب برابر با 

یا بیشتر باشد بر برازش ضعیفتر  11/1برابر با  RMSEAاگر مقدار 

که هر کدام  NNFI ،IFI ،GFI،CFI یهادلالت دارد سایر شاخص

. با توجه به دهندیوجهی از برازش مدل ساختاری را نشان م

ارزیابی برازندگی کلی مدل بویژه نسبت مقدار مجذورکا به  یهاشاخص

 GFI، شاخص 32/1با  برابر CFI، شاخص 03/2برابر با  یآزاددرجه

، 32/1برابر با  NNFI، شاخص 32/1برابر با  IFI، شاخص 13/1برابر با 

گفت مدل  توانیها، مو سایر شاخص 11/1برابر با  RMSEAشاخص 

 نهایی از برازش خوبی برخوردار است

شاخص(، معنویت )با  0هر کدام از متغیرهای مکنون رهبری تحولی )با 

شاخص(،  2شاخص(، سازگاری شغلی )با  2 شاخص(، تاب آوری )با 3

شاخص( و رضایت  1شاخص(، ترک شغلی )با  3درگیری شغلی )با 

شاخص( که دارای بیشترین بار عاملی بودند مورد استفاده  11شغلی )با 

در مدل ساختاری معنی داری ضریب مسیر با استفاده از  قرار گرفتند.

t (t–valueمشخص م )چنانچه مقدار شودی .t  07/2الی  30/1بین 

 tعنی دار است. اگر مقدار م >10/1Pباشد، ارتباط دو سازه در سطح 

. باشدمی >11/1Pباشد، معنی داری ارتباط در سطح  07/2بیشتر از 

طبق اطلاعات بدست آمده بیشترین اثر مربوط به درگیری شغلی بر 

و بعد  شودیمشاهده م( t ،71/1  =ß=  10/3) 71/1رضایت با ضریب 

ا ب باشدیاز آن مربوط به اثر به رهبری تحولگرا بر درگیری شغلی م

 (.t ،03/1  =ß=  31/0) 03/1ضریب 
 

 شاخصهای برازندگی مدل ساختاری کلی: 2جدول 

 2X df GFI IFI RMSEA NNFI CFI هاشاخص
 32/1 32/1 11/1 32/1 13/1 010 13/1022 نهایی یهامدل
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 دخروجی نرم افزار بر اساس ضرایب استاندار: 2تصویر 

 

 
 tخروجی نرم افزار بر اساس ضرایب : 3تصویر 

111/1  =RMSEA ،11111/1  =P ،010  =df ،13/1022  =Chi-square 

 

 متغیرهای مکنون با نقش میانجی تاب آوری، سازگاری شغلی و درگیری ریضرایب تأث: 3جدول 

 نتیجه t مسیر استانداردضریب  هاهیمسیر فرض

 اثر مستقیم دارد 23/2 32/1 تاب آوری ⟵رهبری تحولگرا

 اثر مستقیم دارد 01/2 22/1 سازگاری شغلی ⟵رهبری تحولگرا 

 اثر مستقیم دارد 31/0 03/1 درگیری شغلی ⟵رهبری تحولگرا 

 اثر مستقیم دارد 01/2 32/1 تاب آوری ⟵معنویت 

 اثر مستقیم ندارد 22/1 21/1 سازگاری شغلی ⟵معنویت 

 اثر مستقیم دارد 20/2 22/1 درگیری شغلی ⟵معنویت 

 اثر مستقیم دارد 01/2 10/1 رضایت شغلی ⟵تاب آوری

 اثر مستقیم ندارد 11/1 01/1 رضایت شغلی ⟵سازگاری شغلی 

 اثر مستقیم دارد 10/3 71/1 رضایت شغلی ⟵درگیری شغلی

 اثر مستقیم دارد -12/2 -17/1 تمایل به ترک خدمت ⟵تاب آوری

 اثر مستقیم دارد -33/2 -/21 تمایل به ترک خدمت ⟵سازگاری شغلی 

 اثر مستقیم دارد -11/0 -21/1 تمایل به ترک خدمت ⟵درگیری شغلی

 اثر غیرمستقیم دارد - -10/1 تمایل به ترک خدمت )با واسطه تاب آوری( ⟵رهبری تحولگرا

 اثر غیرمستقیم دارد - -10/1 تمایل به ترک خدمت )با واسطه تاب آوری( ⟵معنویت

 اثر غیرمستقیم دارد - -13/1 شغلی( یسازگارتمایل به ترک خدمت )با واسطه ⟵تحولگرایرهبر

 اثر غیرمستقیم ندارد - - تمایل به ترک خدمت )با واسطه سازگاری شغلی( ⟵معنویت

 اثر غیرمستقیم دارد - -21/1 شغلی( یریدرگتمایل به ترک خدمت )با واسطه ⟵تحولگرایرهبر

 اثر غیرمستقیم دارد - -12/1 تمایل به ترک خدمت )با واسطه درگیری شغلی( ⟵معنویت

 اثر غیرمستقیم دارد - 10/1 رضایت شغلی )با واسطه تاب آوری( ⟵رهبری تحولگرا

 اثر غیرمستقیم دارد - 10/1 رضایت شغلی )با واسطه تاب آوری( ⟵معنویت

 اثر غیرمستقیم ندارد - - رضایت شغلی )با واسطه سازگاری شغلی( ⟵رهبری تحولگرا

 اثر غیرمستقیم ندارد - - رضایت شغلی )با واسطه سازگاری شغلی( ⟵معنویت

 اثر غیرمستقیم دارد - 22/1 رضایت شغلی )با واسطه درگیری شغلی( ⟵رهبری تحولگرا

 اثر غیرمستقیم دارد - 17/1 رضایت شغلی )با واسطه درگیری شغلی( ⟵معنویت
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بحث

وهش حاضر بین رهبری تحولگرا با پژحاصل از  یهاافتهیبر اساس 

رضایت شغلی رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغلی رابطه منفی وجود 

و چارلز و  [21]هندسام  [27] ولیک بنیدارد. که با نتایج نصیری 

ها هم طی پژوهشی در رابطه با ارد زیرل آنهمخوانی د [23] همکاران

رهبری به این نتیجه رسیدند که کارکنانی که سبک رهبری  یهاسبک

اند سطح بالاتری از رضایت را دارند. مدیرانشان را تحولی درک کرده

سبک رهبری مدیران هنگامی اثربخش است که هدایت کننده 

 فراشناختی کارکنان به یهازیردستان باشد و علاوه بر بالا بردن مهارت

تعالی سازمان نیز کمک کند. با بالا رفتن سطح مهارتهای کارکنان از 

طریق رهبری تحولی، رضایت کارکنان در سازمان بیشتر شده و باعث 

نیز در  [31] خشنودی از کار خواهد شد. همچنین رحمتی و همکاران

 گرا تحول رهبری سبک آموزش اثربخشی تحقیق خود با عنوان بررسی

 بخشهای در شاغل خدمت پرستاران ترک قصد میزان بر سرپرستاران به

نظامی به این نتیجه رسیدند که بین این دو  منتخب یهامارستانیب

متغیر یک رابطه منفی معنادار وجود دارد که با نتایج تحقیق حاضر 

 .باشدیهمسو م

بین معنویت در کار با با رضایت شغلی  هاافتهیهمچنین با توجه به 

 وجود دارد. نتایج رابطه مثبت و با تمایل به ترک شغلی رابطه منفی

؛ سلطانی و همکاران [31] حاصل با نتایج تحقیق فیاضی و همکاران

. سلطانی و باشدیهمسو م[33]میرزایی توکلی و شریعتمداری  [32]

 محیط در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که معنویت[22] همکاران 

همچنین فیاضی و  .دارد تأثیر کارکنان شغلی رضایت بر آن ابعاد و کاری

 دسته نیز در تحقیق خود به این نتیجه رسیدند که آن [31]  همکاران

 کنندیم احساس خود کار در را معنویت از بالاتری سطوح که کارکنانی از

 تجربه یترفیضع سطح در را احساس که این کارکنانی به نسبت

 سازمانهایی در .است ترنییپا آنان به ترک خدمت تمایل میزان کنندیم

 جو و اولویتهاست جزء معنوی و انسانی اخلاقی، مسائل رعایت که

 اهداف و ارزشها به نسبی تعهد از پرسنل است، حاکم بر آنها معنوی،

 فقط با سازمان همکاری ادامۀ از کارکنان هدف و برخوردارند سازمان

 .برخوردارند بیشتری رضایت از و نیست مادی مسائل

نتایج نشان داد که معنویت اثر مستقیم، مثبت و معنی دار بر تاب آوری 

ری و درگیری شغلی دارد همچنین نقش میانجی تاب آوری و درگی

شغلی در رابطه بین معنویت و تمایل به ترک خدمت در مدل تائید 

. با تائید نقش میانجی تاب آوری و درگیری شغلی، معنویت شودیم

. باشدیدارای اثر غیر مستقیم و معنی دار بر تمایل به ترک خدمت م

. همچنین باشدیهمسو م [22]نتایج حاصل با نتایج تحقیق حیدری 

تحت عنوان مدل ارتباط منابع  یادر مقاله [20]هاشمی و همکاران 

معنوی با تمایل به ترک شغل و بهزیستی در محل کار: نقش میانجی 

. ی شغلی(فرسودگی شغلی و هوش هیجانی و اشتیاق شغلی )درگیر

نشان دادند که معنویت از طریق درگیری شغلی به طور غیر مستقیم 

نیز در پژوهشی به  [20] بر ترک خدمت تأثیر دارد. استفان و همکاران

این نتیجه رسیدند که معنویت توانایی پیش بینی متغیر درگیری شغلی 

 د دارد.را داراست. و بین این دو متغیر ارتباط معناداری و جو

نشان داد که رهبری تحولگرا اثر مستقیم، مثبت و  هالیهمچنین تحل

ن دارد بنابرای یآورمعنی دار بر سازگاری شغلی، درگیری شغلی و تاب

نقش میانجی سازگاری شغلی در رابطه بین رهبری تحولگرا و تمایل به 

. با تائید نقش میانجی سازگاری شودیترک خدمت در مدل تائید م

، رهبری تحولگرا دارای اثر یآور، درگیری شغلی و تابشغلی

اصل . نتایج حباشدیغیرمستقیم و معنی دار بر تمایل به ترک خدمت م

؛ چنگ و [30] و انگولی و همکاران [32]با نتایج تحقیق عابدینی 

. تحقیقی تحت باشدیهمسو م [37]  و  اوی و همکاران [30] همکاران

عنوان رابطه سازگاری شغلی با رضایت و ترک خدمت انجام دادند به 

این نتیجه رسیدند که بین سازگاری شغلی با رضایت ارتباط معناداری 

 یوجود دارد و همچنین بین سازگاری شغلی و ترک خدمت ارتباط منف

در تحقیق خود [37] و معناداری وجود دارد. همچنین اوی و همکاران 

به این نتیجه رسیدند که رهبری تحولگرا بر تمایل به ترک خدمت تأثیر 

 . علاوهباشدیمنفی و معنادار دارد که با نتایج تحقیق حاضر همسو م

در پژوهشی تحت عنوان رابطه رهبری [30] براین چنگ و همکاران 

تحولگرا و درگیری شغلی: با تعدیل کنندگی پرخاشگری عاطفی. نشان 

دادن که بین رهبری تحولگرا و درگیری شغلی ارتباط مثبت و معناداری 

 وجود دارد. 

علاوه براین نتایج نشان داد که نقش میانجی تاب آوری و درگیری شغلی 

ائید . با تشودییت شغلی در مدل تائید مدر رابطه بین معنویت و رضا

نقش میانجی تاب آوری و درگیری شغلی، معنویت دارای اثر غیر 

 17/1و  10/1مستقیم و معنی دار بر رضایت شغلی به ترتیب با ضریب 

؛ [32] . نتایج پژوهش با نتایج تحقیق سلطانی و همکارانباشدیم

و  [33] رضا پور [20]استفان و همکاران  [31] حسین نژاد و همکاران

در [32]. سلطانی و همکاران باشدیهمسو م[21]ریسادین و پراباواثی 

انی شغلی نیروی انس تحقیق خود به بررسی تأثیر معنویت بر رضایت

ادارات دولتی جنوب استان آذربایجان غربی پرداختند به این نتیجه 

رسیدند که معنویت محیط کاری و ابعاد آن بر رضایت شغلی تأثیر دارد. 

در تحقیق خود تحت عنوان بررسی رابطه  [33] همچنین رضاپور 

معنویت و مراقبت معنوی با رضایت شغلی پرستاران به این نتیجه 

رسیدند که معنویت و مراقبت معنوی ارتباط معناداری با رضایت شغلی 

دارد و قادر به پیش بینی معنادار رضایت شغلی در پرستاران است. 

با عنوان تأثیر آموزش  یادر مقاله[31] حسین نژاد و همکاران 

تاب آوری بر رضایت شغلی پرستاران پرداختند و تحلیل  یهامهارت

و رضایت شغلی ارتباط مثبت آنها نشان داد که بین تاب آوری  یهاداده

نیز در  [20]  ومعناداری وجود دارد. همچنیت استفان و همکاران 

پژوهش خود به این نتیجه رسیدند که معنویت توانایی پیش بینی متغیر 

درگیری شغلی را داراست. و بین این دو متغیر ارتباط معناداری و جود 

نیز در بررسی تأثیر معنویت در محیط [21] دارد. ریسادین و پراباواثی

کار و نگرش کاری، به این نتیجه رسیدند که معنویت در محیط تأثیر 

. نتایج گذاردیمهمی بر ایجاد رضایت شغلی و درگیری شغلی م

 .باشدیو با نتایج این فرضیه محاضر همس یهاپژوهش

در  یآورنقش میانجی درگیری شغلی و تاب هالیبراساس تحل تاًینها

با  .شودیرابطه بین رهبری تحولگرا و رضایت شغلی در مدل تائید م

، رهبری تحولگرا دارای یآورتائید نقش میانجی درگیری شغلی و تاب

 22/1رتیب با ضریب اثر غیرمستقیم و معنی دار بر رضایت شغلی به ت

؛ [30]. نتایج حاصل با نتایج تحقیق چنگ و همکاران باشدیم 10/1و 
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. احمدی باشدیهمسو م [22] و احمدی بادی [21] زینعلی و همکاران

در تحقیق خود به نتیجه رسید که بین تمامی ابعاد رهبری  [22]بادی 

 تحول آفرین و رضایت شغلی رابطه وجود دارد. زینعلی و همکاران

در تحقیق خود نشان داد که بین درگیری شغلی و رضایت شغلی [21]

در پژوهشی نشان [30] ان رابطه وجود دارد. همچنین چنگ و همکار

تحولگرا و درگیری شغلی ارتباط مثبت و معناداری  دادن که بین رهبری

در تحقیق خود  [23] وجود دارد. علاوه براین اسماعیلی و شریعت زاده 

تحت عنوان بررسی رابطه رهبری تحولگرا با سرمایه فکری و سرمایه 

روانشناختی با اثر میانجی مدیریت تحولکرا،  به این نتیجه دست یافتند 

روانشناختی رابطه مثبت و  یهاهیکه بین رهبری تحولگرا و سرما

روان  یهاهیسرما یهامعناداری وجود دارد و تاب آوری یکی از مؤلفه

شناختی است بنابراین تحقیق بین رهبری تحولگرا و تاب آوری رابطه 

  مثبت و معناداری وجود دارد.

 یریگجهینت

نتیجه گرفت که تاب آوری و درگیری  توانیبراساس نتایج این مطالعه م

شغلی نقش میانجی در رابطه رهبری تحولگر و معنویت با تمایل به 

در پرستاران بیمارستان امام رضا )ع(  ترک خدمت و رضایت شغلی

یری و درگ یآور؛ بنابراین باید به نقش میانجی تابکندیارومیه ایفا م

شغلی در رابطه بین متغیرهای فوق توجه اساسی شود. بر خلاف ارتباط 

و درگیری شغلی با متغیرهای فوق، مطالعه این ارتباط به طور  یآورتاب

 توجه قرار نگرفته است. مورد بررسی و یاقابل ملاحظه

به مواردی اشاره  توانیمواجه بود که م ییهاتیپژوهش فوق با محدود

ن پژوهش شامل پرستاران و سرپرستان یا یآمار یکرد، جامعه

به  جیم نتایبیمارستان امام رضا )ع( شهر ارومیه بوده است، لذا در تعم

ت. اس یضروراط یت جانب احتیرعا هامارستانیسایر پرستاران سایر ب

اجتماعی، فرهنگی،  یهادر این پژوهش، سایر عوامل مانند شاخص

امکانات مالی و...کنترل نشده است. همچنین عدم کنترل همه 

رو متغیرهای ناخواسته و عدم دسترسی به مبانی نظری گسترده، روبه

ر  یهاتیبود. همچنین یکی از محدود پژوهش تعداد زیاد ابزا

کمبود زمان پرستاران و گسترگی کار آنان اطلاعات و  یآورجمع

ز  قرار ریتاثتحت را تحقیق نتایج تواندیکه م باشدیم دهند. از طرفی ا

 و معلولی( بودن و علت دیگر این پژوهش ارتباطی )نه یهاتیمحدود

 تفسیر در کافی و لازم توجه طولی( است، که باید بودن )غیر مقطعی

فوق، در این تحقیق یک  یهاتیبا وجود محدود .بشود نتایج تعمیم و

حوزه مطالعاتی جدید و عالی و در حال رشد گشوده شده است. در 

این راستا، برخی موضوعات در چهارچوب این مقاله برای تحقیقات 

قات بر غنای تحقی تواندیآتی قابل شناسایی است. پیشنهادات زیر م

 بعدی در این زمینه بیفزاید.

فاکتورهای رهبری تحولگرا با متغیرهای  رابطه زمینه در که است لازم

 و گیرد صورت بیشتری یهاپژوهش ابزارهای دیگر، از استفاده با فوق

 بیشتری توجه احتمالی مورد میانجی و گرلیتعد متغیرهای نقش دیگر

که مسئولان بیمارستان  شودیعلاوه براین پیشنهاد م .گیرد قرار

بسترهای لازم برای رهبری تحول گرا و معنویت را فراهم نمایند و با 

میزان پیامدهای مثبت  توانیفراهم سازی مناسب آن در بیمارستان م

 شغلی را افزایش و پیامدهای منفی شغلی را کاهش داد.

 سپاسگزاری

وزشی مدیریت آماین مقاله برگرفته از پایان نامه کارشناسی ارشد رشته 

له وسیدر دانشکده ادبیات و علوم انسانی دانشگاه ارومیه است. بدین
 بیمارستان مسئولان و پرستاران از دانندینویسندگان بر خود لازم م

 و آوری اطلاعاتجمع و هماهنگی برای امام رضا )ع( شهر ارومیه

 تشکر بعمل آورند. و تقدیر معاونت پژوهشی دانشگاه از همچنین

 تعارض منافع

 بین نویسندگان هیچ گونه تعارض منافعی وجود ندارد.
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