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The findings of the study provided partial support for the proposed relationships. Results indicated 

a significant positive relationship between POS and employee retention, suggesting that 

employees who perceive their organization as supportive are more likely to remain with the 

company. Furthermore, POS was found to positively influence both HiLMX and individual 

feelings of energy. This implies that employees who perceive high levels of organizational support 

are more likely to develop strong relationships with their supervisors and experience higher levels 

of energy. Individual feelings of energy emerged as a significant positive predictor of both CWI 

and employee retention. Employees with higher levels of energy were more engaged in creative 

work activities and were more likely to stay with the organization. However, contrary to 

expectations, the hypothesized direct relationships between HiLMX and CWI, as well as HiLMX 

and employee retention, were not supported by the data.  

 

The findings of this study underscore the critical role of POS in fostering employee retention. The 

results highlight the importance of creating a supportive organizational climate that employees 

perceive as caring and valuing their contributions. Moreover, the study emphasizes the mediating 

role of individual feelings of energy in the relationship between POS and both CWI and employee 

retention. This suggests that organizations can enhance employee retention by implementing 

strategies that boost employees' energy levels and encourage creative engagement.   While the results 

did not support a direct relationship between HiLMX and employee retention, this does not negate 

the importance of leader-member exchange in the overall employee experience. Future research 

could explore the moderating effects of HiLMX on the relationship between POS and employee 

retention or investigate the combined effects of HiLMX and other variables on employee retention. 

Additionally, examining the generalizability of the findings to other industries and organizational 

contexts would contribute to a deeper understanding of the factors influencing employee retention. 

In conclusion, this study provides valuable insights into the complex interplay of POS, HiLMX, 

CWI, and individual feelings of energy on employee retention. By understanding these relationships, 

organizations can develop targeted interventions to enhance employee satisfaction, engagement, and 

retention. 

 

Perceived organizational support, high-quality leader-member exchange, creative work 

involvement, individual feelings of energy, employee retention 
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   چکیده 
  از   غیاار   بااه .  هسااتند   خااود   مجاار    کارکنااان   نگهداری   و   حفظ   مستلزم   کار،   بازار   کنونی   رقابتی   شرایط   در   ها سازمان   انسانی   منابع   واحدهای 

  مفاااهی    باار   پااهوهش   ایاا    در .  بگیرد   قرار   نیز   دیگری   رفتاری   عوامل   تأثیر   تحت   تواند می   سازمان   در   کارکنان   ماندگاری   بالا،   مزایای   و   حقوق 

کننااده  بینی پیش   عواماال   تواننااد می   کااه   اناار ی   احساس   و   خلاقانه   کاری   وابستگی   باکیفیت،   عضو -رهبر   تبادل   ، شده ادراک   سازمانی   حمایت 

  ماناادگاری   باار شااده  ادراک   سااازمانی   حمایاات   تأثیر   بررسی   حاضر   پهوهش   اجرای   از   هدف .  است   شده   تمرکز   باشند   کارکنان   ماندگاری   برای 

  نااو    از   تحقیاا    هاادف   نظاار   از .  باشااد می   اناار ی   احساااس   و   خلاقانه   کاری   وابستگی   باکیفیت،   عضو -رهبر   تبادل   ای واسطه   نقش   با   کارکنان 

  فااولادی خوزسااتان   های شاارکت   از   یکاای   کارکنااان   از   نفر   299میان    در   و   است (  غیرآزمایشی )   توصیفی   روش براساس    و   کاربردی   تحقیقات 

عضااو بااا کیفیاات،  -شده، تبااادل رهباار های ماندگاری کارکنان، حمایت سازمانی ادراک نامه پرسش ها  داده   گردآوری   ابزار .  است   گردیده   اجرا 

  تجزیااه   باارای .  است   شده   تأیید   0/ 885  مقدار   با   و   کرونباخ   آلفای   روش   با   آن   پایایی   و   وابستگی کاری خلاقانه و احساس انر ی فردی هستند 

  از   اسااتفاده   بااا   شااده گردآوری   هااای داده   و   شده   گرفته   کار به   استنباطی   و   توصیفی   آمار   های تکنیک   و   فنون   حاضر   مطالعه   های داده   تحلیل   و 

  حمایاات   دهنااد می   نشااان   پااهوهش   های یافتااه .  شاادند   تحلیاال   و   تجزیااه   AMOS  و   SPSS  افزارهای نرم   وسیلة به   ساختاری   معادلات   رویکرد 

  احساااس   باار شده  ادراک   سازمانی   حمایت   باکیفیت،   عضو -رهبر   تبادل   بر   ادراکی   سازمانی   حمایت   کارکنان،   ماندگاری   بر شده  ادراک   سازمانی 

  تبااادل   روابااط   در .  دارنااد   مثبتی   و دار  معنی   ات تأثیر   کارکنان   ماندگاری   بر   انر ی   احساس   و   خلاقانه   کاری   وابستگی   بر   انر ی   احساس   انر ی، 

  وابسااتگی   باار شده  ادراک   سازمانی   حمایت   کارکنان،   ماندگاری   بر   باکیفیت   عضو -رهبر   تبادل   خلاقانه،   کاری   وابستگی   بر   باکیفیت   عضو -رهبر 

 . نشد  تأیید دار  معنی  تأثیر  کارکنان   ماندگاری   بر   خلاقانه   کاری   وابستگی   و   خلاقانه   کاری 

 

 انر ی  احساس  خلاقانه،  کاری  وابستگی  کیفیت،  با  عضو-رهبر  تبادل  ، شده ادراک   سازمانی  حمایت  کارکنان،  ماندگاری  کلیدواژگان:
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 مقدمه 
 کارکنان(  ماندگاری )  حفظ  هستند،   و   اند بوده   آن   درگیر  امروز   به   تا  گذشته   از  ها سازمان   که  مسائلیتری   اساسی   از   یکی

 اول   سال  دو   یا  یک   حداقل   تا   سازمان   به   ورود   بدو  از  افراد   همواره   که   دانندمی   همه   کار   بازار   در  زیرا   باشد؛ می   مجر  

 دوش  بر   را   هنگفتی   های هزینه   معمولًا  و   کنند می   زیادی  خطاهای   و   آزمون   ای، حرفه   های آموزش   وجود   با   استخدام، 

 دنیای در رقابت و   شدن جهانی گسترش   ضمناً . شوند   تبدیل   ای  حرفه کارکنانی به مبتدی،  سطح  از تا  گذارندمی   هاسازمان 

 از   یکی  استعداد،(.    )   است   داده  افزایش  را  ماهر   کار   نیروی   ماندگاری   و  جذ   به  هاسازمان   نیاز  امروز 

 تواندمی   شود   مدیریت   و  حفظ   استراتهیک طور  به   که زمانی   و (    ) است    سازمان   هر   منابعتری   ارزشمند 

 باعث  ماهر  انسانی  سرمایه  برای   شدید  تقاضای  کهآنجایی   از .  باشد  سازمانی  های ستاده   به   دستیابی  برای   راهبردی  ابزاری 

 جهانی  دغدغه یک   به   کارکنان  ماندگاری که کرد  اظهار  توانمی (  )  است  شده کار بازار  در منبع  ای  کاهش

ی ترک شغل بخش قابل نتیجه زیرا در آورند،   عمل  به   زمینه  ای   در  را  خود   تلاش  حداکثر   باید  هاسازمان   و  گشته   تبدیل

سرمایه  از  می توجهی  از دست  ) گذاری   عوامل   به  توجه   با  نیز   ایران   در  که   است   ذکر  به   لازم .  (   رود 

 حائز  کارکنان،   نگهداری   و  حفظ  کار،   نیروی  مازاد  عرضه   و  تورم   نرخ   افزایش  دنبال  به   درآمد   ارزش   کاهش   جمله  از   مختلف 

 از  دلایلی   به   بنا   امروزه   که   باشد می   ایران   اقتصادی   هایقطب تری   مه    از   یکی  خوزستان .  باشدمی   زیادی   بسیار   اهمیت 

 استان  ای   در   سفانه متأ .  شود می   ترک  مختلف  هایحوزه   متخصصان   توسط   هوا؛   و   آ    نامساعد   شرایط  و   آ    کمبود   جمله 

 کنند می   فکر   که   کارکنان  از   دسته   آن .  نمود   جلوگیری   آن   از   باید  کارکنان   ماندگاری   با  و   گردیده   رایج   بسیار   شغل   ترک 

 گیرندمی  تصمی   و   بود خواهند تر متعهد   دهد،می  اهمیت  رفاهشان  و  آسایش به و کندمی   قدردانی  یشانها تلاش  از سازمان

( شغل   ترک)   جابجایی  قصد  با  ادراکی  سازمانی  حمایت.  (بمانند )  سازمان  در   تری طولانی   مدت  برای   که 

 قصد  پایی    هاینمره  با  ادراکی  سازمانی حمایت  در   بالا  نمرات   که   اند داده  نشان  مشابه  های یافته  همچنی . دارد   منفی رابطه 

) بوده   همراه   شغلی  گردش   و  سازمان   ترک   توانندمی   حمایتی  های استراتهی   با   هاسازمان   پس .  (اند 

 خلاقانه  کاری   وابستگی(.    )   کنند  نگهداری  و  حفظ  طولانی  زمان  مدت   برای  را  خود   کارکنان

 زیادی  حد  تا   خلاقانه   کاری   وابستگی   از   کارکنان   نگرش .  (دارد )  منفی   تأثیر   سازمان   ترک   قصد   بر 

 گرفته  نظر در   عضو   و   رهبر   بی   خو    گروهی درون   رابطه   محصول   یک   عنوان به   اغلب  که   آنان   انر ی   احساس  تأثیر   تحت 

 احساس   و   خلاقانه   کاری   وابستگی   که   باشی    داشته   انتظار   توانی می   پس(.    )   باشد می   است،   شده 

گردد احساس انر ی باعث افزایش بروز رفتارهای شهروندی نیز می   .داشت  خواهد  مثبتی   تأثیر   کارکنان  ماندگاری  بر  انر ی 

-رهبر  تبادل  رابطة   یک .  است   رفته   کار به   عضو-رهبر  تبادل  بالای ( کیفیت )  سطح  حاضر   پهوهش   در  (.) 

 و  بیشتر  امتیازات   بالاتر،  و  بهتر   کارکنان   هایتوصیه   و   ارجاعات  ها،نقش   انتصا    در  رهبر   ترجیحات  وسیله به   کیفیت  با  عضو 

 زیردستان   و  مدیر  بی   رابطه  از   متقابل  تبادل  یککننده  منعکس   که  شودمی   توصیف   ضروری   اطلاعات  به  موقعبه   دسترسی 

 کار  خروجی   به   ارزش،   زیردستان   هایتلاش   به   کیفیت   با   عضو -رهبر   تبادل (.  ؛   )   است 

 ای   به   پیشی    محققان (.  )  دهد می ارائه   سازنده  بازخوری [  سازمان   به ]  همچنی    و  اطمینان   آنان 

 کاری   رفتار  اصلی   هاینیاز پیش   از   برخی  خاص،  کاری   شرایط   و  هاتلاش   زمان،  از   توجهی   قابل   مقادیر  که  اندرسیده   نتیجه 

 ، ( )   اند مرتبط   یکدیگر   با  انر ی   ه   و  انگیزه   ه   کهآنجایی   از .  ( باشند )می   خلاقانه 

 نشان  دیگری نیز  بسیار  مطالعات  و (  )شکوفایی  مدل   ، ( )  ساخت  و  گسترش   مدل 

)  هستند خلاقانه   کاری رفتار   اصلی  هایکننده بینی پیش  نشاط  و  فردی  انر ی  احساس  کهاند  داده 

(. ؛ ؛
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  بر   ی تأثیر   چه   « ادراکی   سازمانی   حمایت »   که   شود می   بیان   پرسش   ای    حاضر   مطالعه   در   شده بیان   مطالب   به   توجه   با 

  و   « انر ی   احساس »   ، « خلاقانه   کاری   وابستگی »   ، « کیفیت   با   عضو -رهبر   تبادل »   عوامل   و   دارد   « کارکنان   ماندگاری » 

 دهد. الگوی مفهومی پهوهش را نشان می   1شکل    کنند؟ می   ء ایفا   زمینه   ای    در   نقشی   چه   « برونگرایی » 

 

 

 روش 
 گیری نمونه   روش   و   نمونه   آماری،   جامعه 
از نظر شیوه گردآوری اطلاعات میدانی محسو  می ای    با توجه به هدف آن، کاربردی و  شود. روش  پهوهش 

به  مطالعه  ای   در  استفاده  مورد  توصیفی تحقی   تحلیل،  سطح  است. -لحاظ  تحقی     همبستگی  ای   آماری  جامعه 

(  نفر   79)   دهندگان پاسخ   درصد   26/ 4.  بود نفر    1003فولادی خوزستان به تعداد    های شرکت یکی از  کارکنان  کلیه  

  30/ 1  سال،   25  تا   0  از   دهندگان پاسخ   درصد   3/ 7  سنی   نظر   از   همچنی  .  بودند   مرد (  نفر   220) درصد    73/ 6  و   زن 

  درصد   4  تحصیلات   میزان   نظر   از .  اند بوده   بالاتر   و   سال   46  درصد   11  و   45  الی   36  درصد   55/ 2  ، 35  تا   26  درصد 

  44/ 8  و   لیسانس   و   دیپل  فوق   دهندگان پاسخ   درصد   51/ 2  آن،   از   کمتر   و   دیپل    تحصیلات   دارای   دهندگان پاسخ 

  درصد   8/ 7  عملیاتی،   کارمند   درصد   66/ 9  سازمانی   ردة   نظر   از   و   دکتری   و   ارشد   کارشناسی   دهندگان پاسخ   درصد 

 بودند   ها رده   سایر   از   درصد   8/ 4  و   مدیر   درصد   8  کارشناس،   درصد   8  اداری،   کارمند 

نمونه  نمونه روش  روش  تحقی   ای   در  تصادفی  گیری  بدی    ای طبقه گیری  در  است.  نمونه  حج   که  صورت 

غیر پهوهش  می های  انجام  پیمایشی  یا  همبستگی  صورت  به  که  )توصیفی(  زیر  آزمایشی  رابطه  طری   از  شوند 

 . ( ) آید دست می به 

𝑛 =

𝑍𝛼
2

2 × 𝑆2

𝑑2

αمقدار متغیر نرمال واحد متناظر با سطح اطمینان    که در ای  رابطه،   −   واریانس S2و  مقدار خطای مجاز  ،  1

می مطالعه  مورد  آنجاییمتغیر  از  زیرباشد.  فرمول  در  نبست  برآورد  از  نیست  دسترس  در  واریانس  مقدار  استفاده  که 

که تعداد  اما به ای  دلیل  شود.نظر گرفته میدر 5/0  برابر با  شود و برای آن که حج  نمونه به حداکثر برسد، مقدار  می

از بنابرای   گرفت.  نادیده  را  نامحدود  جامعه  اصلاح  توان  نمی  است،  محدود  حاضر  تحقی   در  برای    جامعه  زیر  رابطه 

 . (  ) تخمی  حج  نمونه استفاده می شود

𝑛 =

𝑁𝑍𝛼
2

2 × 𝑝(1 − 𝑝)

𝑑2(𝑁 − 1) + 𝑍𝛼
2

2 × 𝑝(1 − 𝑝)
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  نظر گرفته شود، حج  در  05/0و مقدار خطای مجاز    96/1درصد،    95در سطح اطمینان    ترتیب اگر مقدار  بدی 

 نفر خواهد بود. 278با فرض محدود بودن جامعه طب  محاسبه حداقل  نظر برای ای  تحقی نمونه مورد 

𝑛 =
1003 × 1.962 × 0.5 × 0.5

0.052 × (1003 − 1) + 1.962 × 0.5 × 0.5
= 277.97 ≈ 278 

اینکه جامعه مورد بررسی ناهمگ  است، کارکنان شرکت به دو طبقه صف و ستاد تقسی  شده اند. در  با توجه به 

 صورت زیر هستند: هنیاز بمورد نفر صف هستند؛ بنابرای  طبقات نمونه 652نفر ستاد و   351نفر،  1003واقع از ای  

 (:n1نمونه کارکنان صف ) 

𝑛1 = 278 ×
652

1003
= 180.71 ≈ 181 

 (: n2نمونه کارکنان ستاد ) 

𝑛2 = 278 ×
351

1003
= 97.28 ≈ 97 

 
 پژوهش   ابزار 

 استفاده  گویه  5  ازشده  ادراک  سازمانی   حمایت  متغیر  سنجش  برای  :شدهادراک  سازمانی  حمایت  نامه پرسش

  مطالعات   از  هاگویه  ای .  بردمی  بهره(  موافق   کاملاً  تا  مخالف   کاملاً)  لیکرت  ایدرجه   پنج  مقیاس  از  که  است  شده

طور به  و   اند شده  اقتباس(  ؛  ؛    )  پیشی 

  به   »شرکت  از  است  عبارت  هاگویه   ای   از  اینمونه .  دارند  اشاره  سازمان  حمایت  از  کارکنان  ادراک  میزان  به  مستقی 

  کرونباخ   آلفای  ضریب  و   است  شده  تأیید  پیشی   مطالعات  در  مقیاس   ای   پایایی  و  روایی.  دهد«می  اهمیت  م   نظرات

 است آن بالای پایایی   دهندهنشان که  بوده 840/0 حاضر پهوهش در مقیاس ای  برای شدهمحاسبه

  پنج   مقیاس  با   گویه  4  از  عضو-رهبر  تعامل   کیفیت  گیریاندازه  برای  کیفیت:  با  عضو-رهبر  تبادل  نامه پرسش

براساس   و   پردازندمی  سرپرستان و  کارکنان بی  رابطه  کیفیت ارزیابی  به  ها گویه ای  . است شده  استفاده لیکرت ایدرجه 

 ای  از اینمونه.  اندشده انتخا ( ؛ ؛  ) پیشی  مطالعات 

  کرونباخ   آلفای  ضریب.  کند«می  درک   را  م   نیازهای  و  مشکلات  م   مافوق   کن  می  »احساس  از  است  عبارت  هاگویه

 است آن بالای بسیار  پایایی دهنده نشان  که بوده 9/0 مقیاس ای  برای شدهمحاسبه

  پنج   مقیاس  با   گویه  4  از  خلاقانه  کاری  وابستگی  متغیر  سنجش  برای  خلاقانه:  کاری  وابستگی  نامه پرسش

 ارائه  به  هاآن  تمایل  و   سازمان  به  کارکنان  تعهد  میزان   ارزیابی  به  ها گویه  ای .  است  شده   استفاده  لیکرت  ایدرجه 

؛  )  پیشی   مطالعاتبراساس    هاگویه   ای .  پردازندمی  خلاقانه  و  نو  هایایده

  عبارت  هاگویه   ای   از  اینمونه.  اندشده  انتخا (    ؛؛

  ای   برای  شدهمحاسبه   کرونباخ  آلفای  ضریب.  ده «می  پیشنهاد   جدیدی   های راه  شغلی،   وظایف   انجام  برای  »م   از  است

 است آن قبول قابل   پایایی دهندهنشان که بوده 749/0 مقیاس

 لیکرت   ایدرجه   پنج  مقیاس  با  گویه  4  از  انر ی  احساس  متغیر  گیریاندازه  برای  انرژی:  احساس   نامه پرسش

  ای  .  پردازندمی  خود  وظایف  انجام   در   کارکنان  توانایی   و   شادابی   انر ی،  میزان  ارزیابی   به   ها گویه  ای .  است  شده   استفاده

  ای   از  اینمونه.  اند شده  انتخا  (  ؛  )  پیشی   مطالعاتبراساس    هاگویه

  بوده  743/0  مقیاس  ای   برای  شدهمحاسبه  کرونباخ  آلفای  ضریب .  کن «می  نیرومندی  »احساس  از  است  عبارت  هاگویه

 است آن قبول قابل   پایایی دهنده نشان که



 55                                                                                  ...        نقش با کارکنان ماندگاری شده برادراک  سازمانی حمایت تأثیرنداف و همکاران: 

 

 ای درجه  پنج  مقیاس  با  گویه  6  از  کارکنان  ماندگاری  متغیر  گیریاندازه  برای  کارکنان:   ماندگاری  نامه پرسش

.  پردازندمی ها آن   شغلی  رضایت و  سازمان در ماندن   برای کارکنان قصد   ارزیابی به  هاگویه  ای . است شده  استفاده لیکرت

؛    ؛  ؛  )  پیشی   مطالعاتبراساس    هاگویه   ای 

  مسیر  تمام   در  و  مدتبلند  در  دارم  قصد  »م   از  است  عبارت  هاگویه  ای   از  اینمونه .  اند شده  انتخا (

  که   است  بوده  838/0  مقیاس   ای   برای  شدهمحاسبه   کرونباخ   آلفای  ضریب.  کن «  کار  شرکت  ای   در  ام،شغلی

 .است آن بالای پایایی  دهندهنشان

 هایافته 
  بودن  نرمال  آزمون  عنوانبه  کشیدگی  ضریب  استاندارد  خطای  و  چولگی  ضریب  استاندارد  خطای  از  پهوهش  ای   در

  تأیید   هاداده  بودن  نرمال   باشند، [  -2+,2]  بازة  در  کشیدگی مقادیر چولگی و    کهصورتی  در.  است  شده  استفاده  ها داده

 . گرددمی

 
 

 
   
  
  
  
  

 
آن  و  کشیدگی   مقادیر  دهد، می  نشان  1  جدول  کهطور همان استاندارد  خطای  و    هستند، +  2  تا  -2  از  هاچولگی 

 پیرسون  همبستگی  رابطة ها، داده بودن  نرمال به توجه  با مرحله ای   در. است نرمال پهوهش  ای  های داده توزیع بنابرای 

 و  انر ی  احساس  خلاقانه،  کاری  وابستگی  عضو،-رهبر  تبادل  ادراکی،  سازمانی   حمایت  متغیرهای  بی     افزارنرم  با

. گردید آزمون کارکنان ماندگاری
 

 
 
   

  

 
 

 
 

  

=همبستگی  مقدار =داریمعنی  سطح=0/ 01

  آمده   دست ه ب   مقادیر   همچنی  .  است   0/ 01  از   کمتر   و   صفر   با   برابر   روابط   تمام   در داری  معنی   سطح   ، 2  جدول   نتایج   مطاب  

  همبستگی   بنابرای  .  است   گونه همی    مذکور   جدول   در   که   باشند   داشته   قرار [  -1+, 1]   بازة   در   باید (  )   پیرسون   همبستگی   برای 

  متغیر   دیگر   تغییرات   با   متغیر   یک   تغییرات   هستند،   مثبت   مقادیر   تمام   که آنجایی   از   و   و   است   معنادار   مرتبط   متغیرهای   میان 

 . است   همسو   آن   با   مرتبط 
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  در   بنابرای .  است  شده   استفاده  بحرانی   نسبت  و   معیار   خطای   شاخص  دو   از  مستی   روابط  های فرضیه  بررسی  برای 

  ادامه  در .  هستند  اهمیت  فاقد   عدد،   ای    از  کمتر  مقادیر.  باشد  96/1  از  بیشتر  باید  بحرانی  مقدار  05/0  معناداری  سطح

  جزئیات  با  ساختاری  معادلات   سازیمدل  و  پیرسون  همبستگی  آزمون  گیریکاربه  با  مستقی   هایفرضیه   آزمون  نتایج

. است شده آورده

 

 
→

 → 

→

 → 

 → 

 → 

→

→

 → 

 

( بیشتر از  و مقادیر بحرانی )  0/ 05( کمتر از ) داری معنی که سطح  ، در روابط مستقیمی 3های جدول یافته براساس 

عضو  -گاری کارکنان، تبادل رهبر ای  حمایت سازمانی ادراکی بر ماند شوند. بنابر می   تأیید های پهوهش  هستند، فرضیه   1/ 96از  

نان و وابستگی کاری  احساس انر ی بر ماندگاری کارک   تأثیر و مثبتی دارد. همچنی   دار  معنی   تأثیر کیفیت و احساس انر ی  با 

شوند. به عبارت دیگر در روابط حمایت  دلیل عدم تحق  شرط پذیرش، رد می ه ها ب و مثبت است. سایر فرضیه دار  معنی خلاقانه،  

ا کیفیت بر  عضو ب -عضو با کیفیت بر ماندگاری کارکنان، تبادل رهبر -بر وابستگی کاری خلاقانه، تبادل رهبر شده  ادراک سازمانی  

 نشد.   تأیید معناداری    تأثیر و وابستگی کاری خلاقانه بر ماندگاری کارکنان    خلاقانه وابستگی کاری  
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فرضیهشرط  پذیرش  که  های  است  ای   میانجی  صفرهای  بالا  و  پایی   حد  سطح    روابط  و  باشند  نگرفته  دربر  را 

آنمعنی از  داری  جدول    05/0ها  طب   پس  باشد.  احساس4کوچکتر    بر   ادراکی  سازمانی   حمایت  تأثیر  در  انر ی  ، 

  خلاقانه  کاری  و وابستگی  خلاقانه  کاری  وابستگی  بر  ادراکی   سازمانی  حمایت  تأثیر  در  انر ی   کارکنان، احساس  گارید مان

  تأثیر   در  عضو-رهبر  دارند. در مقابل تبادل  مثبتی   و   دارمعنی  هاینقش  کارکنان  گارید مان  بر   عضو-رهبر  تبادل   تأثیر   در

  مانگاری  بر  ادراکی  سازمانی   حمایت   تأثیر  در   خلاقانه  کاری  کارکنان، وابستگی   گاریدمان   بر شده  ادراک  سازمانی  حمایت

تبادل وابستگی   خلاقانه  کاری  وابستگی  بر  ادراکی   سازمانی  حمایت  تأثیر  در  عضو-رهبر  کارکنان،    در  خلاقانه  کاری  و 

دار و مثبتی ندارند. های معنیکارکنان نقش  گارید مان بر انر ی احساس تأثیر

 گیرینتیجه  و بحث
  کارکنان ماندگاری  وشده  ادراک سازمانی  حمایت  بی   که دهد می  نشان ها داده تحلیل و  تجزیه از آمده  دستبه  نتایج

  پس.  است  برابر  418/0  با   آن  شدت  و   مثبت  همبستگی  ای   3جدول    هاییافتهبراساس    و   دارد  وجود  همبستگی

.  باشدمی  ادراکی  سازمانی  حمایت  متغیر  تغییرات   راستای  در  و  جهته   کارکنان،  ماندگاری  متغیر  به  مربوط  تغییرات

  نتیجه   آمده  دستبه  رگرسیونی  وزن  و  بحرانی  نسبت  ، ()  کمتر از یک صدم  معناداری  سطح  به  توجه  با  بنابرای 

  ای   برای  آمدهدست  به  ینتیجه .  دارد  کارکنان  ماندگاری  بر  مثبتی  و  معنادار  تأثیر  ادراکی،  سازمانی   حمایت  گیری می

 مطابقت  ()و   () ؛ ()هاییافته با فرضیه

ی  حمایت سازمانی ادراکی بر ماندگار  تأثیرو مثبت بودن  دار  معنیمبنی بر    پهوهش  اول  فرضیة  تأیید  به  توجه  با.دارد

 همچنی  و  است قائل  کاری حیطة در  هایشانفعالیت  برای سازمان کنند می احساس کارکنان که ارزشی میزان کارکنان، 

  با  روای   از.  دهد می  شکل  سازمانی  حمایت  به  نسبت  را  ادراکشان  گیردمیدرنظر    هاآن   رفاه  برای  سازمان  که  اهمیتی

  های حمایت  از  کارکنان  ادراک  افزایش  راستای  در  را  هاییفعالیت  و   رفتارها   هاسازمان  شود می  پیشنهاد  فرضیه  ای   تأیید 

  یا   و   مالیغیر  و  مالی  هایپاداش  گرفت درنظر    مانند  دهند  انجام  کارکنان  ماندگاری  بر  آن  مثبت  اثرگذاری  برای  سازمان

  توانند می  هاپاداش.  دارند  شغلی  حوزة  در  مفیدتری  و  منظ    های فعالیت  که  کارکنانی   برای  تشویقی  هایطرح  دیگر

  هدایای   گرفت درنظر    کار،  با   مرتبط  دانش   ارتقاء  جهت  رایگان  آموزش  از  برخورداری  امکان  حقوق،  اضافه  صورتبه

  کارکنان  برای  تفریحی  سفرهای  یا  نیازمورد  کالاهای  خرید  فرآیند  شدن  ترآسان   جهت  هاییهزینه  کمک  یا   و  مناسبتی

 .گرددمی توصیه نیز  کارکنان از تقدیر منظوربه هاییمراس   برگزاری همچنی . باشد

  عضو -رهبر  تبادل  و  ادراکی   سازمانی  حمایت  بی   که  دهدمی  نشان  ها داده  تحلیل  و  تجزیه  از  آمده  دستبه  نتایج

.  است  برابر  694/0  با   آن  شدت   و   مثبت  همبستگی  ای    3جدول    های یافتهبراساس    و   دارد  وجود  همبستگی   باکیفیت

  سازمانی   حمایت  متغیر  تغییرات  راستای  در  و  جهته   کیفیت،  با   عضو-رهبر  تبادل  متغیر  به  مربوط  تغییرات  پس
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 رگرسیونی  وزن  و  بحرانی  نسبت  ،( )  صدم  یک  از  کمترداری  معنی  سطح  به  توجه  با  بنابرای .  باشدمی  ادراکی

.  دارد   کیفیت  با   عضو-رهبر  تبادل  بر  مثبتی   و   معنادار  تأثیر  ادراکی،   سازمانی   حمایت  گیری می  نتیجه  آمده   دستبه

)()  هاییافته  با  فرضیه  ای   برای  آمده  دستبه  ینتیجه  )(؛    ( ؛ 

  بودن   مثبت  و  معنادار  بر   مبنی   پهوهش   دوم  فرضیة  تأیید  به   توجه  با.دارد  مطابقت   (و )  

  منافع  که  نحوی  به   زیردستان  و  سرپرست  دوجانبة  عضو باکیفیت، رابطة-تبادل رهبر  بر  ادراکی  سازمانی  حمایت  تأثیر

 فرضیة  در  که  هاییپیشنهادتمامی    روای   از.  شد  خواهد  تقویت  ادراکی  سازمانی  حمایت  با  شود  برآورده  طرفی   متقابل

 . کنندمی صدق  نیز فرضیه  ای  برای شوندمی ادراکی سازمانی حمایت ارتقاء به منجر اول

تحلیل  تجزیه    از  آمده  دستبه  نتایج   کاری   وابستگی  و   ادراکی  سازمانی  حمایت  بی   که  دهدمی  نشان  هادادهو 

  001/0  با  آن  شدت  و  مثبت  همبستگی  ای   3جدول    هاییافتهبراساس    و  دارد  وجود  ناچیزی  بسیار  همبستگی  خلاقانه

  حمایت   متغیر  تغییرات  راستای  در   و   جهته   عملاً  خلاقانه،  کاری   وابستگی   متغیر  به  مربوط  تغییرات  پس .  است  برابر

از  داری  معنی  سطح  به  توجه  با  بنابرای .  باشدنمی  ادراکی  سازمانی   رگرسیونی  وزن  و  بحرانی  نسبت  درصد،  5بالاتر 

نشده    تأیید  معناداری  تأثیر  خلاقانه،  کاری  وابستگی  و  ادراکی   سازمانی  حمایت  رابطة  در  گیری می  نتیجه  آمده  دستبه

  به  قبولی  قابل  توجه  شرکت  در  که  است  ای   پیشینه  با  تطاب   عدم   و  فرضیه  ای   شدن  رد  علت   رسدمی  نظربه.  است

  توانایی   از  نوعی   خلاقیت  کهجاییآن  از  همچنی .  اندشده  روزمرگی  درگیر  کارکنان  و  نگردیده  خلاقانه  کاری  وابستگی

  ادراکی   سازمانی  حمایت  افزایش  راستای  در  که  هاییفعالیت  نتیجهدر  باشد؛نمی  اندازه  یک  به  هاانسان   همة  در  که  است

  خلاقیت   بروز  و   کاری  خلاقانة   هایفعالیت  در  کارکنان  مشارکت   به   منجر  الزاماً   گیرد،می  صورت  ها سازمان  سمت  از

حمایت سازمانی ادراکی بر وابستگی کاری   تأثیرداری  معنیمبنی بر عدم    پهوهش  سوم  فرضیة  رد  به  توجه  با.گرددنمی

 جانب  از  بیشتر  تلاش  و  زمان  صرف  به  منجر  الزاماً  سازمان  حمایتی   هایفعالیت  کردن  درک  که  گفت  توانمی  خلاقانه،

 او  خلاقیت  که  باشی   داشته  انتظار  نباید  کارمند  از  حمایت  با  صرفاً  و  استنشده  کاری  خلاقانة  فرآیندهای  در  کارکنان

  شودمی  پیشنهاد  است،  اکتسابی  آن  از  بخشی  و  نیست  ذاتی   کاملاً  افراد  بودن  خلاق   اینکه  به  توجه  با.  یابد  افزایش

  کار  در  خلاقانه  هایایده  با  مناسب  مواقع  در  بتوانند  کارکنان   تا  شود  برگزار  خلاقیت  تقویت  راستای  در  آموزشی  هایدوره

 ارتقاء   برای  آن  اهمیت  میزان  و  سازمان  در  کارکنان  خلاقانة  مشارکت  ضرورت  از  هادوره  ای   در  و  باشند  داشته  تعامل

 .شوند  روزمرگی درگیر کمتر تا شود گفته  نیز کارکنان  به سازمان موقعیت

تحلیل  تجزیه    از  آمده  دستبه  نتایج  انر ی   احساس  و  ادراکی  سازمانی  حمایت  بی   که  دهدمی  نشان  هادادهو 

 تغییرات   پس.  است  برابر  8/0  با  آن  شدت  و  مثبت  همبستگی   ای   3جدول    هاییافتهبراساس    و  دارد  وجود  همبستگی

  توجه با بنابرای . باشد می ادراکی  سازمانی  حمایت متغیر تغییرات راستای در  و جهته   انر ی، احساس متغیر به مربوط

 گیری می  نتیجه  آمده  دستبه  رگرسیونی  وزن  و  بحرانی  نسبت  ،( )  صدم  یک  از  کمتر  معناداری  سطح  به

برای  دستبه  ینتیجه.  دارد  باکیفیت  عضو-رهبر  تبادل  بر  مثبتی  ودار  معنی  تأثیر  انر ی،  احساس  با  ای  فرضیه  آمده 

و مثبت  دار  معنیپهوهش مبنی بر    چهارم  فرضیة  تأیید  به  توجه  با .دارد  مطابقت    ( )  های یافته

بر  سازمانی  حمایت  تأثیربودن    درگیر  را  هاآن   که  کارکنان  انر ی  و  اشتیاق   گفت  توانمی  انر ی،  احساس  ادراکی 

  کنند،   مشارکت  کاری  فرآیند  در  نوآورانه  هایایده  با  مناسب  مواقع  در   بتوانند  تا   کند می  کار  به  مربوط  خاص   های فعالیت

  افزایش  شد  بیان  اول  فرضیة  در  آن  به  مربوط  هایپیشنهاد  که  ادراکی  سازمانی  حمایت  هایفعالیت  و   رفتارها  انجام  با

 به  توانمی  نیز  را  خود   کارکنان  برای  تفریح  امکان  کردن  فراه   به  هاشرکت   بیشتر  توجه  همچنی .  یافت  خواهد

 . کاری  و تفریحی تیمی اردوهای دیدن تدارک  مانند افزود،  ادراکی سازمانی  حمایت افزایش  به مربوط هایپیشنهاد

 کارکنان  ماندگاری  و  باکیفیت  عضو-رهبر  تبادل  بی   که  دهدمی  نشان  هادادهو تحلیل  تجزیه    از  آمده  دستبه  نتایج

  پس .  است  برابر  -125/0  با  آن  شدت  و  منفی  همبستگی  ای   3جدول    هاییافتهبراساس    و  دارد  وجود  همبستگی
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 کیفیت  با  عضو-رهبر  تبادل  متغیر  تغییرات  راستای  در  و  جهته   کارکنان،  ماندگاری  متغیر  به  مربوط  تغییرات

 نتیجه  آمده  دستبه  رگرسیونی  وزن  و  بحرانی  نسبت  درصد،   5بالاتر از  داری  معنی  سطح  به  توجه  با  بنابرای .  باشد نمی

  رسدمی  نظربه.  نشده است  تأییدداری  معنی  تأثیر  کارکنان،  ماندگاری   و   کیفیت  با   عضو-رهبر  تبادل   رابطة  در   گیری  می

  منافع  با  هایشانگروه  اعضای  و  رهبران  دوجانبة  روابط  که  است  ای   پیشینه  با  تطاب   عدم  و  فرضیه  ای   شدن  رد  علت

  رابطة  رغ علی  کارکنان  است  ممک .  گردد نمی  سازمان  با   همکاری  استمرار  به  کارمندان  تمایل  به  منجر  الزاماً   متقابل

  مایل ...    و  اجتماعی  اقتصادی،   محیطی،   عوامل  تأثیر  تحت  یا   شخصی  ل دلای  به  بنا  خود،  سرپرستان  با  کیفیت  با  و  خو 

  عضو -رهبر  تبادل  تأثیرداری  معنیمبنی بر عدم    پهوهش  پنج   فرضیة  رد  به  توجه  با .نباشند  سازمان  با   همکاری  ادامة  به

 همیشه  الزاماً  زیردستانشان  و  سرپرستان  میان  کیفیت  با  رابطة  که  گرفتدرنظر    توانمی  کارکنان،   بر ماندگاری  کیفیت  با

  دوطرفة  کاری  رابطة  داشت   رغ  علی  کارکنان  است  ممک   چراکه  شد؛  نخواهد  شرکت  با   ها آن   همکاری  استمرار  باعث

  ادامة  به  مایل  اقتصادی  یا  و  اجتماعی  محیطی،  عوامل  دیگر  گذاریتأثیر  و  شخصی  لدلای  به  بنا  خود  سرپرستان  با  خو 

-رهبر  تبادل  اینکه  به  عل    و  کامل   آگاهی   با   مدیران  و   سرپرستان  شودمی  پیشنهاد  بنابرای .  نباشند   سازمان  با   همکاری

  اقدام   کارکنانشان  با  مناسب  متقابل  روابط  برقراری  به  نسبت  شود،نمی  کارکنان  ماندگاری  به  منجر  الزاماً  کیفیت  با  عضو

 .شود جلوگیری امکان حد  تا  کارکنان جابجایی  از تا  کنند

  کاری  وابستگی  و  کیفیت  با   عضو-رهبر  تبادل  بی   که  دهد می  نشان  هادادهو تحلیل  تجزیه    از  آمده  دستبه  نتایج

  023/0  با  آن  شدت  و  مثبت  همبستگی  ای   3جدول    هاییافتهبراساس    و  دارد  وجود  ناچیزی  بسیار  همبستگی  خلاقانه

 تبادل  متغیر  تغییرات  راستای  در  و   جهته   عملاً   خلاقانه،   کاری  وابستگی  متغیر  به  مربوط  تغییرات  پس .  است  برابر

  رگرسیونی  وزن  و  بحرانی   نسبت  درصد،   5بالاتر از  داری  معنی  سطح  به   توجه  با   بنابرای .  باشدنمی  کیفیت  با   عضو-رهبر

  تأیید  معناداری  تأثیر  خلاقانه،   کاری  وابستگی  و  کیفیت  با  عضو-رهبر  تبادل  رابطة  در   گیری  می  نتیجه  آمده   دستبه

 شد   بیان  5  و  3  هایفرضیه   نتایج  تحلیل  در  کههمانطور   پیشینه  با  تطاب   عدم  و  فرضیه  ای   شدن  رد  علت.  نشده است

  قبولی  قابل  کیفیت  از  زیردستان  با  سرپرستان  تبادلات  و   هستند  روزمرگی  درگیر  سازمان  کارکنان  که  است  ای   احتمالاً

  در   ءاعضا  خلاقانة  مشارکت  به  منجر  الزاماً  گروه  اعضای  و  سرپرستان  دوجانبة  روابط  وجود.  باشدنمی  برخوردار

 عضو-رهبر  تبادل  تأثیر مبنی بر عدم معناداری    پهوهش  شش   فرضیة  رد  به  توجه  با .گرددنمی  کار  با   مرتبط  های فعالیت

  ای    به  نسبت  کامل  آگاهی   با  رهبران  که  شودمی  پیشنهاد  5  شماره  فرضیة  مانند  بر وابستگی کاری خلاقانه،  کیفیت  با

  در  آنان  مشارکت  به  منجر  الزاماً(  زیردستان)  ها گروه  اعضای   و   سرپرستان  میان  دوطرفة  کیفیت  با  روابط  که  امر

  در .  کنند  اقدام  ءاعضا  و  رهبران  تبادلات   راستای  در  مناسب  تصمی   اتخاذ   به  نسبت  شودنمی  خلاقانه  کاری  های فعالیت

  و   خلاقانه  کاری  وابستگی  اهمیت  محوریت  با  جلساتی  و  کارکنان  خلاقیت  تقویت  هایدوره  برگزاری  نیز  مورد  ای 

 .گرددمی توصیه پردازیایده در  کارکنان مشارکت

  کارکنان  ماندگاری  و  خلاقانه  کاری  وابستگی  بی   که  دهدمی  نشان  ها دادهو تحلیل  تجزیه    از  آمده   دستبه  نتایج

  پس .  است  برابر  -124/0  با  آن  شدت  و  منفی  همبستگی  ای   3جدول    هاییافتهبراساس    و  دارد  وجود  همبستگی

.  باشد نمی  خلاقانه  کاری   وابستگی  متغیر  تغییرات  راستای  در   و   جهته   کارکنان،   ماندگاری  متغیر  به  مربوط  تغییرات

  در   گیری می  نتیجه  آمده   دستبه  رگرسیونی  وزن  و  بحرانی  نسبت  درصد،   5بالاتر از    معناداری  سطح  به  توجه  با  بنابرای 

  ای    شدن  رد  علت  رسدمی  نظربه.  نشده است  تأیید  معناداری  تأثیر  کارکنان،   ماندگاری  و   خلاقانه  کاری  وابستگی  رابطة

  کارکنان  شدن  درگیر  شد  بیان  3  فرضیه  نتیجة  تحلیل  در  همانطورکه  پیشینه  با   تطاب   عدم  و  حاضر  یمطالعه  در  فرضیه

  ؛ ()  است  افراد   در  کارآفرینی   به  علاقه  کنندة بینیپیش  عوامل   از  خلاقیت  ضمناً.  است  روزمرگی  در

 فرضیة  رد به توجه با .بمانند سازمان در اینکه نه  شوند، کارآفری  تا  دارند تمایل بیشتر خلاق افراد که  گفت توانمی  پس

معناداری    پهوهش   هفت  عدم  بر  کارکنان،   تأثیرمبنی  ماندگاری  بر    بی   که  دریابی    توانی می  وابستگی کاری خلاقانه 
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  از   یکی.  ندارد  وجود  ارتباطی   شرکت  با   همکاری  ادامة  به  هاآن  تمایل  و  خلاقانه  کاری  فرآیندهای  در  کارکنان  مشارکت

 نتیجهدر.  باشد   عمل  در  ها فعالیت  سبک  ای   از  سازمان  استقبال  و  دادن  اهمیت  عدم  تواند می  فضیه  ای    رد  دلایل

  به   کارکنان  تمایل  و   خلاقانه  هایایده  پذیرش  به  نسبت  رویی گشاده  با  سرپرستان  و  مدیران  که  شود می  پیشنهاد

 پردازایده  و  خلاق   کارکنان  برای  را  مشوقی  هایطرح   توانندمی  مدیران  مثال  برای.  کنند  اقدام  هاطرح   ای   در  مشارکت

 ...  و  شغلی  ارتقاء فعال، افراد از تقدیر مادی،غیر و  مادی هایپاداش ارائة مانند  بگیرنددرنظر 

تحلیل  تجزیه    از   آمده   دست به   نتایج   کارکنان  ماندگاری   و   انر ی   احساس   بی    که   دهد می   نشان   ها داده و 

  پس .  است   برابر   0/ 605  با   آن   شدت   و   مثبت   همبستگی   ای    3جدول    های یافته براساس    و   دارد   وجود   همبستگی 

  بنابرای  .  باشد می   انر ی  احساس   متغیر   تغییرات   راستای   در   و   جهت ه    کارکنان،   ماندگاری   متغیر   به   مربوط   تغییرات 

  نتیجه  آمده   دست به   رگرسیونی   وزن   و   بحرانی   نسبت   ، ( )   صدم   یک   از   کمتر داری  معنی   سطح   به   توجه   با 

 فرضیه  ای    برای   آمده  دست به   ی نتیجه .  دارد   کارکنان   ماندگاری   بر   مثبتی   و دار  معنی   تأثیر   انر ی،   احساس   گیری  می 

  پهوهش  هشت    فرضیة   تأیید   به   توجه   با . دارد   مطابقت   (  )   و     ( )   های یافته   با 

 شرکت  رهبران   و  شود مدیران می   پیشنهاد   احساس انر ی بر ماندگاری کارکنان،   تأثیر و مثبت بودن  دار  معنی مبنی بر  

 هرچه  نوآورانة   مشارکت   تا   آورند   عمل   به   افراد   انر ی   احساس   و   اشتیاق  تقویت   و   ایجاد   راستای   در   را   هایی فعالیت 

  کاری،   و   تفریحی   سفرهای   تیمی،   دورهمی   های برنامه   که   شود می   پیشنهاد   زمینه   ای    در .  شود   پدیدار   آنان   بیشتر 

 که  شود  ای گونه   به  کاری  فضای   و   شرایط   همچنی  .  شود   گرفته درنظر    کارکنان   برای ...    و   کننده سرگرم   رویدادهای 

 تغذیة  مناسب،   تهویة   سیست    گیاه،   و  گل   از   توان می   مثال   عنوان ه ب   برسد؛   ممک    حداقل  به   کارکنان  برای   خستگی 

 .نمود   استفاده   کاری   محیط   در ...    و   آفری  انر ی   وعدة میان 

تحلیل  تجزیه    از  آمده   دستبه  نتایج   خلاقانه   کاری  وابستگی  و  انر ی  احساس  بی   که  دهد می  نشان  ها دادهو 

  پس.  است  برابر  0/ 692  با   آن  شدت   و   مثبت  همبستگی   ای   3جدول    های یافتهبراساس    و   دارد  وجود  همبستگی

 بنابرای .  باشدمی  انر ی   احساس  متغیر  تغییرات  راستای  در  و  جهته   خلاقانه،  کاری  وابستگی  متغیر  به  مربوط  تغییرات

 نتیجه  آمده   دستبه  رگرسیونی  وزن  و   بحرانی  نسبت  ، ()  صدم   یک  از  کمتر  معناداری  سطح  به  توجه  با

  با   فرضیه  ای   برای  آمده   دستبه  ینتیجه.  دارد  کارکنان  ماندگاری  بر  مثبتی  و   معنادار  تأثیر  انر ی،  احساس  گیری  می

مبنی بر    پهوهش   نه   فرضیة  تأیید  به  توجه  با.دارد  مطابقت  (  )  و     ()  های یافته

 درمورد   هشت   فرضیة  برای  شده  بیان  هایتوصیه   احساس انر ی بر وابستگی کاری خلاقانه،  تأثیرو مثبت بودن  دار  معنی

 . کنندمی  صدق  نیز فرضیه ای  برای کارکنان، در مثبت انر ی احساس تقویت

 فرضیه  ای   در  کارکنان،   ماندگاری  و  ادراکی   سازمانی  حمایت  میان  مثبت  ودار  معنی  رابطة  شدن  مشخص  به  توجه  با

  عدم   دهندةنشان  نتایج  و   گردید  بررسی  کیفیت  با  عضو -رهبر  تبادل  ایواسطه  نقش  با  متغیر  دو  ای   مستقی غیر   رابطة

  نقش   با   کارکنان   ماندگاری  و  ادراکی  سازمانی   حمایت  میان   که  گیری می  نتیجه  پس.  هستند  رابطه  ای داری  معنی

پهوهش پیشنهاد    با توجه به رد فرضیة  .است  نشده  تأیید داری  معنی  تأثیر  کیفیت  با   عضو-رهبر  تبادل   ایواسطه  ده  

ها برای افزایش ماندگاری کارکنان بر ایجاد یک محیط حمایتی و تقویت روابط بی  کارکنان و مدیران شود سازمانمی

پذیری  های بیشتری برای تعمی هایی همراه است و نیاز به پهوهشتمرکز کنند. با ای  حال پهوهش حاضر با محدودیت

 ها و صنایع وجود دارد.نتایج به سایر سازمان

ای وابستگی کاری خلاقانه در رابطه مبنی بر نقش واسطهیازده   فرضیه  ،  با توجه به نتایج حاصل از پهوهش حاضر

کارکنان   ماندگاری  و  ادراکی  سازمانی  حمایت  می  تأیید میان  نشان  یافته  ای   سازمانی  نشد.  حمایت  اگرچه  که  دهد 

کارکنان  داری  معنیو    مستقی طور  بهادراکی   ماندگاری  بهتأثیربر  خلاقانه  کاری  وابستگی  اما  است،  یک  گذار  عنوان 

ها حمایت  کنند سازمان از آن کند. به عبارت دیگر، کارکنانی که احساس میگر در ای  رابطه عمل نمیمکانیس  واسطه
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ها به کار خلاقانه  کند، تمایل بیشتری به ماندن در سازمان دارند؛ اما ای  ارتباط مستقیماً برقرار است و وابستگی آنمی

ایفاواسطهعنوان یک عامل  به پهوهش، میبراساس    کندنمیء  گر در ای  رابطه نقشی  توان نتیجه گرفت که نتایج ای  

همچون  دیگری  عوامل  به  باید  سازمانی،  حمایت  احساس  ایجاد  به  توجه  بر  علاوه  کارکنان،  ماندگاری  افزایش  برای 

توانند با بررسی نقش  های آتی میپهوهش  لت سازمانی نیز توجه شود. همچنی های شغلی، رضایت شغلی و عداویهگی

در رابطه میان حمایت سازمانی ادراکی و ماندگاری کارکنان، به درک بهتر    ایر متغیرها، مانند تعهد سازمانی ای سواسطه 

 ای  رابطه کمک کنند

بهیافته حاضر،  پهوهش  فرضیه  های  از  قوی  واسطهدوازده   طور  نقش  بر  بی   مبنی  رابطه  در  انر ی  احساس  ای 

می کارکنان حمایت  ماندگاری  و  ادراکی  سازمانی  نهحمایت  ادراکی  سازمانی  که حمایت  معناست  بدان  ای   تنها  کند. 

طور گذارد، بلکه از طری  افزایش احساس انر ی در کارکنان نیز به مثبت می  تأثیرطور مستقی  بر ماندگاری کارکنان  به

ها حمایت  کنند سازمان از آن گذار است. به عبارت دیگر، کارکنانی که احساس میتأثیرها  غیرمستقی  بر ماندگاری آن

اندن در  ها به م نوبه خود، موجب افزایش تمایل آن به  ترکنند و ای  انر ی بالا کند، سطح انر ی بالاتری را تجربه میمی

بنابرای سازمان می به   شود.  انر ی  اهمیت احساس  بر  پهوهش  ای   ارتقای ماندگاری نتایج  عنوان یک عامل کلیدی در 

توانند  کنند، میها با ایجاد محیطی که در آن کارکنان احساس حمایت و پشتیبانی میکند. سازمانکارکنان تأکید می

نتایج ای  پهوهش نشان    در مجمو .  ها را بهبود بخشندماندگاری آن  نتیجهسطح انر ی کارکنان را افزایش دهند و در

به عوامل دیگری همچون می باید  ایجاد احساس حمایت سازمانی،  بر  افزایش ماندگاری کارکنان، علاوه  برای  دهد که 

ای که بر افزایش احساس انر ی کارکنان تمرکز های مداخله افزایش سطح انر ی کارکنان نیز توجه شود. با ایجاد برنامه

توانند محیط کاری پویا و انگیزشی ایجاد کنند که در آن کارکنان احساس رضایت و تعهد بیشتری  ها میدارند، سازمان

 داشته باشند

  ای    در  خلاقانه،   کاری  وابستگی   و   ادراکی  سازمانی   حمایت  میان   مثبت  و دار  معنی  رابطة  نشدن  مشخص  به  توجه  با

  دهندة نشان  نتایج  و  گردید  بررسی  کیفیت  با  عضو-رهبر  تبادل  ایواسطه  نقش  با  متغیر  دو  ای   غیرمستقی   رابطة  فرضیه

  با   خلاقانه  کاری  وابستگی   و   ادراکی   سازمانی  حمایت  میان  که  گیری  می  نتیجه  پس .  هستند  رابطه  ای   معناداری  عدم

فرضیة   .استنشده  تأیید  معناداری  تأثیر  کیفیت  با  عضو-رهبر  تبادل  ایواسطه   نقش رد  به  توجه  پهوهش   با    سیزده  

تواند منجر به بروز ایجاد وابستگی بی   نمی  الزاماًگفت رفتارهای حمایتی از طری  بهبود روابط سرپرستان و زیردستان  

های قبل گفته شده است، برای بهبود وابستگی کاری خلاقانه  که در فرضیهکارکنان و خلاقیت شود. بنابرای  همانطور

کارگاهمی کارکنان  برای  دورهتوان  و  نمود.ها  برگزار  خلاقیت  تقویت  حاضر  های  پهوهش  از  حاصل  نتایج  به  توجه    ، با 

عضو با کیفیت در رابطه میان حمایت سازمانی ادراکی و وابستگی  -ای تبادل رهبرمبنی بر نقش واسطه سیزده   فرضیه  

یافته نشان می  تأیید کاری خلاقانه   ای   اگرنشد.  ادراکی  دهد که  بر  داری  معنیمستقی  و  طور  بهچه حمایت سازمانی 

رهبر تبادل  رابطه  تأثیرعضو  -کیفیت  ای   اما  است،  خلاقانه  طور  به گذار  کاری  وابستگی  بر  غیرمستقی   و  مستقی  

میتأثیر احساس  که  کارکنانی  دیگر،  عبارت  به  نیست.  آنگذار  از  سازمان  قویها حمایت میکنند  روابط  با  کند،  تری 

می  برقرار  خود  قوی  سرپرست  روابط  ای   اما  آنطور  بهکنند؛  وابستگی  افزایش  به  منجر  مستقی   خلاقانه  کار  به  ها 

بر  .  شودنمی نیز  عوامل دیگری  که  است  ای   احتمالی  از دلایل  یکی  باشد.  دلایل مختلفی  به  است  نتیجه ممک   ای  

کاری خلاقانه   مورتأثیروابستگی  پهوهش  ای   در  که  نگرفتهگذار هستند  قرار  بررسی  همچنی د  نو    اند.  است  ممک  

ای قوی نباشد که بر وابستگی کاری خلاقانه  گیری شده است، به اندازهحمایت سازمانی ادراکی که در ای  پهوهش اندازه

توان نتیجه گرفت که برای افزایش وابستگی کاری خلاقانه، علاوه بر توجه می  با توجه به نتایج ای  پهوهش.  بگذارد  تأثیر

رهبر تبادل  کیفیت  بهبود  و  سازمانی  حمایت  احساس  ایجاد  ویهگی-به  همچون  دیگری  عوامل  به  باید  های  عضو، 

 شخصیتی کارکنان، ماهیت شغل و فرهنگ سازمانی نیز توجه شود
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از فرضیه های پهوهش حاضر، به یافته  انر ی در رابطه بی  مبنی بر نقش واسطه   چهارده    طور قوی  ای احساس 

بی    کند. ای  بدان معناست که اگرچه رابطه مستقیمی حمایت سازمانی ادراکی و وابستگی کاری خلاقانه حمایت می 

افزایش  طری   از  ادراکی  سازمانی  حمایت  اما  نشد،  مشاهده  خلاقانه  کاری  وابستگی  و  ادراکی  سازمانی  حمایت 

به کارکنان  در  انر ی  آن احساس  وابستگی  بر  غیرمستقی   خلاقانه  طور  کار  به  دیگر، می   تأثیر ها  عبارت  به  گذارد. 

کنند و ای  انر ی کند، سطح انر ی بالاتری را تجربه می ها حمایت می کنند سازمان از آن کارکنانی که احساس می 

به  آن بالاتر،  تمایل  افزایش  موجب  خود،  فعالیت نوبه  در  فعال  مشارکت  به  می ها  خلاقانه  نشان د. شوهای  یافته  ای  

سازمان می  کاری خلاقانه،  وابستگی  تقویت  برای  که  افزایش سطح  دهد  به  حمایتی،  ایجاد محیطی  بر  علاوه  باید  ها 

برنامه ایجاد  با  کنند.  توجه  نیز  کارکنان  سازمان انر ی  دارند،  تمرکز  کارکنان  انر ی  احساس  افزایش  بر  که  ها  هایی 

می می  که  کنند  احساس  کارکنان  آن  در  که  کنند  ایجاد  انگیزشی  و  پویا  کاری  محیط  توانایی توانند  از  های توانند 

 خلاقانه خود استفاده کنند 

ای وابستگی کاری خلاقانه در رابطه  مبنی بر نقش واسطه پانزده     طور قوی از فرضیه های پهوهش حاضر، به یافته 

  کند. ای  بدان معناست که اگرچه رابطه مستقیمیعضو باکیفیت و ماندگاری کارکنان حمایت می -بی  تبادل رهبر 

رهبر  تبادل  رهبر -بی   تبادل  اما  نشد،  ماندگاری کارکنان مشاهده  و  باکیفیت  افزایش  -عضو  از طری   باکیفیت  عضو 

گذارد. به عبارت دیگر، کارکنانی که  می   تأثیر ها  طور غیرمستقی  بر ماندگاری آن وابستگی کارکنان به کار خلاقانه به 

کنند و ای   های خلاقانه پیدا می تری با سرپرست خود دارند، تمایل بیشتری به مشارکت فعال در فعالیت روابط قوی 

دهد که برای ای  یافته نشان می شود ها به ماندن در سازمان می نوبه خود، موجب افزایش تمایل آن مشارکت فعال به 

ماندگاری   سازمان افزایش  تقویت کارکنان،  به  تی ،  اعضای  و  رهبران  بی   روابط  کیفیت  بهبود  بر  علاوه  باید  ها 

توانند از وابستگی کارکنان به کار خلاقانه نیز توجه کنند. با ایجاد محیطی که در آن کارکنان احساس کنند که می 

سازمان توانایی  کنند،  استفاده  خود  خلاقانه  می های  آن ها  در  که  کنند  ایجاد  انگیزشی  و  پویا  کاری  محیط  توانند 

 کارکنان احساس رضایت و تعهد بیشتری داشته باشند 

پهوهش حاضر، فرضیه از  نتایج حاصل  به  بر نقش واسطه شانزده     با توجه  ای وابستگی کاری خلاقانه در مبنی 

انر ی و ماندگاری کارکنان   انر ی به دهد که اگرچه  نشد. ای  یافته نشان می   تأیید رابطه بی  احساس  طور  احساس 

و   کارکنان  داری  معنی مستقی   ماندگاری  و  خلاقانه  کاری  وابستگی  خلاقانه  تأثیر بر  کاری  وابستگی  اما  است،  گذار 

واسطه به  نمی عنوان یک مکانیس   رابطه عمل  ای   در  بالاتری  گر  انر ی  احساس  که  عبارت دیگر، کارکنانی  به  کند. 

مندتر هستند و ه  تمایل بیشتری به ماندن در سازمان دارند؛ اما ای  ارتباط مستقی  دارند، ه  به کار خلاقانه علاقه 

آن  وابستگی  و  به است  خلاقانه  کار  به  واسطه ها  عامل  یک  ایفا عنوان  نقشی  رابطه  ای   در  نتیجه  .  کند نمی   ء گر  ای  

ماندگاری کارکنان   بر  نیز  عوامل دیگری  ای  است که  احتمالی  از دلایل  یکی  باشد.  به دلایل مختلفی  است  ممک  

مور تأثیر  پهوهش  ای   در  که  هستند  نگرفته گذار  قرار  بررسی  همچنی  د  کاری    اند.  وابستگی  نو   است  ممک  

 بگذارد   تأثیر ای قوی نباشد که بر ماندگاری کارکنان  گیری شده است، به اندازه ای که در ای  پهوهش اندازه خلاقانه 

که درنظر  با   ای     فولادی  های شرکت   از   یکی   کارکنان   صرفاً   حاضر،   پهوهش   بررسی   مورد   آماری   جامعة   گرفت  

  یا   و   صنعت   دیگر   های حوزه   های شرکت   و   ها سازمان   در   را   مدل   ای    توانند می   دیگر   محققی    است،   بوده   خوزستان 

  قابل  توجه   ها سازمان   و   ها شرکت   در   که   است   موضوعی   آن   ابعاد   دیگر  و   خلاقیت   ضمناً   کنند   بررسی   نیز   دیگر   جوامع 

 آتی  های تحقی    برای  آن   بررسی   شود می   پیشنهاد   گرفته،   صورت   راستا   ای    در   کمی   مطالعات   و   نشده   آن   به   قبولی 

  و   کارآفرینی   ای، حرفه   فردی،   ی ها مهارت   توسعه   در   مهمی   عامل   و   نوآوری   محرک   خلاقیت   چراکه   ، شود   گرفته درنظر  

. دهند   قرار   بررسی   مورد   کیفی   روش   به   را   حاضر   مدل   توانند می   آتی   پهوهشگران   همچنی    است   اجتماعی 
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