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 چکیده

یریت منابع انسانی و فرسودگی شغلی در دوران پاندمی بررسی تاثیر رهبری تحول آفرین بر کارکرد مد با حاضر تحقیق

بوشهر( صورت گرفت. تحقیق از لحاظ هدف، کاربردی و ماهیت آن کرونا )مورد مطالعه: سازمان های دولتی استان 

توصیفی می باشد. در بخش توصیفی با استفاده از ابزارهای روش کتابخانه ای و میدانی و پرسشنامه استفاده شده است. 

این پژوهش برای روایی متغیر  در بوشهر بودند. کارکنان سازمان های دولتی استان 201 تحقیق، این آماری ی معهجا

ادجر و ی از پرسشنامه منابع انسان تیریمد( و برای ارزیابی 1444) ویباس و آولاز پرسشنامه استاندارد  نیتحول آفر یرهبر

( استفاده شده است و پایایی آن با توجه به ضریب آلفای 2892)( و فرسودگی شغلی از پرسشنامه مسلش 1440) یگر

پژوهش  استفاده شد. نتایج SmartPLS.2نرم افزار  از برای تجزیه و تحلیل داده ها کرونباخ مورد تایید قرار گرفتند.

استان  یدولت یسازمان هاکارکنان  یشغل یو فرسودگ یمنابع انسان تیریمد کارکردبر  نیتحول آفر یرهبرنشان داد که

استان  یدولت یهاسازمان یمنابع انسان تیریبر مد نیتحول آفر یرهبررابطه مثبت و معناداری است و همچنین بین  بوشهر

 یدولت یسازمان هاکارکنان  یشغل یبر فرسودگ نیتحول آفر یرهبرتاثیر مثبت و معناداری وجود دارد و بین  بوشهر

 وجود دارد. تاثیر معکوس و معناداری استان بوشهر

 واژگان کلیدی

 مدیریت منابع انسانی ،رهبری تحول آفرین ،فرسودگی شغلی

 . استادیار گروه مدیریت موسسه آموزش عالی خرد بوشهر، بوشهر، ایران.2

 . استادیار گروه مدیریت موسسه آموزش عالی خرد بوشهر، بوشهر، ایران.1

 موسسه آموزش عالی خرد بوشهر، بوشهر، ایران. سانی،دانشجوی کارشناس ارشد رشته مدیریت منابع ان. 1
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 مقدمه

مساله فرسودگی شغلی در سازمان های دولتی بسیار حائز اهمیت است؛ زیرا برخلاف سایر سازمان هاا، نیروهاای ساازمان    

گیاری  های دولتی اکثراً دارای تخصص هستند و چنانچه کارمندی به دلیل مشکلات ناشی از استرس شغلی در زمان هماه  

کرونا دچار فرسودگی شغلی شود و اقدام به ترک سازمان نماید، سازمان برای جایگزین کردن این کارمند متحمل هزینه 

های مالی و آموزشی و همچنین عقب ماندگی در امور محوله خود می شود. لذا مسئولان ایان ساازمان بایاد راهکارهاایی     

براساس تحقیقات پیشین داخلی و خارجی، رهبری تحاول آفارین و    جهت جلوگیری از فرسودگی شغلی اعمال نمایند که

 عملکرد منابع انسانی از جمله این راهکارها می باشد.

جونا    ی)د« دلخاواه  جینتا ایانداز  به چشم یابیدست یاز افراد برا یبر گروه یرگذاریتأث ندیفرآ»عبارت است از  یرهبر 

بگاذارد و   ریبر عملکرد کارکناان تاأث   میرمستقیو غ میتواند به طور مستق یم یرهبر ،ی(. به طور کل1442، 2و دن هارتوگ

باا   یمفهاوم رهبار   (.1428و همکااران،   1کناد )ون  ینا یب شیبهتار پا   اسازمان ر کیشکست  ای تیتواند موفق یم نیهمچن

رهبران همراه  یموضوع اثربخش یرا برا یمتفاوت میو مفاه فیقرار گرفته است که تعار یمورد بررس یمختلف یکردهایرو

 ،یدو نوع رهبر ،ی(. به طور کل1421، 1دهد )تال و گوردون یارائه م ،رییدر حال تغ یتجار دهیچیپ طیبا نقش آنها در مح

 (.2829، 0اند )برنز شده زیمتما «تحول گرا»و  «یا معامله» یعنی

)ون و  شاود  یمشاخص ما  « انتظارات»و « ماداعت»بر  یتعهد مبتن ندمحور،یبا بهبود توسعه کارکنان، فرآ نیآفر تحول یرهبر 

(. بار اسااس   1422و همکااران،   0ژن )آنها تمرکز دارد  روانیمرتبه بالاتر پ یذات یازهایو بر برآوردن ن (1428همکاران، 

 "یروانشاناخت  یسات یبهز" ،"سالامت روان " ،"یشاد"شامل  کارکنانسودمند  جیبا نتا نیآفر تحول یها، رهبر یژگیو نیا

 (.1421و همکاران،  2شود )براون یم یعملکرد شغل شیمنجربه افزا نیبنابرا؛ (1421و همکاران،  1یت )کلوومرتبط اس

بحران تحت ادراکات مختلف بحران  تیریرا بر عملکرد مد نیآفر تحول ی( نقش مثبت رهبر1414) 9ان یمطالعه ما و  

 یرا بر فرسودگ نیآفر تحول یرهبر ریکه تأث یقاتیتحقمثبت ذکر شده،  جینتا رغم یوجود، عل نینشان داد. با ا یدمیاپ

 یبرا اقیاز دست دادن اشت"به  یشغل یفرسودگ (.1420و همکاران،  8)بریوارت مانند یم یکم باق کنند، یم یبررس یشغل

سندرم " کیاشاره دارد و به عنوان  "یشخص تیو احساس کم موفق نانهیبدب یها و نگرش یکار، احساسات منف

طور  به. (1449، 24ماسلاچ و لیتراست )شده  فیتعر "افراد مبتلا است یبرا یکه شامل از دست دادن نگران یختروانشنا
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( و عدم یو شناخت یعاطف ،یکیزیف دیفشار شد جهینت یعنی) یعاطف یخستگ یاز دو بعد اصل یشغل یفرسودگ ،یکل

 (.1424همکاران، و  2)دمورتی شده است لیتشک (فاصله گرفتن از کار یعنیمشارکت از کار )

یاد؛ زیارا   گرد ساازمان هاای دولتای   در کارکناان   یماار یب نیا از ا یکرونا منجر باه اضاطران ناشا    یماریب یظهور ناگهان 

برخلاف مشاغل آزاد که توسط دولت مجبور به تعطیلی در اوج زمان پیک کرونا بودند، سازمان های دولتی مخصوصاً از 

د و کارکنان آن باید در محل کار خود حاضر می شدند. برخلاف بیشتر ساازمان هاای   نوع خدماتی مجبور به فعالیت بودن

دولتی که با یک سوم نیروی خود مشغول به فعالیت بودند، سازمان های دولتی به دلیل کمبود نیرو، یکی از سازمان هاایی  

روز مرخصی مای گرفتناد. ایان     2به مدت که دائماً مشغول به خدمت با حداکثر نیرو بود و تنها افراد دارای بیماری کرونا 

الای   2189کاه از بهمان مااه    حجم کاری در زمان کرونا باعث افزایش استرس شغلی کارکنان این سازمان شاد باه طاوری   

نفر از کارکنان این سازمان اقدام به ترک شغل خود به دلیال تارس از بیمااری و عاوارش ناشای از آن       8، 2044اسفندماه 

رایط و حفظ کارکنان در زمان اپیدمی کرونا و یا ساایر بحاران هاای غیرمترقباه آیناده، لازم اسات       شدند. جهت کنترل ش

مناابع   تیریماد عملکردهای  یریبکارگو  نیتحول آفر یرهبرمسئولان سازمان دولتی اقدامات مقتضی به عمل آورند که 

 ی می تواند در کاهش فرسودگی شغلی اثرگذار باشند.انسان

 تیریماد  یریبار بکاارگ   نیتحول آفر یرهبرمطالب فوق الذکر، سوال کلی این پژوهش این است که: آیا لذا با توجه به  

اثر دارد؟ همچنین این زیرسوالات مطرح اسات   استان بوشهری دولت یسازمان هاکارکنان  یشغل یو فرسودگ یمنابع انسان

 نیتحاول آفار   یرهبار اثر دارد؟ آیا  استان بوشهر یدولت یسازمان ها یمنابع انسان تیریبر مد نیتحول آفر یرهبرکه: آیا 

مناابع   تیریماد  باا  نیتحول آفار  یرهبراثر دارد؟ رابطه بین  استان بوشهری دولت یسازمان هاکارکنان  یشغل یبر فرسودگ

چگونه می باشد؟ این پژوهش به دنبال پاسخگویی به ساوالات   استان بوشهری دولت یسازمان های شغل یو فرسودگ یانسان

 وق با توجه به آنچه گفته شد، است.ف

 مبانی نظری

 تحول آفرین یرهبر 2

شویم که هر یک نیاز به اگر ادبیات سازمانی را بررسی کنیم با مقوله های مهم و اساسی تاثیر گذار بر آن مواجه می

ه لحاظ اهمیت دارای است که در ادبیات سازمانی ب« رهبری»بررسی جامع از زوایای مختلف دارد. یکی از این مقوله ها 

است باشد و مدت ها است که نظر پژوهش گران و متخصصین امر را به خود جلب کرده جایگاه خاصی می

 ها رهبری سازمان و مدیریت موضوع اخیر، های دهه در سازمانها در افزون روز تغییرات به توجه (. با1،1420هاریس)

باشد می سازمانی مطالعات در حوزه صاحبنظران از بسیاری توجه مورد که است برانگیزی چالش های بحث از یکی

 پاسخ توانایی به وابسته دنیای کنونی در سازمان بقای که موضوع این با صاحبنظران بیشتر .(2188و همکاران، یخیش)

 رهبری یمهارتها توسعه به وابسته آینده های موفقیت سازمان و بقاء دارند. نظر توافق باشد،می تغییرات به اثربخش

ورود وضعیت حاد رقابتی در دهه  (.0،1421؛ پلند2888، 1برک و همکارانباشند )می سازمانی سطوح تمام در اثربخش

عرصه را بر بسیاری از سازمان های بزرگ تن  کرد و درجه اثربخشی توان موجود آنها را برای میلادی  2894
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ار داد. از اینرو شمار زیادی از سازمانهای غوطه ور در پاسخگویی به اوضاع تحول یافته محیطی در معرش چالش قر

تلاطم های محیطی در صدد بر آمدند تا با وقوف به درجه ناکارآمدی رویکردهای معمول و متداول رهبری و با تأمل و 

 تجدید نظر در بسیاری از پیش فرش ها و روش های سازمانی، در مقام بازسازی و تجدید بنای خود بر آیند و تلاش

کنند تا با مبادرت به ایجاد تغییرات اساسی و تحول در شاکله و زیر بناهای سازمانی، مزیت های راهبردی نوینی را به 

 (.2184نقل از چوپانی، به 2194نمایند )سنجقی، عرصه های حاد رقابتی وارد

ستیابی به مزیت های رقابتی و از طرف دیگر از آنجا که دستیابی به دانش برتر، رمز موفقیت در سازمانها به منظور د 

اثربخشی سازمان به حسان آمد، اهتمام فراوانی در زمینه دانش اندوزی و تجهیز دست اندرکاران سازمانی به بالاترین 

درجه از مراتب دانش مورد نیاز به کار بسته شد. با ظهور نسل جدیدی از کارگزاران دانش محور، اقتضائات و فضای 

توانستند با بهره گیری از سازوکارهای شدید ت های سازمانی حاکم گردید و سازمانها دیگر نمیجدیدی در عرصه فعالی

بروکراتیک و اقتدار سنتی خود به خوبی و به صورت اثربخش از عهده سرپرستی کارکنان دانش محور بر آیند. تبلور 

یدی از رهبری سازمانی مجال بروز یافتن چنین مشکل و معضلی در عرصه فعالیت های سازمانی موجب شد تا نوع جد

یابد و بر آن شود تا سازوکارهای جدیدی را برای ارتقای عملکرد و توانمندی های عموم کارگزاران و کارگران دانش 

که از آن به عنوان رهبری تحول آفرین یاد گردید در تلاش است تا با بهره  محور به کار گیرد. این نوع جدید از رهبری

تحریک عواطف و تقویت هویت های فردی و اجتماعی کارکنان، خلأهای ناشی از کاستی های  ارزشی،گیری از نظام 

سازو کارهای بوروکراتیک و اقتدار سنتی را جبران کند و سازمان های دانش محور امروزی را به سمت رسیدن به کمال 

 .(2188و همکاران، یعسگردهد )مطلون سوق 

 فرسودگی شغلی

 ارائه شدهلی از حدود سه دهه پیش تاکنون اشاعه یافته و مقاله های علمی متعددی در رابطه با آن مفهوم فرسودگی شغ

مقاله در رابطه با فرسودگی شغلی،  09، تعهداد 2191ساختند که تا سال  ( روشن2891)است. برای مثال، پرلمن و هارتمن 

است در رابطه با فرسودگی شغلی، به رسیده  مقاله 144نیه گ ارش شد که بیش از  2880به رسیده است. در سال 

 .(2880دکوات و دیگران )

سازمانی را به خود معطوف ساخته، از پا درآمدن، از  -یکی از مفاهیمی که در سال های اخیر توجه روانشناسان صنعتی 

د. به نظرمی رمق افتادن بی حالی، سستی و رخوت متصدی شغل است که اصطالحاً به آن فرسودگی شغلی گفته می شو

آید فرسودگی شغلی نوعی پاسخ فرد به عوامل فشارزای میان فردی درمحیط کار باشد که طی آن تماس بیش از متصدی 

 .باعث تغییراتی در نگرش ها و رفتار وی نسبت به آن می شود ...شغل با همکاران، روسا، مرئوسان، اربان رجوع و

سد: فرسودگی شغلی حالتی از خستگی جسمی، عاطفی و روانی است تعریف فرسودگی شغلی می نوی ( در2891) ریفار

که در نتیجه مواجهه مستقیم و دراز مدت فرد با مردم و در شرایطی که از لحاظ هیجانی طاقت فرساست، در وی ایجاد 

و  به نظر مَزلچ و جکسون، فرسودگی شغلی عبارت است از کاهش قدرت سازگاری فرد بر اثر عوامل فشارزا می شود

 (2891)فایر،  .نشانگان خستگی جسمی و هیجانی
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فرودنبرگر اولین  .شد ی( معرف2820)توسط فِرود نبرگر  2824مفهوم فرسودگی شغلی برای اولین بار در اوایل دهه 

از واژه فرسودگی شغلی با مضمون امروزی آن استفاده کرده و فرسودگی شغلی را  2820شخصی است که در سال 

 .هیجانی و جسمانی دانسته است که از شرایط موجود در محیط کار، نشأت می گیرد حالتی از خستگی

نهایی تنش شغلی و فشار روانی ناشی از کار است  درواقع پیامد است و یا ترین مسائل حرفهیکی از عمده یرفتگ لیتحل

شخصیت و کاهش احساس  مسخ و یعاطف یمتشکل از خستگ یاین پدیده یک سندروم )نشانگان( روان .(2882، 2)کری

-می موفقیت فردی است که به ایجاد تصور منفی از خود، نگرش منفی نسبت به شغل و احساس عدم ارتباط با مراجعین

اغلب به  یرفتگ لیتحل(. 2191و همکاران، بحری )گیرد در برمیو سازمانی را  شغلی شدت روابط فردی، انجامد و به

 کننده ییشگویعنوان بهترین پ )به یترک حرفه و همچنین اضطران و افسردگ ،بجاییهای مکرر، تمایل به جاشکل غیبت

عنوان یکی از مباحث پژوهشی در حیطه توسعه  علاوه، فرسودگی شغلی به (. به2882 ،1اوهلر) شود یهمراه م این پدیده(

 1فوسیلیراست )شده رتقای آن گشوده اندازهای نوینی برای شناسایی و او در دهه اخیر چشم شود یمنابع انسانی شناخته م

طور که محققانی چون پاینز و  پندارند؛ اما همانبسیاری از افراد آن را با فشار روانی شغل یکی می .(2892و همکاران، 

فشار  ریناپذ های اجتنانترین پیامدیا از توان افتادگی خود یکی از عمده فرسودگی شغلی، اند کرده اشاره (2892آرنسون )

 .همچنان ادامه خواهد یافت ،این فشار روانی از میان برداشته نشود که یوانی شغل است و مادامر

 فرسودگی شغلیی ( پس از تحقیقات متعدد خود به این نتیجه رسید که ساخت و اساس پدیده2882) 0کاردزو داگرتی

عوامل فشارزای . دید به محیط فشارزاو این پدیده پاسخی است به تعاملات مکرر و ش گردد یبه فشار روانی شغل برم

مختلف جسمی و روانی  یها یماریتوانند اختلالات و بند و میابا سلامتی افراد در ارتباط یتوجه طور قابل محیط کار به

 را در فرد ایجاد کند.

، سلامت رفتاری برای فرد شده و تواند سبب عوارش جسمی، روانیفشارهای روانی ناشی از شغل ازجمله استرس می

(. در 2124طوسی، )شود کرده و به کاهش عملکرد فرد منجر  دیوی را به مخاطره انداخته، اهداف سازمانی را تهد

 .کندها فشار روانی وارد می های مختلف بر آناسترس وجود دارد و به گونه ،زندگی همه افرادی که دارای شغل هستند

قوق و دستمزد، ترفیعات شغلی، کاهش یا افزایش نیروی انسانی و تحولات شغلی مانند تغییرات سازمانی، تغییر ح

، نگرانی، تشویش و شفتگیآ هستند که به شکلی بر فرد فشار آورده و او را دچار ، موضوعاتیهای اجتماعیدگرگونی

از بین رفتن همه ساله موجب  استرس و عوارش ناشی از آنکه دهد (. آمارها نشان می2120 اعرابی،) ندینما یاضطران م

لات ناشی از حضور در محل کار از رفتن اختلا نفر به علت ونیلیم کیطور متوسط روزانه  و به شود یصدها روز کاری م

 .(2884، 0کوپرکنند )داری میبه آن خود

تواند افراد میی رفتگ لیهای شغلی و محیط شغلی و همچنین تحلناشی از استرس یپزشک های روانبیماری بیترت نیا به

از کار  یریگ رومی است که شامل خستگی و کنارههم سندی رفتگ لیباعث کاهش کارایی افراد در سازمان گردد. تحل
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. Fusilier 
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. Cardez & Dagarty 
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. Cooper 
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علوی و همکاران، و غیبت از محل کار نقش مهمی دارند )ی رفتگ لیدیده تحلپهای شغلی در ایجاد استرس ،شود یم

2199.) 

یا وضعیت  نوع و ،داشت: تنیدگی و فشارهای شدید ناشی از ماهیت چنین اظهار یرفتگ لیسعادت در مورد تعریف تحل

شود، در این حالت کار اهمیت خود را نامیده می یرفتگ لیکه تحل شود ینجر ممنامناسب کار به پیدایش حالتی در افراد 

، بدبین و افب یبدگمان و منف شده دائم خسته است، پرخاشگری دارد، یرفتگ لیدهد، فردی که دچار تحلاز دست می

، کلافه است و خود را در رود یناراحتی از کوره در م نیتر است و با کوچک حوصله یعصبانی است، زودرنج و ب

 .(2129اسماعیلی، بیند )بست می بن

 صورت غیر محسوس و و به یآرام که طی آن فرد به دانند یرا روندی م یرفتگ لیجریان تحل (2882) 2میلر و اسمیت 

 .شود یخودآگاه باشد به این ورطه کشیده مبدون اینکه 

عنوان فرسودگی جسمی یا ذهنی بسیار زیاد و فشار روانی  او تحلیل رفتگی را به (2881و همکاران ) 1گیردین 

 اند.تعریف نموده (ازحد شی، ناشی از دو عامل )جو بروکراسی و کار بمدت یطولان

ی یعنی تهی شدن فرد و تهی شدن منابع روحی و جسمی به رفتگ لیحلتدارند، ( اظهار می1441) 0و نیوکومب 1ای گودان

های اجتماعی خود شخص یا ارزش لهیوس بههای افراطی که جهت رسیدن به انتظارات غیرواقعی تحمیلی خاطر کوشش

 چارو برانگیخته سرخورده گردیده و د مند علاقهیک کارمند  در آنی فرایندی است که رفتگ لیتحلگردد. تحمیل می

 .(2190باقری و همکاران، کند )ی حرکت میدینااماحساس بیهودگی شده و درنهایت به سمت 

 مدیریت منابع انسانی

هایی برای مدیریت  مفهوم مدیریت منابع انسانی، از اواسط دهه هشتاد میلادی معرفی شد و هدف از آن ارایه روش

منابع انسانی سازمان، دیگر نه به عنوان منبع  ( به0: 2191کارکنان و کمک به بهبود عملکرد سازمان است. )سعادت، 

ریزی  شود به همین دلیل است که برنامه های ارزشمندی برای کسب مزیت رقابتی نگریسته می هزینه بلکه همانند دارایی

این اعتقاد خود که مدیران و پژوهشگران منابع انسانی بر منابع انسانی از اولویت بالایی در سازمانها برخوردار شده است. 

های سالانه  کند، پافشاری دارند. در واقع بیشتر گزارش کارکرد منابع انسانی نقش مهمی در عملکرد سازمان ایفا می

رغم این باورها و پندارهای  ورزد که کارکنان سازمان، مهمترین دارایی آن هستند. به ها، بر این نکته تاکید می شرکت

تر، بسیاری از تصمیمات سازمانی، حاکی از اولویت نسبتاً پایینی در هر دو زمینه منابع انسانی گسترده و اظهارنظرهای متوا

ها به کاهش هزینه نیازمندند، ابتدا امور مربوط به کارکنان یعنی  سازمان و اداره نیروی انسانی است. مثلاً زمانی که سازمان

دراین پژوهش به بررسی مدیریت منابع انسانی در  ذال .دهند مواردی چون آموزش، دستمزدها و غیره را کاهش می

در ابتدای این گفتار و در بخش اول، تاریخچه  به عنوان نخستین بانک ایرانی بررسی میکنیم. عملکرد مالی بانک ملی

الیت پس تعاریفی ازمدیریت منابع انسانی؛ اهمیت و ویژگی فعس بیان میکنیم؛ مدیریت منابع انسانی درجهان و درایران را
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های منابع انسانی گفته می شود و بعدمدیریت استراتژیک منابع انسانی راتوضیح داده وبطورمختصراستراتژی های منابع 

انسانی نقش ها و وظایف بیان می شوددرآخربطور مختصر سیستم اطلاعات منابع انسانی راگفته ومقایسه ای بین مدل 

 هاداشته ایم.

مورد مطالعه مدل معادلات ساختاری  را با استفاده از معلمان یشغل یبر فرسودگ نیآفر تحول یرهبر ریتاث (2042زرپور ) 

 معلمان دارد. فرسودگی شغلیتاثیر پیش بینی کننده منفی معناداری بر  رهبری تحول آفرین گرفتند قرار دادند و نتیجه

شغلی از طریق  رفتگی فرسودگی و تحلیلآفرین بر مطالعه و بررسی تأثیر رهبری تحول ( به2044) پورقاز و همکاران 

های تحقیق اثر یافتهپرداختند.  مدل معادلات ساختاری با استفاده ازای سرمایه روان شناختی در میان معلمان  نقش واسطه

 شغلی را نشان داد. رفتگی سودگی و تحلیلفرآفرین و سرمایه روان شناختی بر منفی و معنادار رهبری تحول

 یریدر طول همه گ یشغل یو فرسودگمنابع انسانی  یهاوهیش ن،یتحول آفر یرهبر( 1411کلوتسینیوتیس و همکاران ) 

 مورد بررسی قرار دادند. از در محل کار ییاضطران و تنها ،یاسترس شخصهای نقش ویروس کرونا را با درنظر گرفتن 

تحول  یرهبر ها استفاده کردند و نتیجه گرفتندی برای تحلیل دادهحداقل مربعات جزئ یلات ساختارمعاد یمدل ساز

 و درنتیجهدر محل کار  ییاضطران و تنها ی،در کاهش استرس شخصمنابع انسانی  یها وهیشبا بکارگیری  نیآفر

 موثر است.کارکنان  یشغل یفرسودگ

بر نگرش کارکنان  نیتحول آفر یو رهبر یمنابع انسان تیریمد یها وهیش دهیاثر درهم تن (1411و همکاران ) 2کانترینو 

مند به توسعه تعهد  که علاقه ییها سازمان ی نتیجه گرفتندفیو ک یکم یها با استفاده از دادهرا مورد مطالعه قرار دادند. 

 تیریمد یها وهیرا با ش نیآفر ولتح یرهبر دیهستند، با انادغام و اکتس یها نهیکارکنان در زم یشغل تیو رضا یعاطف

 .کنند لیتکم یمنابع انسان

 مدل مفهومی پژوهش

 ، ترسیم شده است:1مدل مفهومی تحقیق برگرفته از مبانی نظری و تحقیقات تجربی به صورت شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
1
 Canterino 

https://civilica.com/search/paper/k-%D8%B1%D9%87%D8%A8%D8%B1%DB%8C%20%D8%AA%D8%AD%D9%88%D9%84%20%D8%A2%D9%81%D8%B1%DB%8C%D9%86/
https://civilica.com/search/paper/k-%D9%81%D8%B1%D8%B3%D9%88%D8%AF%DA%AF%DB%8C%20%D8%B4%D8%BA%D9%84%DB%8C/
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 نظری و تحقیقاتی مدل مفهمومی تحقیق برگرفته از مبانی 2-2شکل 

 

 

 روش شناسی تحقیق:

. یو تجرب یخیتار ،یشیمایپ یاست: روش ها شده یطبقه بند یبه سه نوع اساس قیتحق یروش ها زیربا توجه به شکل  

روش  نیرا مشخص کند. ا یمورد بررس یها دهیپد تیکند تا وضع یپردازد و تلاش م یبه زمان حال مروش پیمایشی 

به  یخیتار روشی. کیمدرسه و )د( ژنت ی)ج( بررس یلی)ن( تحل یفی)الف( توص :شده است میتقس به چهار دسته شتریب

توان به سه  یرا م کند یابینگر رد ندهیآ دنید یبرا یا لهیکند گذشته را به عنوان وس یم یشود و سع یگذشته مربوط م

به سمت کشف رابطه  یریجهت گربی، . در روش تجو )ج( مستند ی)ن( حقوق ،یخی)الف( تار :کرد ینوع طبقه بند

به چهار نوع  شتریب یکنترل وقوع آنهاست. روش تجرب تیو درنها ینیب شیپ یبرا یها به عنوان ابزار دهیپد نیب یاساس

 شی)د( پ و یمورد مطالعه( ج) ره،یچند متغ لیو تحل هی)ن( تجز ساده، یشیآزما ی( طرح هاالف :شده است یطبقه بند

 (1441کومار، ) یهمبستگ ای ینیب

 

رهبری 

تحول 

 آفرین
کارکردهای 

مدیریت منابع 

 انسانی

فرسودگی 

 شغلی
 نفوذ آرمانی

 ملاحضات فردی

بخش انگیزش الهام  

 ترغیب ذهنی

 موفقیت فردی

 شخصیت زدایی

 متغیر وابسته متغیر مستقل خستگی عاطفی

فرایند گزینش و 

 استخدام

 

 فرایند روابط کارکنان

فرایند آموزش، توسعه 

 و یادگیری

 فرایند شرایط کاری

 

فرایند ارزیابی 

 عملکرد

 فرایند جبران خدمت
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با توجه به دسته بندی های فوق الذکر، پژوهش حاضر از لحاظ روش تحقیق، پیمایشی است؛ زیرا از طریق روش میادانی   

های مدیریت منابع انسانی و رهباری تحاول آفارین در ساازمان هاای       فرسودگی شغلی، فعالیتو ابزار پرسشنامه به بررسی 

از نظر دسته بندی، پژوهش حاضر از نوع توصیفی است؛ زیارا باه بیاان و توصایف متغیرهاای      وشهر پرداخته است. دولتی ب

 پرداخته است. فرسودگی شغلی، فعالیت های مدیریت منابع انسانی و رهبری تحول آفرین

براساس که  یقاتیتحق کاربردی. و یواقع ی،نظر" است: معرفی کرده قیتحقسه دسته  ( براساس هدف،1441کومار ) 

روابط  رایز؛ است ینیینوع پژوهش تب نیکنند. ا یم نیرا تدو دیجد نیقوان ایها، اصول هیاست، نظر ینظر هدف،

 یفیهدف ذاتاً توص نی. اابدی یدست م یدیجد قیبه حقادر تحقیقات واقعی، دهد.  یم حیرا توض یخاص یرهایمتغ

 یکه هدف کاربرد یپژوهش کنند که قبلاً اتفاق افتاده است. یم فیصرا تو ییدادهایرو ای قیحقا قاتیتحق نیاست. ا

کند. منظور از  یم شنهادیرا پ یدیجد یکند، بلکه کاربردها ینم جادیا یدانش بشر ریرا در ذخا یدیدارد، دانش جد

 ".بهبود و اصلاح در عمل است ،کاربرد

ف، کاربردی است؛ زیرا از طریق رهبری تحاول آفارین   از نظر هدبا توجه به دسته بندی های فوق الذکر، پژوهش حاضر  

های مدیریت منابع انسانی به دنبال کااهش فرساودگی شاغلی کارکناان ساازمان هاای دولتای بوشاهر          و بکارگیری فعالیت

 پرداخته است.

 شود یل مآنها اعما یبر رو قیتحق یها افتهیشود که  یاطلاق م ییواحدها یاز تمام یگروه ایبه مجموعه  جامعه آماری

نفر می باشد. با استفاده از  244(. جامعه آماری این تحقیق، سازمان های دولتی است که تعداد آن ها، 1441شوکلا، )

 نفر به دست آمد. مفروضات فرمول کوکران در زیر آمده است: 94فرمول کوکران حجم نمونه 

 p=q=50%براساس روش احتمال خواهیم داشت:  (1

 می باشد. 81/2% برابر با 80( در سطح اطمینان Zنرمال )آماره استاندارد توزیع  (2

 % است0( برابر با έحداکثر خطای مجاز ) (3

 اکتشافی

 تبیینی

 توصیفی

 کیفی

 کمی
اتوسعه کاربردی ترکیبی

 ی

 بنیادی
 نوع داده هدف

 ماهیت
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 بیان می شود Nتعداد کل جامعه با  (4

 نشان داده می شود. nنمونه آماری هم با  (5

 

 نفر به دست آمد. 201با جایگذاری مقادیر فوق الذکر، حجم نمونه 

ده است. در این مرحله، کارکنان صف در یک طبقه و کارکنان ستاد در طبقه گیری به صورت خوشه ای بو روش نمونه

 دیگر قرار گرفته و براساس آن نسبت به طبقات پرسشنامه پخش خواهد شد.

 حجم جامعه و نمونه انتخابی در جدول زیر بیان شده است:

 حجم جامعه و نمونه انتخابی

 تعداد نفرات نمونه تعداد نفرات جامعه ردیف

 89 201 های ستادینیرو

 00 90 نیروهای صف

 153 222 کل

تجزیه و تحلیل داده ها فرایند چندمرحله ای است که طی آن داده هایی که به طرق مختلف جمع آوری شده اند، 

خلاصه، دسته بندی و درنهایت پردازش می شوند تا زمینه برقراری انواع تحلیل ها و ارتباط بین داده ها به منظور آزمون 

فرضیات فراهم گردد. در این فرایند، داده ها هم از لحاظ مفهومی و هم از جنبه تجربی پالایش می شوند و تکنیک های 

گوناگون آماری نقش بسزایی در استنتاج و تعمیم به عهده دارند. پژوهشگر پس از مشخص کردن روش تحقیق خود، 

های جمع آوری  ابزار مناسب جمع آوری می نماید و داده داده های موردنیاز برای آزمون فرضیات را از طریق روش و

 (.2181شده را از طریق تکنیک های آماری مناسب مورد تجزیه و تحلیل قرار می دهد )لطفی زاده، 

ها استفاده شده است. در بخش توصیفی با  در پژوهش حاضر از آمار توصیفی و استنباطی برای تجزیه و تحلیل داده

و نمودار، توزیع فراوانی پاسخ دهندگان از منظر شغل، سن، سابقه کاری و تحصیلات مورد بررسی استفاده از جداول 

استفاده شده است. در بخش استنباطی از تکنیک حداقل مربعات  28نسخه  SPSSقرار گرفتند. در این بخش از نرم افزار 

 بکار رفته است. PLSافزار جزیی برای آزمون فرضیات تحقیق استفاده شده است. در این بخش نرم 

 یافته های پژوهش

تجزیه و تحلیل داده ها به عنوان مرحله ای علمی از پایه های اساسی هر پژوهش علمی به شمار می رود که به وسیله آن 

از این که روش تحقیق خود را های پژوهش تا رسیدن به نتیجه، کنترل و هدایت می شوند. پژوهشگر پس کلیه فعالیت

≥ 

 

≥ 
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با استفاده از ابزارهای مناسب، داده های مورد نیاز را برای آزمون فرضیه های خود جمع آوری کرد، با مشخص کرد و 

بهره گیری از تکنیک های آماری مناسبی که با روش تحقیق، نوع متغیرها و سایر موارد ارتباط دارد، داده های جمع 

فرضیه هایی را که تا این مرحله او را در تحقیق هدایت آوری شده را دسته بندی و تجزیه و تحلیل می نماید و در نهایت 

کرده اند در بوته آزمون قرارمی دهد و تکلیف آن ها را روشن می کند تا سرانجام بتواند راه حلی و پاسخی برای پرسش 

موضوعی  تحقیق بیابد. پیوند دادن موضوع تحقیق به رشته ای از اطلاعات موجود مستلزم اندیشه ای خلاق است، معمولاً

به ذهن محقق خطور می کند که یافتن منابع داده های موجود برای بررسی آن مستلزم خلاقیت ذهنی محقق است، 

تجزیه و تحلیل داده ها فرایندی چند مرحله ای است که طی آن  ندیفرا آرایش و تنظیم داده ها نیز مستلزم خلاقیت است.

آوری در جامعه )نمونه( آماری فراهم آمده اند خلاصه، کد بندی و داده هایی که از طریق بکارگیری ابزارهای جمع 

دسته بندی و در نهایت پردازش می شوند تا زمینه برقراری انواع تحلیل ها و ارتباط ها بین این داده ها به منظور آزمون 

گردید که در این فرضیه ها فراهم آید. در این فصل ابتدا آمار توصیفی مطرح گردید و سپس آمار استنباطی مطرح 

با رویکرد حداقل مربعات جزئی  (SEM)سازی معادلات ساختاری  مرحله جهت بررسی فرضیات مطرح شده از مدل

(PLSبه وسیله )  ی نرم افزارSmart PLS3 باشد. می 

ی همانطور که بدان اشاره شد در این مرحله از آمار با بکارگیری روشها و شاخصهای توصیفی مشخصات جمعیات شاناخت  

 و متغیرهای تحقیق مورد بحث و آنالیز قرار گرفته است.

 . توصیف متغیرهای جمعیت شناختی4-2-1

قبل از انجام هرگونه تحلیل و تفسیر، به بررسی متغیرهای جمعیت شناختی افراد موجود در نمونه آماری با استفاده از 

 جدول فراوانی و نمودارها پرداخته شده است.

 دهندگانتحصیلات پاسختوزیع فراوانی  1جدول 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی متغیر

 تحصیلات

 0.8 0.8 8 فوق دیپلم

 09.9 01.8 92 لیسانس

 92 11.1 10 فوق لیسانس

 244 28 18 دکتری

  244 201 مجموع

 

 توزیع فراوانی جنسیت پاسخ دهندگان 2جدول 

نی تجمعیدرصد فراوا درصد فراوانی فراوانی متغیر  

 جنسیت

 21.8 21.8 221 مرد

 244 11.2 04 زن

  244 201 مجموع
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 توزیع فراوانی سابقه کار پاسخ دهندگان 3جدول 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی متغیر

 سابقه کار

سال و کمتر 0  20 8.1 8.1 

سال 24تا  1  29 22.9 14.8 

سال 20تا  22  02 14.2 02.1 

سال 14تا  21  01 11.1 99.1 

سال 14بیشتر از   29 22.9 244 

  244 201 مجموع

 

 توزیع فراوانی سن پاسخ دهندگان 4جدول 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی متغیر

 سن

سال و کمتر 14  18 10.0 10.0 

سال 04تا  12  10 11.8 09.0 

سال 04تا  02  04 11.2 20.0 

سال 04بیشتر از   18 10.0 244 

  244 201 مجموع

 

 توزیع فراوانی سمت پاسخ دهندگان 5جدول 

 درصد فراوانی تجمعی درصد فراوانی فراوانی متغیر

 سمت

 24.0 24.0 21 رئیس

 244 98.0 212 کارمند

  244 201 مجموع
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 های توصیفی متغیرهای پژوهش شاخص .6جدول 

 متغیرها
تعداد 

 نمونه
گینمیان  

انحراف 

 معیار
 واریانس

بازه نمرات کسب 

 کشیدگی چولگی شده

 بیشترین کمترین

(رفتارآرمانی ) نفوذ  153 3.2794 .86267 .744 1.00 5.00 -.400 .196 

(صفاتآرمانی ) نفوذ  153 3.4739 .83566 .698 1.50 5.00 -.253 -.598 

 1.701 1.18- 5.00 1.50 587. 76610. 3.9837 153 ذهنی ترغیب

 345.- 373.- 5.00 1.25 704. 83899. 3.4935 153 بخش الهام انگیزش

 202. 611.- 5.00 1.00 804. 89650. 3.4690 153 فردی ملاحظات

 183.- 332.- 5.00 1.45 502. 70846. 3.5399 153 آفرین تحول رهبری

 1.659 1.086 5.00 1.00 555. 74488. 2.2977 153 عاطفی خستگی

صیتشخ  1.151 005. 4.80 1.00 427. 65356. 2.6222 153 زدایی 

 417.- 171. 5.00 1.00 755. 86919. 2.7663 153 فردی موفقیت

 142. 332. 4.42 1.00 370. 60796. 2.5621 153 شغلی فرسودگی

 و گزینش فرآیند

 استخدام

153 3.4183 .87727 .770 1.00 5.00 -.257 -.484 

انکارکن روابط فرآِند  153 3.4935 .89587 .803 1.00 5.00 -.675 .112 

 و توسعه آموزش، فرآیند

 یادگیری

153 3.7399 .70490 .497 1.80 5.00 -.262 -.089 

 036. 721.- 5.00 1.00 908. 95274. 3.5376 153 کاری شرایط فرآیند

 493. 498.- 5.00 1.67 478. 69125. 3.8126 153 عملکرد ارزیابی فرآیند

آِندفر  383.- 029.- 5.00 2.00 604. 77734. 3.5654 153 خدمات جبران 

 139. 329.- 4.97 2.06 299. 54722. 3.5945 153 مدیریت کارکردهای

 

 نتایج نرمال بودن متغیرهای موجود در پژوهش 2جدول 

 متغیرهای تحقیق
 کلموگروف اسمیرنف

 نتیجه
 سطح معناداری آماره

 غیر نرمال 4.1 4.412 رهبری تحول آفرین

 غیر نرمال 4.408 4.421 فرسودگی شغلی

 غیر نرمال 4.14 4.411 کارکردهای مدیریت
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ماتریس ضرایب همبستگی 8جدول   

 کارکردهای مدیریت فرسودگی شغلی رهبری تحول آفرین متغیرها

 رهبری تحول آفرین
   2 مقدار همبستگی

   . سطح معناداری

 فرسودگی شغلی
-4.028 مقدار همبستگی  2  

  . 4.44 سطح معناداری

 کارکردهای مدیریت
-4.211 4.104 مقدار همبستگی  2 

 . 4.44 4.44 سطح معناداری

بدست آمده و نشان  40/4همانطور که در جدول فوق مشاهده می شود، سطح معناداری آزمون در تمامی موارد کمتر از 

دارد. لذا میتوان اینگونه استنباط نمود که ایجاد تغییر در یکی از متغیرها می دهد بین تمامی متغیرها رابطه معناداری وجود 

 موجب ایجاد تغییر در سایر متغیرها خواهد شد.

نتایج ضریب آلفای کرونباخ و ضریب پایایی ترکیبی -9جدول   

 ضریب آلفای کرونباخ متغیرها
(Alpha >0.7) 

ضریب پایایی 
 ترکیبی

(CR>0.7) 
 0.930 0.920 شغلی فرسودگی

 0.912 0.891 عاطفی خستگی

 0.840 0.762 زدایی شخصیت

 0.940 0.927 فردی موفقیت

 0.904 0.887 مدیریت کارکردهای

 0.856 0.775 استخدام و گزینش فرآیند

 0.890 0.753 کارکنان روابط فرآِند

 0.908 0.874 یادگیری و توسعه آموزش، فرآیند

 0.888 0.827 کاری شرایط فرآیند

 0.860 0.756 عملکرد ارزیابی فرآیند

 0.926 0.841 خدمات جبران فرآیند

 0.945 0.939 آفرین تحول رهبری

(رفتارآرمانی ) نفوذ  0.852 0.900 

(صفاتآرمانی ) نفوذ  0.812 0.877 

 0.874 0.808 ذهنی ترغیب

 0.873 0.805 بخش الهام انگیزش

 0.884 0.826 فردی ملاحظات
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شود، نتایج ضریب آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبای متغیرهاا آورده شاده    جدول فوق ملاحظه مشاهده می همانطور که در

شود که مقدار ضرایب آلفای کرونباخ و پایاایی ترکیبای   است که با توجه به حدود گفته شده برای هر دو معیار، نتیجه می

 باشند.های پژوهش مورد قبول میبرای تمامی سازه

 مدل پژوهش در حالت استاندارد را به تصویر کشیده است.نمودار زیر 

 
ارزیابی مدلهای اندازه گیری() یعاملمدل پژوهش با ضرایب استاندارد شده بار   
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 نمودار زیر مدل پژوهش در حالت ضرایب معناداری تی را به تصویر کشیده است.

 
 )ارزیابی مدلهای اندازه گیری( t-Valuesضرایب  مدل پژوهش با

مقدار آماره تی بین گویه ها و متغیرهای مکنون مربوط به خودشان در تمامی  همانطور که از نمودارهامشخص است،

محاسبه شده است. لذا معناداری روابط بین گویه ها و متغیرهای متناظرشان تایید می شود. همچنین  2.81موارد بیشتر از 

باشد و نیاز به حذف گویه ای در مدل  یم 4.0ت پرسشنامه بیشتر از مقدار بار عاملی استاندارد شده برای تمامی سوالا

 احساس نمی شود.

 AVEبررسی روایی همگرا با معیار  نتایج -11جدول 

 AVE CR CR>AVE متغیرها

 OK 0.930 0.600 شغلی فرسودگی
 OK 0.912 0.539 عاطفی خستگی
 OK 0.840 0.517 زدایی شخصیت
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 AVE CR CR>AVE متغیرها

 OK 0.940 0.661 فردی موفقیت
 OK 0.904 0.500 مدیریت کارکردهای
 OK 0.856 0.600 استخدام و گزینش فرآیند
 OK 0.890 0.802 کارکنان روابط فرآِند

 OK 0.908 0.666 یادگیری و توسعه آموزش، فرآیند
 OK 0.888 0.666 کاری شرایط فرآیند
 OK 0.860 0.672 عملکرد ارزیابی فرآیند
 OK 0.926 0.863 خدمات جبران فرآیند
 OK 0.945 0.704 آفرین تحول رهبری
(رفتارآرمانی ) نفوذ  0.692 0.900 OK 
(صفاتآرمانی ) نفوذ  0.641 0.877 OK 
 OK 0.874 0.634 ذهنی ترغیب
 OK 0.873 0.633 بخش الهام انگیزش
 OK 0.884 0.657 فردی ملاحظات

ر می باشند. لذا روایی همگرا و شرط چهارم تایید می بیشت CRاین مقادیر از  بوده 4.0همگی بیشتر از  AVEمقادیر 

 شود.

 جدول زیر ماتریس فورنل لارکر را نشان می دهد.
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نتایج روایی واگرا به روش فورنل و لارکر -11جدول   

 متغیرهای مرتبه اول

خستگی عاطفی
 

ت زدایی
صی
 شخ

ی
ت فرد
 موفقی

ش و 
فرآیند گزین

 استخدام

ط 
فرآِند رواب

 کارکنان

فرآیند آم
ش، 
وز

ی
 توسعه و یادگیر

ی
ط کار
 فرآیند شرای

فرآیند ارزیابی 

 عملکرد

فرآیند جبران 

ت
نفوذ  خدما
آرمانی )

رفتار(
 

نفوذ 
آرمانی 

(
ت(
صفا

 

ب ذهنی
 ترغی

ش
ش الهام بخ

 انگیز

ی
ت فرد
 ملاحظا

                           0.73 خستگی عاطفی
                         0.72 0.35 شخصیت زدایی

یت فردیموفق  0.44 0.64 0.81                       
                     0.77 0.47- 0.34- 0.45- فرآیند گزینش و استخدام
                   0.90 0.53 0.50- 0.46- 0.50- فرآِند روابط کارکنان

                 0.82 0.47 0.37 0.56- 0.52- 0.50- فرآیند آموزش، توسعه و یادگیری
               0.82 0.36 0.48 0.42 0.42- 0.34- 0.44- فرآیند شرایط کاری
             0.82 0.44 0.47 0.51 0.44 0.47- 0.46- 0.36- فرآیند ارزیابی عملکرد
           0.93 0.35 0.09 0.22 0.09 0.00 0.29- 0.20- 0.14- فرآیند جبران خدمات

رفتار(آرمانی )نفوذ   -0.28 -0.36 -0.36 0.45 0.42 0.34 0.32 0.44 0.14 0.83         
صفات(آرمانی )نفوذ   -0.35 -0.53 -0.48 0.47 0.43 0.48 0.45 0.54 0.19 0.63 0.80       

     0.80 0.69 0.44 0.16 0.39 0.41 0.32 0.37 0.37 0.39- 0.36- 0.36- ترغیب ذهنی
   0.80 0.65 0.67 0.63 0.16 0.45 0.44 0.45 0.41 0.46 0.52- 0.46- 0.40- انگیزش الهام بخش
 0.81 0.65 0.61 0.61 0.52 0.12 0.41 0.36 0.30 0.44 0.47 0.51- 0.44- 0.36- ملاحظات فردی
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قطر اصلی( از مقادار همبساتگی میاان آنهاا     مکنون )متغیرهای  AVEمقدار جذر  کهیافته های تحقیق حاکی از آن است 

ی زیرین و راست قطر اصلی، بیشتر است. لذا اینگونه استنباط می شود که متغیرهای مکنون تعاملی بیشاتری  ها که در خانه

 با سوالات خود دارند تا با سازه های دیگر. بعبارتی دیگری روایی واگرای متغیرهای مدل در حد قابل قبولی می باشد.

 
اختاری(مدل پژوهش با ضرایب مسیر استاندارد شده )ارزیابی مدل س  
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 )ارزیابی مدل ساختاری( t-Valuesضرایب  مدل پژوهش با 

 بین متغیرهای مکنون tضرایب مسیر استاندارد شده و مقدار  -12 جدول

 tمقدار  ( مسیر )ضریب  مسیرها
سطح 

 معناداری

-4.142 فرسودگی شغلی <- رهبری تحول آفرین  22.011 4.44 

 4.44 21.901 4.114 کارکردهای مدیریت <- رهبری تحول آفرین

بوده و ساطح معنااداری آنهاا نیاز      81/2محاسبه شده مسیرهای مدل بزرگتر از  tیافته های تحقیق نشان می دهد که مقادیر 

 درصد تمامی روابط موجود در جدول فوق معنادار است. 80بدست آمده است. لذا در سطح  4.40کمتر از 

 غیرهامت    ضرایب -13جدول 

وابسته()ورنزا دمتغیرهای          
  

 4.102 4.112 فرسودگی شغلی

 4.011 4.011 کارکردهای مدیریت

به عنوان مقدار ملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 12/4و  11/4، 28/4سه مقدار   
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 01.1فرساودگی شاغلی و    درصاد از تغییارات   10.2جدول فوق نشان می دهد که رهبری تحول آفرین به تنهایی توانساته  

 درصد از تغییرات کارکردهای مدیریت را پیش بینی نمیاد.

 متغیرها   ضرایب -14جدول 

    متغیرها

 4.211 فرسودگی شغلی

 4.211 کارکردهای مدیریت

بینی کم، متوسط و قویرا به عنوان قدرت پیش 35/1 و 15/1، 12/1سه مقدار   

برای متغیرهای درونزای مادل عاددی مثبات و در ساطح مناسابی         وق نشان می دهد، مقدارهمانطور که نتایج جدول ف

 محاسبه شده است. لذا قدرت پیش بینی مدل در حد مطلون می باشد.

 GOFنتایج برازش کلی مدل با معیار  -15جدول 

    √             ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅    ̅̅̅̅               ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅̅ ̅   ̅̅̅̅  

4.091 4.049 4.021 

 بترتیب برازش ضعیف، متوسط و قوی 11/4و  10/4، 42/4سه مقدار 

و  4.049( برابار باا                مشاهده می شود، مقدار میانگین مقاادیر اشاتراکی )   همانطور که در جدول فوق

 4.11و بیشاتر از   4.091معاادل   GOFل مقدار معیاار  بدست آمده است و با توجه به فرمو 4.021برابر    میانگین مقادیر

 بندی مذکور نشان از برازش قوی مدل کلی تحقیق است.بدست آمد که با توجه به دسته

نتایج مربوط به فرضیه اصلی -16جدول   

 فرضیه اول
 ضریب مسیر

(B) 

 مقدار تی

(t-value) 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

یفرسودگی شغل <- رهبری تحول آفرین  4.142-  تایید 4.44 22.011 

کارکردهای مدیریت <- رهبری تحول آفرین  تایید 4.44 21.901 4.114 

 اساتان بوشاهر   یدولتا  یهاا سازمان یمنابع انسان تیریبر مد نیتحول آفر یرهبرفرضیه فرعی اول: 

 اثرگذار است.

نتایج مربوط به فرضیه فرعی اول -12 جدول  

 فرضیه اول
 ضریب مسیر

(B) 

 تی مقدار

(t-value) 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

کارکردهای مدیریت <- رهبری تحول آفرین  تایید 4.44 21.901 4.114 
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 استان بوشهر یدولت یسازمان هاکارکنان  یشغل یبر فرسودگ نیتحول آفر یرهبرفرضیه دوم: 

 اثرگذار است.

مربوط به فرضیه فرعی دوم -18 جدول  

 فرضیه دوم
 ضریب مسیر

(B) 

 دار تیمق

(t-value) 

سطح 

 معناداری
 نتیجه

فرسودگی شغلی <- رهبری تحول آفرین  4.142-  تایید 4.44 22.011 

 

 بحث و نتیجه گیری

 نتایج آمار استنباطی

کارکنان  یشغل یو فرسودگ یمنابع انسان تیریمد کارکردبر  نیتحول آفر یرهبرفرضیه اصلی: 

 ار است.اثرگذ استان بوشهر یدولت یسازمان ها

دهد که این ضریب مسیر به میزان بر فرسودگی شغلی در جدول فوق نشان می نیتحول آفر یرهبربررسی ضریب اثر 

باشند و  بیشتر می 81/2و از  22.011( برابر با t-valueبراورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری ) -4.142

دار  معنا 40/4توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  یبدست آمده؛ م 40/4سطح معناداری کمتر از 

 بر فرسودگی شغلی تأثیر معکوس و معناداری دارد. نیتحول آفر یرهبراست؛ یعنی 

دهد که این ضریب در جدول فوق نشان می بر کارکردهای مدیریت نیتحول آفر یرهبرهمچنین بررسی ضریب اثر 

 81/2و از  21.901( برابر با t-valueده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری )براورد ش 4.114مسیر به میزان 

توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  بدست آمده؛ می 40/4باشند و سطح معناداری کمتر از  بیشتر می

بنابراین با توجه به ؛ معناداری داردتأثیر مثبت و  بر کارکردهای مدیریت نیتحول آفر یرهبردار است؛ یعنی  معنا 40/4

داده های گرد آوری شده میتوان فرضیه اصلی تحقیق تایید می شود. نتایج پژوهش با پژوهش های شهرکی و شیرازی 

 ( همسو می باشد.1411( و کانترینو و همکاران )1411(، کلوتسینیوتیس و همکاران )2044)

 استان بوشهر یدولت یهاسازمان یمنابع انسان تیریبر مد نیتحول آفر یرهبرفرضیه فرعی اول: 

 اثرگذار است.

دهد که این ضریب مسیر به در جدول فوق نشان می بر کارکردهای مدیریت نیتحول آفر یرهبربررسی ضریب اثر 

تر بیش 81/2و از  21.901( برابر با t-valueبراورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری ) 4.114میزان 

 40/4توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  بدست آمده؛ می 40/4باشند و سطح معناداری کمتر از  می

تأثیر مثبت و معناداری دارد بنابراین با توجه به داده های  بر کارکردهای مدیریت نیتحول آفر یرهبردار است؛ یعنی  معنا

(، 2044تایید می شود. نتایج پژوهش با پژوهش های توفیق و همکاران ) گرد آوری شده میتوان فرضیه فرعی اول تحقیق

 ( همسو می باشد.1429( و لروی و همکاران )1411کلوتسینیوتیس و همکاران )
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 استان بوشهر یدولت یسازمان هاکارکنان  یشغل یبر فرسودگ نیتحول آفر یرهبرفرضیه دوم: 

 اثرگذار است.

دهد که این ضریب مسیر به میزان بر فرسودگی شغلی در جدول فوق نشان می نیتحول آفر یرهبربررسی ضریب اثر 

باشند و  بیشتر می 81/2و از  22.011( برابر با t-valueبراورد شده است. با توجه به اینکه مقدار عدد معناداری ) -4.142

دار  معنا 40/4سطح خطای توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در  بدست آمده؛ می 40/4سطح معناداری کمتر از 

بنابراین با توجه به داده های گرد ؛ بر فرسودگی شغلی تأثیر معکوس و معناداری دارد نیتحول آفر یرهبراست؛ یعنی 

(، کلوتسینیوتیس 2042آوری شده میتوان فرضیه فرعی دوم تحقیق تایید می شود. نتایج پژوهش با پژوهش های زرپور )

 ( همسو می باشد.1411نو و همکاران )( و کانتری1411و همکاران )

ی پژوهشگران حائز اهمیت میباشد؛ چون توجه به این نوع محدودیتها پژوهشگر را برا پژوهش محدودیت های ناختش

 .های پژوهش خود تواناتر ظاهر شود سازد تا در دفاع از یافته قادر می

 بوشهره شهرستان ب تنها آماری جامعه شدن دودمح -2

 پرستاران بیمارستان های تامین اجتماعی به آماری جامعه ندمحدود ش -1

 پیشنهاد در راستای فرضیه اصلی:

اصول  "است. اجمالا نیروی منابع انسانیها و وظایف خطیر مدیران ایجاد یک نظام حمایتی برای پرورش یکی از چالش

یکدیگر و جورکردن افراد باهم، نظارت و بدین شرح اند: جداسازی افراد از  نیروی منابع انسانیمدیریت برای پرورش 

ها برای اینکه درکورس رقابت شرکت کنند.نهایت پاداش دادن به افرادی که چندین نقش را ایفا می گوشزد کردن و در

-های گروه بمانند، مجبور به نوآوری در محصولات و خدمات خود هستند. این کار ریسک مالی شرکتبا سایر شرکت

 .های ابتکاری استفاده نمایندبایست از پروژهرد. برای جبران ریسک مالی میبها را بالا می

 پیشنهاد در راستای فرضیه فرعی اول:

 همچنین پیشنهاد می شود توسعه استعداد ها و توانایی های کارکنان از سوی مدیران سازمان مورد توجه جدی قرار گیرد.

ن پیشنهاد می شودبرقراری ارتباطات دوستانه با افراد از سوی مدیران علاوه بر این در راستای تقویت رهبری تحول آفری

 مورد تاکید قرار گیرد.

 پیشنهاد در راستای فرضیه فرعی دوم:

و احساسی درباره مشکلاتی به  با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود در هنگام کار کردن همه چیز را فراموش کند

 وجود آمده نداشته باشد.

می گردد که کارکنان جدا شدن از کار برایشان سخت باشد و در هنگام کار کردن نگرانی و دل مشغولی نداشته پیشنهاد 

 باشد.

با توجه به نتایج پژوهش پیشنهاد می شود شرایطی فراهم شود که هر عضو از سازمان با توجه به شرایط و تجارت خود 

 کند بتواند نیازهای شخصی خود را برطرف
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 تایج پژوهش پیشنهاد می گردد حقوق کارکنان به موقع پرداخت شود تا با اطمینان بیشتری کار کنند.با توجه به ن

 پیشنهاد می گردد شرایطی فراهم شود تا از نظر فیزیکی کار منطقی باشد و خستگی در کار خود احساس نکند.

 پیشنهادهای آتی

 .انها به عمل آید و نتیجه را با این تحقیق مقایسه نمایندپیشنهاد میشود که پژوهشهای مشابهی در سایر جوامع و است -2

با توجه به این که کیفیت زندگی کاری یکی از عوامل تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی میباشد، پژوهشهای دیگری در  -1

 ندتر از فرسودگی شغلی ارایه ده دند و مدلی کلیرارتباط سایر عوامل تأثیرگذار بر فرسودگی شغلی به عمل بیاو

به عمل آمده و نتیجه آن با این تحقیق مقایسه  سازمان های دیگرپیشنهاد میشود مشابه این تحقیق در کادر ستادی  -1

 .گردد

 منابع

پایان نامه  بین رهبری توزیع شده و عملکرد سازمانی در بین معلمان ابتدایی شهر تهران، رابطه (.2181. )ح احمدی،

 کارشناسی ارشد دانشگاه تهران

 (، مدیریت و سرمایه اجتماعی، ترجمه دکتر سید مهدی الوانی و دکتر محمد رضا ربیعی مندجین،2191و. ) ربیک -

 سازمان مدیریت تهران،

ای سرمایه  (. تاثیر رهبری تحول آفرین بر تحلیل رفتگی شغلی: نقش واسطه2044ش. ) ،دهقان؛ م ،نوروزی؛ ع ،پورقاز

 .220-208(، 02) 20 ،پژوهش های مدیریت عمومی. روان شناختی

 بین رهبری تحول آفرین و رفتار شهروندی سازمانی در بین معلمان ابتدایی شهر کاشان، رابطه (.2181خلیلی نژاد، م.) -

 پایان نامه کارشناسی ارشد دانشگاه تهران

 تیهو یدر ارتقا ینتحول آفر ی( نقش رهبر2189). س .عبداله پور ،م .مهذبی ،اصلانی ه ساری ،م خیراندیش -

 2 . شماره2 . دوره2189بهار  :یانتظام یرویمنابع در ن یریت، مدیاجتماع یتمسئول یانجیبا مطالعه نقش م یسازمان

(، تئوری های سازمان و مدیریت، از تجدد گرایی تا پسا تجدد گرایی، جلد دوم، انتشارات 2191رحمان سرشت، ر. ) -

 دوران

کارکنان اداره کل آموزش و پرورش  یشغل یبر فرسودگ نیحول آفرت یرهبر ریتاث یبررس(. 2044، س.ر. )قیرضاتوف

موسسه ، و کسب و کار تیریمد نینو یالگوها یالملل نیکنفرانس ب نیو نخست یکنفرانس مل نیچهارم. استان اصفهان

 ، تهران، خرداد ماه.مدیریت عصر پیشرفت

مفرط از کار  یدر ارتباط با خستگ یمنابع انسان تیریمد ینقش عملکردها(. 2044شکوه، ز؛ داداله پور، م؛ ذاکری، س. )

 ی، خراسان شمالی، اترک، اردیبهشت ماه.و حسابدار تیریاقتصاد، مد یکنفرانس مل نیهشتمی. شغل یو فرسودگ

 تیو رضا ی، فرهن  توسعه منابع انساننیتحول آفر یعوامل موثر بر رهبر یبررس(. 2044شهرکی، م؛ شیرازی، ع. )

سالانه تحولات  یالملل نیکنفرانس ب نیچهارم. و عملکرد کارکنان یریادگیاز  یرهبر یبانیپشت یانجیبا نقش م یشغل

 ی، تهران.اقتصاد و حسابدار ت،یریدر مد نینو
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 یانجیبر عملکرد نوآورانه با توجه به نقش م یاخلاق یاثر رهبر یین( تب2188). ح یدی.ع ،ه یعباس ،ف .دلفان یخیش

 . دوره2188بهار  ،یورزش یریتدر مد یکاربرد ی، پژوهش هایرانت ورزش و جوانان غرن اخون در ادارا یحکمران

 0 . شماره9

خدمتگزار در  یرهبر یمولفه ها ییشناسا ی( بررس2188). ر یدآبادی.سع یوسفی ،م یصالح ،دئفه ج عسکری -

 امهن یژهو . شماره22 دوره ،شاپور یآموزش جند یآموزش و پرورش استان تهران، توسعه 

 ش مدیریت، عصر تحول آفرین رکن اصلی در توسعه و ارتقای هوش سازمانی، یرهبر (.2199) یلاسماع قادری، -

21-21. 

با  یسازمان ینگر در بهبود بهره ور یندهآ ینقش رهبر یین( تب2189)ر.  .قیاسی ،پ .آهی ،م اکبری ،ه نیکوکار -

 2 . شماره20 . دوره2189بهار  (،یانتظام یریتت مد)مطالعا یانتظام یریتمد ی، پژوهش هایتعهد سازمان یانجیگریم

، صفحه 12(، نقش سرمایه اجتماعی در کارآفرینی سازمانی: پیام مدیریت، شماره 2192الوانی سید م، عبدالله پور. م. ) -

 .11تا  0

انی و رفتار شهروندی سازم (. بررسی رابطه بین رهبری تحول آفرین2198)یعقوبی، ن؛ مقدمی، م. عالمه. ک.  -

 .10-81 شمارة دوم، سال تحول، مدیریت نامه پژوهش کارکنان،
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