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 بررسی رابطه بین سبک های رهبری با فرسودگی شغلی کارکنان در شرکت کاله آمل

 3حسین قدرتی ،2جواد متولی طاهر ،1مجید فتاحی

 

 چکیده

 عاطفي و فيزيكي هاي بيماري ساز زمينه پديده اين. است افراد ميان در شايع مشكلي شغلي، فرسودگي و تنيدگي امروزه     

 در متفاوتي تأثيرات رهبري هاي روش. شود منجر توليد كاهش و كار ترك كار، از غيبت افزايش به تواند مي كه است

 اخير سالهاي در كه است كار به مربوط عوارض جمله از  شغلي فرسودگي.دارند شغلي فرسودگي و استرس وقوع يا پيشگيري

 شركت در كاركنان شغلي فرسودگي با رهبري هاي سبک بين رابطه پژوهش بررسي هدف اين.است گرفته قرار توجه مورد

 شغلي فرسودگي متغيرهاي ميان رابطه كه اين دليل به و  بوده كاربردي هدف، لحاظ از حاضر آمل است. پژوهش كاله لبني

 دهد مي قرار بررسي مورد رهبري سبكهاي  با را درگيري و فردي موفقيت عدم شخصيت، مسخ هيجاني، خستگي چون

 آمل شهرستان در كاله لبني شركت اداري كاركنان كليه برگيرنده در آماري جامعه .است همبستگي نوع از توصيفي ،تحقيقي

 هايسايت به رجوع و هافصلنامه مجلات، مقالات، كتابها، به مراجعه نيز و ايكتابخانه ميداني، اطلاعات؛ آوري جمع روش .است

 مورد SPSS افزار نرم از استفاده با و گريده آوري جمع هايپرسشنامه از خام هايداده پژوهش، تكميل براي .است علمي معتبر

 در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تحول رهبري سبک بين و يافته هاي تحقيق ، تحليل و تجزيه به توجه گرفت. با قرار تحليل

 كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تعامل رهبري سبک بين. كه داد نشان نتايج.دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت

 معناداري رابطه شغلي فرسودگي با اجتنابي/  انفعالي رهبري سبک بين. .دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در

 در كه دهد مي نشان كندنتايج مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، سن  رسد مي نظر به .دارد وجود

 سن كه گرفت نتيجه توان مي بنابراين. باشد مي كوچكتر 05/0 مقدار  از آزمون جهت معناداري سطح ، سني هاي رده تمامي

 بر رهبري سبک تأثير كاركنان، جنسيت رسد مي نظر به.كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تاثير كاركنان،

. باشد مي كوچكتر 05/0 مقدار  از آزمون جهت معناداري سطح كه دهد مي نشان نتايج. كند مي تعديل را شغلي فرسودگي

 رسد مي نظر به .كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تاثير كاركنان، جنسيت كه گرفت نتيجه توان مي بنابراين

 طبقه تمامي در كه دهد مي نشان نتايج.كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، خدمت سابقه

 مي و باشد مي كوچكتر 05/0 مقدار  از آزمون جهت معناداري سطح ، سال 20 از بيشتر طبقه از غير به خدمت سابقه بندي

 .كند تعديل را كاركنان شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تاثير تواند

 كاله لبني شغلي، شركت رهبري، فرسودگي هاي سبک: کلمات کلیدی

 مقدمه

                                                             
  (gmail.com59majid.fattahi@ ) آزاد اسلامي واحد ساري دانشگاه استاديار 1

 ( jmotevallitaher@yahoo.com: نويسنده مسئول) دانشجوي دكتري مديريت بازرگاني2

 مديريت اجرايي كارشناسي ارشد3
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ديگري  عامل هر از بيش. روند مي شمار به افراد مهمترين و مؤثرترين اداره؛ يا بازرگاني صنعت، در خواه مديران

 آنها ميزان كارايي و كاركنان روحية در همگي مديريت، بالاي سطوح تا پايين سطوح از مديران رفتارهاي و خصوصيات،اقدامات

 طرف جويند. در آنها مي رفتار ي نحوه و مديران در را دستگاه سياست و ها مشي خط ي چكيده نيز مرئوسان و بوده اثرگذار

 مرور به تواند شودمي مي وارد كاركنان بر كاري درمحيط همكاران ويا مراجعان جانب از كه ومستمري مداوم فشارهاي مقابل،

 جسماني وحتي عاطفي،رواني هاي ناراحتي امر اين. شود آنان بهره وري وكاهش انگيزش عدم،شغلي نارضايتي موجب زمان

 كار به اشتياق فقدان عنوان به شغلي فرسودگي. نمايد مي رفتگي تحليل و دچار فرسايش را وآنان آورده وجود به را كاركنان

است.  شناسايي قابل عاطفي انزواي و پايين روحيه افسردگي، شخصيت، زوال عاطفي، وسيله فرسودگي به كه شود مي توصيف

 استراتژيهاي مهمترين از يكي.آن بكاهند ميزان از ويا كرده جلوگيري شغلي فرسايش بروز از كوشند مي مديران رو اين از

 كاركنان تا شوند مي موجب اول درجه در تحول گرا رهبران عنوان به سازمانها مديران. است گرايي تحول زمينه اين در مديران

 از فراتر كارهايي انجام به وترغيب شده خود انگيختگي داراي كنند، توانمندي احساس باشند، راضي آنها از امرشان تحت

 كارها انجام براي مضاعفي تلاش آنها امر تحت كاركنان شوند تا مي باعث اغلب گرا تحول رهبران. شوند شان رسمي نقشهاي

 كاهش باعث كوشند مي همچنين رهبران نوع اين. كنند بودن و مؤثر بودن خلاق در سعي خود مشاغل در همواره و داده انجام

 (1392)يگانه و همكاران، .كاركنان شوند بر وارده فشار سطح و شغلي فرسودگي

(، يو اهداف فرع ي)هدف اصل قي، اهداف تحققيو ضرورت  تحق تيمسئله، اهم اني، بقيمقدمه تحق انيفصل پس از ب نيدر ا

)قلمرو  قي(، قلمرو تحقيفرع اتيو فرض ياصل هي)فرض قيتحق يها هي(،فرضيو سوالات فرع ي)سوال اصل قيسوالات تحق

 ارائه خواهد شد. قيتحق يدر انتها ساختار كل و قيتحق يلغات تخصص في(، تعاريو قلمرو زمان ي، قلمرو مكانيموضوع

 

 بیان مسأله

 داشته آن بر را بشر تحول، سرعت و است يافته تغيير آنها رفع روشهاي و بشر نيازهاي تكنولوژي پيشرفتهاي سبب به امروزه

 استرس به و شود نمي ميسر دلايلي به گاهي سازگاري جريان اما. نمايد سازگار تغييرات اين با را خود سريعتر هرچه تا است

 آنها كاركنان كه شغلي هاي حيطه در ويژه به كاري محيطهاي در سازماني، زندگي ضرورت و اهميت دليل به. شود مي منجر

 تمام چند هر. شود مي ياد به آن از و است مشهودتر استرس خدماتي، مشاغل صاحبان يا دارند كار و سر مردم با دبيشتر

 براي كه است استرسي اندك وجود آن و دارد وجود عنوان« شغلي استرس»  نيز مفيد استرس و نيستند مضر ها استرس

 (1387،  همكاران و قراعيني سيد.)است مفيد كار به كاركنان ترغيب

 علاقه و توجه مورد وري، بهره و توليد اندازه به آن كاركنان رواني و جسمي سلامت كه است آن سالم سازمان يک ويژگيهاي از

 در رفتاري اختلالات و رواني هاي پريشاني بروز از پيشگيري  معني به، كار محيط در رواني بهداشت. گيرد قرار سازمان مديريت

  ( 4:  1395محمدي و همكاران،) است كار رواني فضاي و محيط سازي سالم و( كار محيط در بيماريزا عوامل دليل به) كاركنان

 است عاطفي و فيزيكي هاي بيماري ساز زمينه پديده اين. است افراد ميان در شايع مشكلي شغلي، فرسودگي و تنيدگي امروزه

 يا پيشگيري در متفاوتي تأثيرات رهبري هاي روش. شود منجر توليد كاهش و كار ترك كار، از غيبت افزايش به تواند مي كه

 توجه مورد اخير سالهاي در كه است كار به مربوط عوارض جمله از  شغلي فرسودگي.دارند شغلي فرسودگي و استرس وقوع

 آيد مي وجود به گذرانند مي مردم ساير با نزديک ارتباط در را زيادي زمان كه شاغلاني در سندروم اين. است گرفته قرار

. شوند مي فعاليت كم و انگيزه كم خود كار در، برند مي رنج شغلي فرسودگي از كه كاركناني(  67:  1390و همكاران، حناني)

قدم ) يابد مي كاهش آنها كار( كميت لزوماً نه و) كيفيت و شده زودرنج و پذير خستگي افسرده، تفاوت، بي رواني نظر از آنها

  ( 1395پور و همكاران،
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ه كار شتياق باشغلي به عنوان فقدان  فرسودگي شغلي به عنوان ناتواني تحمل استرس شغلي است . بر اين اساس فرسودگي

ي شناساي شخصيت، افسردگي، روحيه پايين و انزواي عاطفي قابل توصيف مي شود كه به وسيله فرسودگي عاطفي، زوال

 ها آن همترينم از كه گذارد مي برجاي سازمان و فردي اجتماعي، زندگي خانواده، در متعددي عوارض شغلي .فرسودگياست

 با فردي ينب تعارضات و شغل تغيير تضاد، روانشناختي، مختلف شكايات متوالي، تأخيرهاي خدمت، ترك و غيبت توان مي

  (161:  1389محمدپور، و نيا شاكري) برد نام را همكاران

 با آن رابطه زمينه در متعددي مطالعات و تحقيقات كه است رهبري هاي سبک شغلي، فرسودگي بر تأثيرگذار عوامل از يكي

 توسط كه نمود اشاره پژوهشي به توان مي مطالعات اين جمله از. است شده انجام ديگر كشورهاي در شغلي فرسودگي

 مديران ميان در شغلي فرسودگي و رهبري هاي سبک بين رابطه آن در و است شده انجام( 2010) 3كنستانتي و زوپياتيس

 اين در بيشتري تحقيقات گرديد پيشنهاد آتي محققان به پژوهش اين در. است گرديده بررسي قبرس در هتلداري صنعت

 عوامل عنوان به خدمت وسابقه جنسيت سن، متغيرهاي همچنين و دهند انجام تر بزرگ نمونه حجم با و ديگر جوامع در رابطه،

 .گيرند قرار بررسي مورد رابطه اين كننده تعديل
 رانيرادكنان را كار يشغل يبا فرسودگ يرهبر يسبک ها نيكه رابطه ب ييهابا توجه به مباحث مطرح شده، ضرورت پژوهش

 برمطالعات يمبن يلپژوهشگران قب شنهاداتيپژوهشگر با توجه به پ جهي. درنتشودياحساس م يقرار دهد به خوب يمورد بررس

امه ن انيپا يرابع را موضو نيا ،يو مطالعات كتابخانه ا يمقالات ارائه شده برون كشور يبررس نيو همچن نهيزم نيدرا شتريب

 شرايط با رهبري ايه سبک تناسب از مطالعه مجموعه مورد مديران نمودن آگاه منظور به، تحقيق اين لذااست.  دهيخود برگز

 يا و افزايش بر آن تاثير و كاركنان شغلي ميزان فرسودگي و رهبري هاي سبک اين پيامدهاي به ايشان توجه و جلب موجود

 اين در مشابهي حقيقت اينكه به توجه با و اساس اين بر. باشد موثر مي تواند سازمان در خدمات ارائه كيفيت و كاهش كميت

 كاركنان يشغل فرسودگي با رهبري هاي سبک بين رابطه بررسي حاضر پژوهش هدف است نگرفته صورت ما كشور در زمينه

 .باشد مي آمل كاله شركت در

 

 تحقیق: نظری چارچوب و مبانی

 تعاریف و مفاهیم 

  شغلی فرسودگی
 حساسا عدم و  شخصيت مسخ، عاطفي خستگي ابعاد شامل سندرم يک عنوان به را شغلي فرسودگي همكارانش، و مزلاچ

 زوپياتيس.)  اند كرده تعريف كند مي فعاليت آن در كه سازماني براي هم و فرد براي هم زيانبار اثرات با همراه  شخصي كفايت

 (301:  2010، كنستانتي و
  رهبری سبک

 اهداف تحقق جهت در يكديگر با همكاري براي آنان برانگيختن و ديگران در نفوذ فرايند از عبارتست رهبري مدرن، تعاريف در

 (1395 خدايي و همكاران،) سازماني

 

  گرا تعامل رهبری

                                                             
3 Zopiyatis & Constanti 
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 جهت در را خود يروانپ گرا تعامل رهبران. گيرد مي نظر در اجتماعي مبادله فرايند يک عنوان به را گرا تعامل رهبري برنز،

 بر علاوه. هستند يمتك سازماني تنبيه و پاداش به ها آن به دادن انگيزش براي و كرده هدايت نياز مورد هاي نقش و اهداف

 (1395و همكاران،  يي)خدا دارند تأكيد محور وظيفه اهداف و كاري استانداردهاي تكاليف، بر ها آن اين،

  گرا تحول رهبری
 1978 سال در اگر تعامل رهبري برابر در را آفرين تحول رهبري رويكرد كه است انديشمندي نخستين برنز كرگور مک جيمز

 آنها به قادرند و بوده خود پيروان بخش الهام كه هستند رهبراني آفرين، تحول رهبران كه است باور اين بر رابينز. كرد ارائه

 اي روحيه با انزيردست كه شوند مي موجب رهبران اين. كنند هدايت سازمان منافع تأمين مسير در را آنها و دهند روحيه

 (1395)زاهدبابلان و همكاران، بگذارند سازمان بر عميق اثراتي و نموده عمل بالا بسيار
 اجتنابی /انفعالی رهبری

 مديريت:تاس رهبري نوع دو شامل و بوده رهبري فرايندهاي منفعلانه و غيرفعال هاي شكل با منطبق رهبري سبک اين

 و بگيرد صورت شتباهيا تا ماند مي منتظر منفعلانه صورت به رهبر رهبري، نوع اين در(: انفعالي) استثناء برمبناي( رهبري)

 رهبري فقدان هب بند و قيد بي مديريت(: مطلق آزادي) بند و قيد بي( رهبري) مديريت.دهد انجام را اصلاحي فعاليت سپس

 مطرح نيز مهمي سائلم كه هنگامي و دهند نمي انجام فعاليتي نوع هيچ رهبري با رابطه در بند و قيد بي رهبران. گردد برمي

 (20، 1389، همكاران و فرد حقيقي معاير) دهند نمي انجام اي مداخله معمولاً ها آن شود مي
 

 پژوهش ضرورتاهمیت و 

 مي مواجه توجهي قابل هاي هزينه و پيامدها با نيز را ها سازمان دارد، منفي تأثير افراد بر اينكه بر علاوه شغلي فرسودگي    

 شغلي، رضايت چون عواملي كاهش و بالا درماني هاي هزينه سازماني، تعهد پايين سطوح افراد، پايين كاري عملكرد. سازد

 كنند مي تجربه شغلي فرسودگي نتيجه در سازمانها كه هستند منفي تأثيرات جمله از نوآوري و مسئله حل توانايي خلاقيت،

 را آن توانيم مي حداقل، ببريم بين از كار محيط در را شغلي فرسودگي توانيم نمي اگرچه(  119:  4،2014نايت مک و هوگان)

 سازمان هم و است شده آن قرباني كه فردي هم تا كنيم استفاده رشد و يادگيري براي آن اثرات از نتيجه در و بشناسيم بهتر

  (314:  2010، كنستانتي و زوپياتيس)گردند مند بهره آن از خود ثبات حفظ جهت

 به ابتلا لاحتما ها آن وجود كه است عواملي محصول كاري، محيط و كار به مربوط پديده يک عنوان به شغلي فرسودگي

در كاركنان  يلشغ ي.فرسودگشود مي شغلي فرسودگي ظهور عدم يا كاهش به منجر ها آن وجود عدم و برده بالا را فرسودگي

 و يجسم ميباعث علا و دهدي قرار م ريتحت تاث را فرد يسلامت روان ،ياست: اولاً فرسودگ تيدو جنبه حائز اهم از سازمان کي

ات را به از خدم يتيرا كاهش داده و نارضا جامعه ارائه شده به تيفيك ايو ثان شودي شغل م ضيشغل و تعو از بتيغ ،يروان

 (1395، باقري و همكاران.) آوردي م ارمغان
 مناسب رفتاري ايالگوه. كند انتخاب انساني نيروي هدايت در را متفاوتي هاي سبک تواند مي سازمان، رهبري نقش در مدير

 خويش حرفه و غلش از آنها رضايت ميزان و شود مي كاركنان در قوي انگيزش و روحيه آمدن بوجود باعث سازمان هر در مدير

 وري بهره و كنانكار سازماني تعهد و شغلي رضايت توانند مي صحيح رهبري سبک از استفاده با مديران. دهد مي افزايش را

 است مانساز بر حاكم راهبردهاي و فرهنگ جو، كننده تعيين مديريت، يا رهبري سبک. دهند افزايش را خود سازمان

 (38:  1389، دارابيان)

                                                             
4 Hogan & Mcnight 
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 پايان و داخلي هاي كنفرانس و پژوهشي-علمي مجلات مقالات در گرفته صورت هاي بررسي و شده انجام جستجوهاي طي

 با رهبري هاي سبک بين رابطه بررسي " موضوع كه دهد مي نشان مديريت حوزه در دكترا و ارشد كارشناسي هاي نامه

 و محققين نزد جهان، سطح در آن شدن مطرح از طولاني نسبتا سالهاي نمودن سپري رغم علي "كاركنان شغلي فرسودگي

لذا محقق در اين پژوهش به دنبال پاسخ   .است نشده پرداخته آن به چندان و است مانده مهجور و مغفول ما كشور پژوهشگران

 به سوال اصلي زير است :

 كاركنان چگونه است ؟ شغلي فرسودگي با رهبري هاي سبک بين رابطه
 

 
 پژوهش مفهومیمدل 

 همچنين، كاركنان فرسودگي شغلي و رهبري هاي سبک بين رابطه وجود بر مبني موجود شواهد و موضوع اهميت به توجه با

 زمينه اين در علمي و مستدل نتايج به يابي براي دست تا برآمد درصدد محقق ما، كشور در دست اين از تحقيقاتي نبود و خلاء

 :باشد مي زير به شرح تحقيق مدل. نمايد اقدام حاضر تحقيق انجام به

 

 
 (2009) لانکااو و (: مدل مفهومی تحقیق : توماس 2-2نمودار) 

 
 
 

 اهداف پژوهش

دو  يبرر مبنرا   قير تحق نير اهرداف ا  رد،ير گ يبره هردف و منظرور خرار صرورت مر       يابيدسرت  يبررا  يقر يهرر تحق از آنجا كه 

 شود: يارائه م ريز يطبقه بند

 

 الف( هدف کلی: 

 در شركت كاله آمل كاركنان يشغل يبا فرسودگ يرهبر يسبک ها نيرابطه ب يبررس

6 6 
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 ویژه: اهدافب( 

 فرسودگي شغلي كاركنان در شركت كاله آمل وسبک رهبري تحول گرا بررسي رابطه بين  -1

 فرسودگي شغلي كاركنان در شركت كاله آملبا سبک رهبري تعامل گرا  نيرابطه ب يبررس -2

 در شركت كاله آمل فرسودگي شغلي كاركنان باانفعالي/ اجتنابي  سبک رهبري نيرابطه ب يبررس -3

 شغلي را تعديل مي كند.سن كاركنان، تأثير سبک رهبري بر فرسودگي بررسي اينكه   -4

 جنسيت كاركنان، تأثير سبک رهبري بر فرسودگي شغلي را تعديل مي كند.بررسي اينكه  -5

 سابقه خدمت كاركنان، تأثير سبک رهبري بر فرسودگي شغلي را تعديل مي كند.بررسي اينكه  -6

 
 

 های پژوهشفرضیه

 اتيوجود فرض ليتوان دلا يعبارت م ني. از استيبه اثبات آنها ن يازياست كه ن يهيبد اتيفرض يتعداد ،ينقطه آغاز هر علم

را  يهر تئور يربنايسنگ ز اتيشروع كرد.فرض نينقطه آغاز کيتوان بدون داشتن  يداد.استدلال را نم صيرا تشخ  يهيبد

 نهايبدون ا رايداشته باشند و خواه نداشته باشند،ز قتيوجود داشته باشند خواه حق اتياست كه فرض نيدهند.مهم ا يم ليتشك

به شرح  دنريگ يقرار م يمورد بررس يبا استفاده از روش علم قيتحق نيكه در ا يياه هيداشت. فرض يتوان نقطه آغاز ينم

 : رهستنديز

 
 الف( فرضیه اصلی:

 . دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله شركت در كاركنان شغلي فرسودگي با رهبري هاي سبک بين

 های فرعی:ب( فرضیه

  .دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تحول رهبري سبک بين -1

 . دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله شركت در كاركنان شغلي فرسودگي با گرا تعامل رهبري سبک بين -2

  دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله شركت در كاركنان شغلي فرسودگي با اجتنابي /انفعالي رهبري سبک بين -3

 . كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، سن -4

 كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، جنسيت -5

 .كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، خدمت سابقه -6

 
 پژوهش: روش

 گردآوری اطلاعات و ابزار روش

 :شد استفادهزير آوري اطلاعات مورد نياز از دو روش در اين پژوهش براي جمع 

آوري اطلاعات مورد نياز جهت تدوين طرح تحقيق و ادبيات پژوهش با به منظور جمع در اين روش، ای:( روش کتابخانه1

هاي ، اطلاعات از طريق مطالعه كتب، نشريات، پايگاهدر ارتباط با موضوع مورد پژوهش استفاده از مطالعات منابع موجود
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برداري و ترجمه متون خارجي اقدام آوري و پس از انتخاب منابع نسبت به تهيه، فيشاينترنتي جمعرساني و منابعاطلاع

 گرديد. 

قسمت اول  ابزار اصلي جهت گردآوري اطلاعات در اين پژوهش، پرسشنامه دو قسمتي استاندارد است. ( روش میدانی:2

مت، سيلات، سوالات پرسشنامه به منظور كسب اطلاعات فردي تدوين گرديد و اطلاعاتي درباره سن، جنسيت، ميزان تحص

گي شغلي مه به منظور سنجش رابطه بين فرسودشنانمايد. قسمت دوم سوالات پرسواحد و شرايط استخدامي را جمع آوري مي

 و سبكهاي رهبري در ميان كاركنان  شركت كاله بوده است. 

 

 جامعه آماری

 

 نفر است. 700جامعه آماري اين پژوهش، كليه كاركنان اداري شركت كاله در شهرستان آمل است كه اين تعداد برابر 

 

 نمونه و روش نمونه گیری حجم

 يرگي از روش نمونه ،ياز جامعه آمار يرگي نمونه يو برا ي باشدنفر م 248و مورگان  يجدول كرجسحجم نمونه مطابق 

 پرسشنامه برگشت داده شد. 248فقط  انيم نيساده استفاده شده است كه در ا يتصادف

 

 
 

 پرسشنامه ییایو پا ییروا
 

    5روایی

اي روايي وني داركند آزمبخشيدن به آن درست شده است اشاره ميروايي اصطلاحي است كه با هدفي كه آزمودني براي تحقق 

از جهاتي  اشد امابگيري آنچه مورد نظر است كافي و متناسب باشد يک آزمون ممكن است از جهتي روا است كه براي اندازه

 (.1389ديگر نباشد و روايي يک امر نسبي است )سيف،

ر ضمن ه گرديد. دهاي استادان راهنما و مشاور استفادق، از نظرات و راهنماييبراي بدست آوردن روايي پرسشنامه در اين تحقي

مر بيانگر اهاي لازم انجام شد و در مجموع ابهامات شكلي و محتوايي آن برطرف گرديد كه اين با برخي صاحبنظران مشورت

 باشد.روايي پرسشنامه مي

   6پایایی

                                                             
5- Validity 
6- Reliability 
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هاي يكسان داراي نمرات مشابهي باشند پايايي يک مختلف بكار برده شود و آزمودنيهاي هرگاه ابزار در شرايط و زمان    

پذيري و ثبات و تكرارپذيري كند. پايايي در واقع به دقت، اعتمادگيري است كه به دقت نتايج حاصل اشاره ميوسيله اندازه

 (1380كند؟ )سيف، آزمون اشاره مي

 کي يرگي آن را در اندازه يو سازگار ييايپا زانيم ق،يتحق کياطلاعات  آوري ابزار جمع يرياعتمادپذ اهمانياعتبار  اي ييايپا

 يآلفا بيكه ضر يطور. بهي شودكرونباخ استفاده م يآلفا بياعتبار پرسشنامه از ضر نييتع ي. براي دهدمفهوم نشان م

درصد اعتبار خوب را نشان  80از  شتريب ي دامنهدرصد اعتبار قابل قبول و  70ف، دامنه يدرصد اعتبار ضع 60كرونباخ كمتر از 

 ها پرسشنامه گرديد و انتخاب تصادفي طور به نمونه اعضاي از نفر 30 تعداد نيز ها پرسشنامه پايايي سنجش .برايدهديم

 با كرنباخ آلفاي ضريب محاسبه و تكميل شده هاي پرسشنامه آوري جمع از پس. گرفت قرار آنان اختيار در آزمون پيش جهت

%  70.3شغلي  فرسودگي پرسشنامه و پايايي %89رهبري  سبک پايايي پرسشنامه كه گرديد مشخص SPSSافزار نرم از استفاده

 .دارند قرار قابل قبول سطح در و بوده

 

 هاداده لیوتحلهیتجزروش و ابزار 

 
مورد تحليل قرار  SPSSهاي جمع آوري گريده و با استفاده از نرم افزار هاي خام از پرسشنامهبراي تكميل پژوهش، داده  

 هاي پژوهش از دو روش آماري ذيل استفاده شد:گرفت و تبديل به دانش شد. براي تحليل داده

شناختي همچون جنسيت، ميزان تحصيلات، رتبه هاي جمعيت از آمار توصيفي به منظور توصيف ويژگي آمار توصیفی: -الف

علمي، ميزان تحصيلات و سابقه خدمت استفاده گرديد كه شامل جداول توزيع فراواني و درصد، ميانگين، انحراف استاندارد، 

 شود.كمترين و بيشترين مي

 هاي آزمون است ذكر به لازم كه شده است استفاده استنباطي آمار روش از فرضيات آزمون منظور به آمار استنباطی: -ب

 .اند قرار گرفته استفاده مورد چندگانه يا مراتبي سلسله و ساده رگرسيون
 

 شپژوه هاییافته

و  بايست با ابزار مناسب تجزيه و تحليلاند كه ميبوده آوري شده در اين پژوهش، در واقع منابعي خاميها و اطلاعات جمعداده

ترين وسيله براي تجزيه و تحليل كاربردي اطلاعاتي خود را منتقل نمايند. بر همين مبنا، مناسبتشريح گردد تا بتوانند بار 

رابطه بين متغيرهاي مختلف را ، هاي آماري پژوهش. با آزمونمي باشدهاي آماري آزمون دست آمده،هاي بهاطلاعات و داده

 فرضيات تحقيق پاسخ داده خواهد شد. پيدا نموده و  به

ها و پاسخ به سئوالات ها به اطلاعات جهت بررسي به فرضيهها، تبديل دادهو تحليل داده زيه روند تج ق حاضر در تحقي

 صورت مي گيرد.را دنبال نمايد  تحقيقبطوريكه بتواند اهداف اصلي و فرعي 

ي قرار گيرد. از اين رو در جهت استفاده و بكارگيري آزمون هاي آماري مناسب لازم است وضعيت نرماليته داده ها مورد بررس

  اسميرنف نرمال بودن متغيرهاي پژوهش مورد بررسي قرار مي گيرد.-پژوهش حاضر بااستفاده از آزمون كولموگروف
 (: آزمون كولموگروف اسميرنف6-4جدول) 

p-val شاخص ها ue وضعيت 

 نرمال 33/0 رهبري تحول گرا

9 
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 نرمال  10/0 رهبري تعامل گرا

 نرمال 10/0 اجتنابي /رهبري انفعالي 

 نرمال 38/0 فرسودگي شغلي 

 یریگجهینت بحث و

كوچكتر بوده  05/0بوده و اين مقدار از  00/0نتايج نشان مي دهد كه سطح معناداري جهت آزمون فرضيه اصلي تحقيق برابر با 

آمل رابطه  كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تحول رهبري سبک و فرضيه صفر رد مي شود.بنابراين بين

بوده  37/0معناداري وجود دارد.نتايج نشان داد كه ضريب همبستگي بين سبک رهبري تحول گرا با فرسودگي شغلي برابر با 

 كه نشان دهنده رابطه مستقيم و ضعيف بين دو متغير مي باشد.

 
  .دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تحول رهبري سبک بين فرضیه اول :

 =H0دارد. وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تحول رهبري سبک بين

 =H1دارد. وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تحول رهبري سبک بين

 

 . دارد وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي با گرا تعامل رهبري سبک بين فرضیه دوم :

 =H0دارد. وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تعامل رهبري سبک بين

 =H1دارد. وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و گرا تعامل رهبري سبک بين

 وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي با اجتنابي /انفعالي رهبري سبک بين فرضیه سوم :

 . دارد

 =H0دارد. وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي انفعالي / اجتنابي و رهبري سبک بين

 =H1دارد. وجود معناداري رابطه آمل كاله لبني شركت در كاركنان شغلي فرسودگي و انفعالي / اجتنابي  رهبري سبک بين

كند نتايج نشان مي دهد كه در تمامي  مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، سن :فرضیه چهارم 

كوچكتر مي باشد. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه سن  05/0 رده هاي سني، سطح معناداري جهت آزمون از  مقدار

 كاركنان، تاثير سبک رهبري بر فرسودگي شغلي را تعديل مي كند.

 . كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، جنسيت فرضیه پنجم :

كوچكتر مي باشد. بنابراين مي توان نتيجه گرفت كه  05/0نتايج نشان مي دهد كه سطح معناداري جهت آزمون از  مقدار 

 جنسيت كاركنان، تاثير سبک رهبري بر فرسودگي شغلي را تعديل مي كند.

 

 .كند مي تعديل را شغلي فرسودگي بر رهبري سبک تأثير كاركنان، خدمت سابقه :فرضیه ششم 

سال، سطح معناداري جهت آزمون از   20بقه بيشتر از نتايج نشان مي دهد كه در تمامي طبقه بندي سابقه خدمت به غير از ط

 كوچكتر مي باشد و مي تواند تاثير سبک رهبري بر فرسودگي شغلي كاركنان را تعديل كند. 05/0مقدار 

 

 های پژوهشمحدودیت
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از جمع آوري و  در طول اين پژوهش همواره تمام تلاش ما بر اين بود كه از يک رويكرد منصفانه در تمامي مراحل تحقيق، اعم

هاي تحقيق برسيم.اما در ها استفاده شود تا در نهايت بتوان به يک پاسخ عادلانه در مورد سوالات و فرضيهتجزيه و تحليل داده

هايي وجود داشته كه به نوعي مانع از تحقق اهداف هاي ديگر محدوديتپژوهشي كه از پيش روي گذشت همچون ساير پژوهش

 . از جمله آنمي توان به موارد زير اشاره كرد:تعيين شده بوده اند

  .آكادميكي جامعه در پژوهش موضوع درباره جامع و مناسب اطلاعاتي پايگاه يک فقدان -1

 .شد پژوهشگر وقت اتلاف به منجر كه پرسشنامه تكميل به نسبت پاسخگويان موقع به عدم -1

 كند،مي بررسي را افراد نگرش پرسشنامه، كه معنا بدين. شودمي تلقي محدوديت يک عنوان به خود پرسشنامه: پرسشنامه -2

 رد يا تاييد براي مصاحبه از ميتوانند ديگر محققان شودو تلقي محدوديت يک عنوانبه تواندمي امر اين كه را، واقعيت نه

  .نمايند استفاده پرسشنامه

 را هايي محدوديت هم از پرسشنامه استفاده دارند را خود خار نواقص اطلاعات گردآوري روشهاي از هريک كه آنجائي از -3

 .نمود استفاده( گرايي كثرت) اطلاعات گردآوري هاي چندگانه روش از آن كردن برطرف براي است بهتر كه دارد بر در

 .هاارگان ساير به تحقيق نتايج تعميم عدم -4

 تحقيقات رسيدن ثمر به براي بازدارنده عاملي ما كنوني جامعه در تحقيق فرهنگ ضعف ديگر، علمي پژوهش هر همچون -5

  .است
 

 خارج از کنترل محقق محدودیت های-5-5

 .محقق توسط پرسشنامه تدوين و كشور در استاندارد ابزار وجود عدم -1

 دخالت تعصبات و نگرشهاي پاسخگويان در امر پاسخگويي. -2

 

 

 

 

 خارج از کنترل محقق محدودیت های-5-5

 .محقق توسط پرسشنامه تدوين و كشور در استاندارد ابزار وجود عدم -3

 دخالت تعصبات و نگرشهاي پاسخگويان در امر پاسخگويي. -4

 

 خارج از کنترل محقق محدودیت های-5-5

 .محقق توسط پرسشنامه تدوين و كشور در استاندارد ابزار وجود عدم -5

 دخالت تعصبات و نگرشهاي پاسخگويان در امر پاسخگويي. -6
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 های پژوهشپیشنهاد-6

ها چنانچه پژوهش علمي از يک رويه سيستماتيک و پژوهشگرانه برخوردارباشد، پژوهشگرمي تواند نظراتي را هم در مورد يافته

هاي آتي بيان كند. بدين سبب در ادامه هايي را به منظور بهبود و بسط پژوهشو نتايج پژوهش، و هم راه كارها و پيشنهاد

 شود.يهايي توسط پژوهشگر ارائه مپيشنهاد

 

 های پژوهشپیشنهادهایی مبتنی بر یافته-5-6-1

 اين كه دهد مي نشان امر اين.  داشت وجود رابطه شغلي فرسودگي ميزان و سابقة خدمت ميان ميان تحقيق اين در -1

 همچون عواملي سازماني.  هستند دخيل آن در سن از غير عواملي بلكه سازد، مي فرسوده را انسان كه عمر نيست گذشت

 روحي شرايط كه صورتي در كرد ادعا توان واقع مي در...  و خدمات جبران سازماني، دهي پاداش هاي سيستم شغلي، مطالبات

 سابقة كه است ذكر شايان.  باشند توانند مي ارزنده خدمات منشأ نيز بالا در سنين حتي باشد، كاركنان مناسب شغلي، رواني و

 . شوند مي استخدام مختلف سنين در افراد كه چرا نيست، بالا سن داشتن به معناي لزوماً زياد

 .دهد مي كاهش شناخت، و درك در آنها به كمک كردن با را زيردستان شغلي فرسودگي مدير، بخش الهام رفتارهاي -2

 رهبري، و مدير است . مديريت رهبري مؤثر سبكهاي و مديريت اعمال چگونگي گرو در اهداف، تحقق در سازمان موفقيت -3

 مي پيشنهاد به سازمان است بنابراين شده قلمداد سازماني هر و شكست موفقيت عوامل ترين مهم از يكي عنوان به همواره

، آنان انگيزگي بي يا كار ترك از كار، غيبت كاهش همچنين و كاركنان رواني و جسمي سلامت حفظ منظور به گردد

 مأموريت و هدف ها، ارزش روشن بيان:  از عبارتند آنها برخي از كه را گرا تعامل و گرا تحول رهبري هاي سبک فاكتورهاي

 نسبت بيني روشن و آنها پيشنهادات و نظرات از حمايت آنان، به دادن اهميت و كاركنان، احترام به اعتماد حس القاي سازمان،

 آنها در رفع سعي و مشكلات بيني پيش آنها، كردن برآورده براي هايي پاداش گرفتن درنظر و انتظارات روشن ساختن آينده، به

 دهند قرار پرورش و توجه مورد بيشتر هرچه را كاركنان با تعامل داشتن طريق از

 

 های آتیبرای پژوهش اتیپیشنهاد-5-6-2

. دارد اهميت آينده هاي انجام پژوهش براي كه دارد وجود زمينه اين در مختلفي هاي موضوع هنوز پژوهشگران، نظر به

 :شود بيشتري توجه زير موضوعات به نتايج پژوهش از بيشتر چه هر استفادة منظور به شود مي پيشنهاد بنابراين،

 بررسي رابطه بين سبک رهبري و رضايت شغلي كاركنان براي تحقيقات آتي پيشنهاد مي گردد. -1

 بر عوامل اين ميزان تأثير تا شوند سنجيده نيز شغلي فرسودگي با مرتبط عوامل ساير آتي تحقيقات در گردد مي پيشنهاد -2

 آتي محققين به خود (در پژوهش1999هكت ) و وبستر كه عواملي بررسي مثال عنوان گردد به تعيين آن توسعه و ايجاد

 سيستم تأثير شخصيتي، هاي ويژگي تأهل، وضعيت حجم كار، كار، نياز مورد جسمي شرايط جمله از اند كرده پيشنهاد

 فعاليت انجام براي لازم زمان مدت شامل ( كه2004دونالد) مک و سيگال در پژوهش شده مطرح عوامل و سازمان پرداخت

 مي باشد. كاري هاي

 هاي ديگر و نيز در سطح كشور انجام پذيرد.شود مشابه اين پژوهش در استانپيشنهاد مي -3

 تحقيقات آتي پيشنهاد مي گردد.عيار براي  تمام رهبري الگوي چارچوب در آن پيامدهاي و رهبري بررسي سبک -4

 شود مدل جامعي از علل فرسودگي شغلي كاركنان در سطح كشور ارايه گردد.پيشنهاد مي -5

هاي موجود فرسودگي شغلي و سبک هاي شود به دليل گسترده بودن موضوع پژوهش هر كدام از مولفهپيشنهاد مي -6

 گيرد. رهبري مطرح شده در پژوهش به طور مجزا مورد مطالعه قرار 
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شود درباره رابطه فرسودگي شغلي با عوامل ديگر نظير مشكلات مالي، خانوادگي، و ... هر كدام به طور پيشنهاد مي -7

 جداگانه پژوهش به عمل آمده و نتايج مورد مقايسه قرار گيرد.
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