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 چکیده
است. با این   بوده تمامی پرستاران  ندگی  زکاری و  شامل توجه به شرایط  نظام سلامت    در  وری نیروهای بالینیقانون ارتقای بهره 

هایی همچون قصد ترک  نارضایتیو بروز  ران  ، باعث کاهش انگیزه در پرستاینشدن قانون کاهش ساعت کار  ییوجود، اجرا

 شغلی پرستاران   فرسودگی  و  گراتحول   در رابطه بین رهبری  اجتماعی  نقش هویتحاضر با هدف بررسی    تحقیق.  شغل شده است

اجتماعی رشت به تعداد   ینتأمپرستاران شاغل در بیمارستان    را. جامعه آماری  جنسیت انجام گرفت  تعدیلگری  نقش  هب  توجه   اب

حجم    درنهایت. برای محاسبه حجم نمونه آماری از فرمول کوکران برای جوامع محدود استفاده شد که  تشکیل دادندنفر    185

نتایج    انتخاب شدند. به منظور تجزیه و تحلیل  ساده گیری تصادفی  ونهه روش نمب مطالعه  نفر تعیین گردید. افراد مورد    130نمونه  

، از روش  فرسودگی شغلیچندعاملی، هویت اجتماعی و    رهبری های  پرسشنامه  به توزیع  مربوط   های داده   ی آوراز جمع  حاصل

گرا با  یق نشان داد که رهبری تحول حقت  هایتهیاف استفاده گردید. نتایج  SPSS21و   PLS3افزارهای حداقل مربعات جزئی و نرم

میانجی نقش  به  رابطهتوجه  اجتماعی  هویت  دار  گر  شغلی  فرسودگی  با  تعدیلگری معکوسی  نقش  خصوص  در  طرفی  از  د. 

مشخص   نتایج  پرستاران،  تحول   نمود جنسیت  رهبری  رابطه  در  نقشی  پرستاران  جنسیت  ندارد. که  اجتماعی  هویت  بر  گرا 

نتادرنهایت فر،  تحول اص   هی ضیج  رهبری  بین  که  داد  نشان  بیمارستان رسول لی  پرستاران  فرسودگی شغلی  و  از طریق    گرا  اکرم 

 اعی و نقش تعدیلگری جنسیت پرستاران رابطه معناداری و معکوسی وجود دارد. نقش هویت اجتم
 

 . اعیتماج ین متأجنسیت، بیمارستان  اجتماعی، هویت گرا،تحول  رهبری  شغلی،  فرسودگی: هاواژه کلید 
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 مقدمه 

کی بهترین  ارائه  برای  تلاش  در  جهان  سراسر  در  درمان  و  بهداشت  از  سازمان  مراقب    بیمارانشان فیت 

که،  هستند است  حالی  در  می  همواره   این  رنج  پرستاران  کمبود   ,Greenfield, Kellner)برند  از 

Townsend, Wilkinson, & Lawrence, 2014).  ترین عناصر از مهم  کیینکه یلاوه بر اامروزه محققان ع

-ترین سرمایه هر سازمان نیز قلمداد می همسانی را منیروی ان  ؛دانندها را منابع انسانی آن میتغییر در سازمان

  ی تارواحد پرس  رانینقش مد  نه یهز  یو اثربخش   شتریب   یوربهره   ی در بحث بهداشت و درمان، فشار براکنند.  

م قرار  شعاع  تحت  منجر    ددهیرا  جا  هاآن ه  ک   شودیمو  سنت  یبه  وظا  یتمرکز  رو   ینیبال  فیبر    ی بر 

  ت یریمد  ت ید که مسئولن هست  یرده اول  ران یمد  یواحد پرستار  رانیدکنند. متمرکز    یتیریمد  ی هات یمسئول

 .(Townsend, Wilkinson, & Allan, 2012)منابع را بر عهده دارند 

ط به زمینه سازمانی با پیامدهای بهبودیافته  وربلاحی معناصر اص  اند کهنشان داده   ر، تحقیقاتاز سوی دیگ

عناصر سازمانی همچون رهبری معتبر و در دسترس بودن    .(Estabrooks et al., 2015)افراد ارتباط دارد  

 ,Spence)هند  دمنابع سازمانی )همچون فضای فیزیکی، زمان و ...( ریسک فرسودگی شغلی را کاهش می

Laschinger & Fida, 2014). حال، شواهد برای عوامل سازمانی در تناقض با مطالعات صورت گرفته نی ابا

بیشتر در خصوص  باشد و نشان میرمانی می بر روی کادر د نیاز به تحقیقات  های  کننده   بینیپیش دهد که 

 . (Cooper, Boulware, Ratner, LaVeist, & Powe, 2016)سازمانی فرسودگی شغلی وجود دارد 

مسئله مهمی در ادبیات روانشناسی است. هر    بوده وهای قرن اخیر  از پدیده   یکی  یلگی شغفرسودضوع  مو

 برای ولی این مفهوم  ، داشتند  مؤثریدر توسعه مفهوم فرسودگی شغلی نقش  (  1978)مسلچ و پاینز    چند

 زمانی که  اصطلاح فرسودگی شغلی را  شد.  مطرح(  1974هربرت فرویدنبرگر در سال )  توسط بار نخستین

گروه  مئعلاوی   کرد.  بیان  کرد،  مشاهده  خود  کارکنان  در  را  را    یخستگی  شغلی  س تراسبا  فرسودگی 

( فرسودگی شغلی مفهومی متفاوت از استرس 2006کارلسون و توماس ) اما به عقیده ؛  انددانسته شغلی یکی  

ونی رد  ابعاد  رونی است؛دو بعد درونی و بی  غلی دارایفرسودگی ش  .(Hakanen, & Bakker, 2017)  است

بیرونی شا  در کارعدم موفقیت    و احساسدربرگیرنده خستگی عاطفی   ابعاد  های منفی نگرش  ملاست و 

است    شناختیروان شود. این پدیده یک نشانگان  جویی از کار مینسبت به شغل، زندگی و رفتارهای کناره 

می دیده  مشاغلی  در  بیشتر  انسان وشو  با  طولانی  ساعات  که  ارتب  د  هستدر  چنین  نداط  در  شاغل  افراد   .

به نفع کسانی که به    هاآن ر عاطفی و هیجانی  کنند که زیر فشار هستند و ذخایمشاغلی به تدریج احساس می

 احساس حتی تفاوت شده،بی  یشانو تقاضاهاشود. نسبت به آنان، دردها  می  کاسته  کنند،خدمت می  هاآن

 . (Peng et al., 2015) یابندمی  هاآن به  نسبت یمنف
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ساختارها، خط  رفتارها،  در  که  است  و دگرگونی  تحول  فرآیند  سازمان،  در  برون یمشتغییر  یا  دادهای  ها 

از واحدهای سازمان رخ می بروز مسائلی  روازاین دهد.  برخی  از  برای جلوگیری  رده   رانیمد،  چنینیاین، 

مربوط    یها و رفتارهابر نگرش  ذاریرگ تأثی  قیاز طر  هاآن بپردازند.    یمنابع انسان  مؤثر  تیریبه مد  دیاول با

یکی از این    . (Bakker, & Costa, 2014)  دارند   در سازمانکارکرد تیمی  بر    یاگسترده   یرتأثبه عملکرد،  

تحول راه  رهبری  اعمال  تحول درواقعباشد.  می  1گراکارها  رهبری  تحو،  و  تغییر  جستجوی  در  در گرا  ل 

تا از این طریق به زیردستان اجازه دهد   ا شرایط محیطی بوده بب  متناس  سازمان و  یتمأمورراستای اهداف و  

متعالی   اهداف  کنند برای  تلاش  می  . (Zahedi, Ebrahimpour, Khalili, 2013)  سازمانی  نظر  رسد  به 

، بخشی همچون الهام تأثیرگذارشهای گرا که از ثبات لازم برخوردار بوده، با توجه به ویژگیرهبری تحول

و  امیدآفر مینمعینی  خود،  مسئولیت  حوزه  در  انسانی  منابع  کاری  زندگی  به  را  ابخشی  کارکنان  از تواند 

ی ناپذیر بیگانگی شغلی و بیگانگی از خود مصون داشته و به سمت و سوی تعالهای مخرب و جبرانآسیب

 و پیشرفت سوق دهد. 

اساس، رهبران  این  بهبود   توجهی  قابل   همگرا ستحول   بر   & ,İşcan, Ersarı)  ارند د  زمانیاس  عملکرد   در 

Naktiyok, 2014).    از نوع  کار  یرهبراین  عامل  عنوان  بوده زمایبه  را    خصوصیاتو    تیک  به آن  مربوط 

آرزوها  کیتحر  یبرا و  تغریز  یآمال  و  دست  یسازمان  یهاستمیس  رییدستان  جهت  الگوها   یابیدر    ی به 

بالا   می  ه ب عملکرد  عبارت  گیرد.کار  تحول ر  ی،به  با هبر  تحریک شن  گرا  کاریزما،  یا  آل  ایده  نفوذ  دادن  ان 

زیردستان خود را تشویق به ارتقاء علایق خود و دستیابی به  افراد،  گرفتن    زیر نظرفکری، ارزیابی فردی و  

 . (Casida & Parker, 2011) کندمی العاده فوق اهداف 

شت و درمان شکل اهدهای بدر سیستم  هبری پرستاریی در خصوص نقش رتمایل رو به رشد،  طورکلیبه 

الم و برتری پرستاری  ه در محیط کاری سعامل تعیین کنند  مؤثرزیرا اعتقاد بر این است که رهبری    ،گرفته

رهبری    . (Andrews, Richard, Robinson, Celano, & Hallaron, 2012; Weberg, 2010)  باشدمی

با قادر  تحول  تیمگرا  افزایش کیفیت  کممار که  جم و سازگمنس  های کاریکردن توسعه  به  ن است منجر 

گرا تحول   ی رهبر  ،یدر پرستار  دهد.تاری را نشان میمراقبت از بیمار شوند، سبک ایده آلی از رهبری پرس

ا  ار یبس  ی افه یوظ با  گرا مرتتحول   یکار سالم و حفظ پرستاران بر عهده دارد. رهبر  طی مح  جادیمهم در  بط 

________________________________________________________________ 
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ماندن   ، (Lu & Gursoy, 2016)  یشغل  ت یرضا  شیافزا -Cowden, Cummings, & Profetto)  قصد 

McGrath, 2011) کاهش ترک شغل و (Lizano & Barak, 2015)  باشدیم. 

مقایسه اتخاذ  در  به  بیشتر  خود  مرد  همتایان  به  نسبت  زن  رهبران  مردان،  و  زنان  رهبری  بین  فراتحلیل  ای 

تحول  زن   .(Eagly, Johannesen-Schmidt, & van Engen, 2003)  پرداختندمی  گرارهبری  کارگران 

دهد که  مدیران زن نشان میبررسی  دهند و  یح میسبک رهبری کارگرمحور را بیشتر از کارگران مرد ترج

-Eagly & Johannesen)  باشدهای رهبری دموکراتیک و مشارکتی میشان بیشتر به سمت سبکیت واول

Schmidt, 2001).   تفاوت پرستاری،    ار  بیشتریتی حمایت  های جنسیاین  مدیران  مدیران    مخصوصاًبرای 

 کنند.گرا ارائه میبری تحول واحد پرستاری، برای اتخاذ رویکردهای ره 

  باشند می  ارتباط  در  تیمی  با  کنند  حس  که  دهدمی  را  امکان  این  افراد  به  اجتماعی  از طرفی، داشتن هویت

. کندمی   اقدام  آن  منافع  و  گروه   اهداف  ت جه  در  و  کرده   وه گر  هایدیدگاه   پذیرفتن  به  درقا  را  هاآن   که

 تلاش  در  خود  زندگی  در  مهم  اجتماعی  نهادهای  با  مرتبط  دیافرا  که  کندمی  عنوان  اجتماعی  هویت  نظریه

  کند، می  متمایز  دیگران  از  را  هاآن  که  مشترک  هایویژگی  نظر  از  را  خود  هستند و  خود  حس  تعریف  برای

 . (Willetts, & Clarke, 2014) کنندمی ارزیابی

افراد،   اجتماعی  بههویت  توجه  گروه   هاآن عضویت    با  تعیدر  اجتماعی  میهای  به    ،دگردین  هویت  زیرا 

ابزاری در دست    از همین رو،.  شودایجاد میفرهنگی و اجتماعی    هایگروه روابط میان    ۀوسیل افراد مانند 

فرهنگ و  می عم  جامعه  واسطه    کنندل  به  میان  حضور  که  میود  وج  ،هان آدر  نمایان  را  این   .سازندخود 

اظت و  های بازتابی انسان، مورد حفایجاد شده و در فعالیتمقوله به طور مداوم و روزمره، در زندگی افراد  

 . (Croft, Currie, & Lockett, 2015) گیردپشتیبانی قرار می

روحی این افراد از یک   وی  یط شغلجه به شرایار حساس پرستاران و لزوم تودر مجموع، با توجه به نقش بس

ع ویروس کرونا در سال  تلفی مثل شیودر شرایط مخ  ها آن های روحی و جسمی  سو و مشکلات و چالش 

  ق ی گرا از طرتحول   یرهبرکه » ال است  ؤساین  به    ییپاسخگوجاری، هدف و دغدغه اصلی تحقیق حاضر  

با    یاجتماع  ت یهو بو  نقش  توجه  ت   پرستاران،  ت یجنس  گرتعدیل ه  پرستاران    یشغل  یبر فرسودگ  یریثأچه 

 « گذارد؟یرشت م  یاجتماع ن یمأت مارستانیشاغل در ب
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 مبانی نظری تحقیق 
 فرسودگی شغلی 

نشانه  با  شغلی  کاهش  فرسودگی  و  کار  از  شدن  جدا  فیزیکی،  خستگی  ذهنی،  خستگی  مانند  هایی 

می همراه  صصلاحیت  و  انجاباشد  که  کاری  نوع  از  نظر  میرفه  مم  دادن  هم  ندتوایشود  دست  از  با  راه 

افزایش تحریک بیشتر شود.  انرژی،  ریسک فاکتورهای آن شامل حجم کار پذیری و خواب و مشکلات 

د گرفتن  قرار  و  همکاران  و  مافوق  با  درگیری  یکنواخت،  وظایف  از  بالا،  پرخاشگرایانه  رفتار  معرض  ر 

 . (Danhof-Pont, van Veen, & Zitman, 2011) باشد جانب مشتریان می

که بعُد مرکزی و    شغلی یک مفهوم سه بعُدی است  فرسودگی( معتقدند که  2001فرویدنبرگر و همکاران )

گویند بیشتر به بعُد است، وقتی افراد در مورد تحلیل رفتگی خود سخن می  1رسودگی هیجانیآشکار آن ف

دارند، درشرایطی   تأکید  ارائه دهنده خدمت و گخستگی  بین  فکه  به آن مسخ   جادایاصله  یرنده آن  شود 

بعُد فقدان ممی  2شخصیت  بعُد دوم تحلیل رفتگی است،  بعُد سوم تحلیل رفتگی   3وفقیت فردی گویند که 

 & ,Jalali Farhani, Sajjadi, Alidoush Ghahfarhi)  یابداست که در شرایط تحلیل رفتگی کاهش می

Islami, 2011). 

طو استرس  محصول  شغلی  دفرسودگی  مدت  محللانی  آشکار میار  ک   ر  زمانی  سندرم  این  علائم  باشد. 

تواناییمی که  تقاضشود  برای  فرد  مزمن، های  )خستگی  احساسی  خستگی  نباشد.  کافی  کار  محیط  اهای 

صورت به  مختلف(  جسمی  علائم  خواب،  مسخ   اختلالات  روحی،  توان  تخلیۀ  احساس  و  انرژی  کاهش 

احساشخصی از  عاری  منفی،  )واکنش  بت  توأم  و  بی  س  مراجعین،  تنااع ا  و  همکاران  به  نسبت  مفرط  یی 

لیت روزانه( به معنای جدایی روانی فرد از شغلش و کاهش  احساس گناه، گوشه گیری، کاهش کار و فعا

و   شایستگی  احساس  )کاهش  شخصی،  کفایت  احساسات احساس  کار،  از  نارضایتی  حرفه،  در  موفقیت 

از دست    منفی ناتوانی،  از اجحاف و استثمار و  در  و   تشخیص دادن قدرت  بر شکست و  ک، حس دائمی 

بعُد مختلف فرسودگی متعددی در زندگی شغلی می  کاهش عملکرد شغلی( سه  اثرات  این سندرم  باشد. 

می  بجای  فرد  روانشناختی  و  فیزیکی   ,Talaei, Mokhber, Mohammad Nejad)  دگذاراجتماعی، 

Samari, 2008) . 
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2 Depersonalization 
3 Reduced Personal Accomplishment 
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 از: عبارتند که گیردمی شکل پنج مرحله در بلکه  ،آیدینم وجود به باره  یک شغلی فرسودگی

شویم و با شور و شعف خاصی کار خود را  دام میا در جایی استخزمانی است که م: 1مرحله ماه عسل -۱

استشروع می ر  کنیم. ممکن  و دیرتر هم محیط کار  از وقت معمول سرکار حاضر شویم  ا  زودتر 

ذخ کار،  به  شروع  کنیم.  انرژترک  و  ما  ایر  میخا  رای  و  رج  تشویق  تحسین،  تقویت،  اگر  کند. 

انرژ نباشد، کاهش  به دنبال کار  بدون آنکه خودش ی آغاز میرضایت  به    شود و فرد  باشد،  متوجه 

 .شودمی تدریج از انرژی جسمی و روانی تهی

ی  غلی و خستگکند و نارضایتی شن انرژی می ای است که فرد احساس کم آوردمرحله:  2عدم انرژی -۲

انجام    کند از طریق پناه بردن به مصرف سیگار، مواد مخدر، مشروب،می  شود و فرد سعیمیع  شرو

 .نوعی خود را فریب دهد دادن خریدهای تفننی، خوابیدن زیاد به 

ترش   ای،دوره   در این مرحله احساس خستگی مزمن، سردردهای:  3های مزمن فرسودگی آغاز نشانه -۳

 .کندپیدا می  شدت ، شدید و افسردگی کردن معده، خشم

توانایی :  4بحران-۴ به  شک  عمیق،  بدبینی  مرحله  این  شخصی،در  بیماری  های  به  بودن  های  حساس 

 .آیدگریز از مشکلات پدید می ناامیدی و بروز ذهنیت فرار و پاسخ  و جسمی ناشی از درماندگی 

راجع، همکاران و  ا مب  شود.ادن شغل مینی فرد، مستعد خطر از دست دعی:  5بست رسیدن مرحله به بن -٥

درگیر می کار  در محل  فرزند  شود مدیر  و  همسر  با  نیز  خانه  نشان در  برخوردهای مکرری   ان خود 

 . (Rasouli, 2012) دهدمی

فرسودگی شغلی باعث پرخاشگری، کاهش در عملکرد و کاهش کیفیت و شایستگی در کار نه فقط در  

بلک  افراسی که دچار خستگی شده است  تد  دی کهکه در  ایجاد میر  نیز  او هستند  با  شود. فشارهای  عامل 

است جمله  از  شغل  از  ناشی  میرسروانی  باشند  حد  از  بیش  اگر  که  هستند  عوارض  هایی  ایجاد  با  توانند 

ای  جسمی، روانی و رفتاری برای فرد، بیاندازند. همچنین وجود  به خطر  با تهدید  سلامت وی را  ن فشارها 

________________________________________________________________ 

1 Honeymoon Stage 
2 Fuel Shortage Stage 
3 Choronic Sympotom Stage 
4 Critical Stage 
5 Hitting the Wall Stage 
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ساز میاهداف  متومانی  ک وج اند  گرددب  فرد  عملکرد  کیفیت   ,Rahmani, Bahshid)  اهش 

Zamanzadeh, & Rahmani, 2010). 
 گرا رهبری تحول

ها جهت انطباق با دنیای متغیر و متحول امروزی برای نهادینه کردن جو خلاقیت و نوآوری در  سازمان

استر باشند  قادر  باید  کناتژیسازمان،  و  هدایت  را جهت  تغهایی  این  مب  ییراتترل  تحول ه  رهبران  گرا دد 

ر آنان در ب ذهنی پیروانشان و تحریک افکار نوآوگرا با استفاده از ترغیرهبران تحول   درواقعایجاد کنند.  

انعطاف سازمانی  سازمان، جو  به کل  میپذیری  کشیده و  وجود  به چالش  را  کارکنان  احساس  که  آوردند 

 & Gumusluoglu)  د نوآورانه در شغلشان باشندجدیی  هااه ستجوی دیدگدارد که در جرا وادار می  هاآن

Iles, 2009). 

 زیردستان به طریق این از تا است جمعی و فردی علایق میان اتصال جستجوی در آفرین تحول رهبری

 تحول رهبران گونه نای  .(Allameh & Davoodi, 2011)  کنند تلاش متعالی اهداف برای دهد اجازه 

هستند.   پیروان  اعتقادات  و  اهداف  تغییر در شانییتوانا به  توجه با خود روان یپ کردن متحد به درقا آفرین

وارزش اهآن راسازمان جاریهای  نگرش ها   در تحول و تغییر جستجوی در بلکه ،دانندینم ایستا ها 

 ,Humphreys & Einstein)  هستند  محیطی شرایط با متناسب و سازمان یتمأمور و اهداف راستای

تحول عااب  .(2003 ا  یید تأگرا که مورد  د رهبری  نفوذ آرمانی،  از:  عبارتند  است  الهام  اکثر محققان  نگیزش 

 : (Amram, 2005) بخش، ترغیب ذهنی و ملاحظات فردی

ی قوی برای  هایدهد که به عنوان مدل گرا، رهبرانی را شرح مینفوذ آرمانی: عامل اول رهبری تحول -

 خواهند با آن رقابت کنند. شوند و می رهبران شناخته می ین ا توسط  ند. پیروان کنپیروان عمل می

دهند و از  نی است که انتظاراتی فرا روی پیروان قرار میبخشی ویژگی رهبراهام بخش: ال انگیزش الهام  -

کننده این عامل توصیفجویند. تحریک احساسات و عواطف آنان برای تحقق این انتظارات سود می

بخشند تا در  از طریق انگیزش، الهام می   هاآن ن انتظارات بالا دارند و به  نشاوا ز پیری است که ارهبران

تحققرا و  برداشته  گام  آنان  تعهد  افزایش  نمایند چشم   ستای  تسهیل  را  مشترک   ,Moriano)  انداز 

Molero, & Mangin, 2011) . 
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تحول  - رهبرای  ذهنی:  به چگرا،  ترغیب  منظور  به  را  ذهنی  و  تص   و  افکارالش کشیدن  ترغیب  ورات 

هم  و  پیروان  نوآوری  و  مخلاقیت  کار  به  آنان  دانش  افزایش  جهت  در  -García)  گیرند یچنین 

Morales, Jiménez-Barrionuevo, & Gutiérrez-Gutiérrez, 2012). 

جنبه  - از  دیگر  یکی  دیگران  به  توجه  فردی:  تملاحظات  رهبری  مهم  مقوله  حول های  این  است.  گرا 

دهد که  ی پیروان، رهبران و به طور کلی اثربخشی دارد. این عامل زمانی رخندتمرضای  مبتنی بر  ریتأث

کند و در جهت توسعه توان  به پیروان خود در راستای رسیدن به نیازهای مطلوبشان خدمت می  رهبر

 . (Horwitz et al., 2008) کندفراد تلاش میبالقوه ا

  و  اهداف   هم  و  کنند  متحد  را   خود  پیروان   هم  درند اق  هاآن :  هستند  ثرمؤ  دلیل  چند   به  آفرینتحول   نرهبرا

  ارائه   خود   پیروان   به   را   آینده   انداز چشم  یک  از   تصویری   آفرینتحول   رهبران  . دهند  تغییر  را  پیروان   باورهای 

قادرمی و    آفرین تحول   رهبران.  هستند  هم  اندازچشم   آن   در  مشارکت   برای  کارکنان  برانگیختن   به   کنند 

 لک   در  را  تغییر  ،آفرینتحول   رهبر  یک.  انگیزانندبرمی  انتظار  حد  از  بیش   کار  جام نا  برای  را  یردستانز

 آفرینتحول   رهبری  الگوی.  کندمی  خلق  کارکنان  هم  و   مدیران   برای  هم  یاندازچشم  و  کرده   القا  سازمان

  در .  کندیم  زرک تم  دهد می  انجام   رهبر   که   چیزی  روی   بر   ر بیشت  ،رهبر   شخصی  های ویژگی  بر  تمرکز جای  به 

  و   کردن  کار  جدید  هایروش  دنبال  به   هاآن   زیرا  ،مؤثرترند  احتمالاً  آفرینتحول  رهبران  متلاطم،  هایمحیط

  ترجیح  کارا  هایپاسخ   به   را   مؤثر   هایپاسخ  هستند،   ریسک  با   مواجهه   برای   هاییفرصت   جستجوی   در

 . (Casida & Parker, 2011) کنندمی حمایت کمتر  موجود وضع از  احتمالاً و  دهندمی
 هویت سازمانی 

بوده روان   یاتادب  برانگیزچالشاز مسائل    یکیماهیت هویت،    موضوع و   های اخیر که در دهه   شناسی 

اند  موردتوجه روشنفکران،  از  پژوهشگران   شمندان یبسیاری  و    و  است  گرفته  این    کهازآنجاییقرار  بیشتر 

)نه الزامات  های شخصیو گرایش  اتی، ذهنهافرضیش پ ۀایبر پ معمولاًد، ان، فاقد وجه تجربه و عینی اهتأمل

 . (Willetts, & Clarke, 2014) شودهویت قضاوت می ۀ دربار ای( به صورت نظریه

اجتماعیها  انسان   کهازآنجایی هویت  دارای  پس  هستند،  اجتماعی  اجتماعی   هستند. موجوداتی  »زندگی 

و بدون نوعی درک از اینکه خود ما کیستیم   کیستند  ندیگراستن اینکه  ی برای دانسان بدون وجود راهان

های فردی،  رچوبی برای مشخص ساختن هویت اجتماعی و هویت جود چابدون و  ...   غیر قابل تصور است

بودم که شما هستید، ه از ما قادر نمی  چی من همان  نسبت معنییک  با دیگری  یا  بود  برقرار دار  سازگاری 
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 ,Sieger, Gruber, Fauchart, & Zellweger)  ای در کار نیست«معهجا  عیاجتمابدون هویت    درواقعکند؛  

2016). 

 :های جامعه شناختی از هویت، باید چهار مؤلفه اصلی را در نظر گرفت، در تحلیلر کلیبه طو

می (1 ظهور  اجتماعی  گران  کنش  دیگر  با  ارتباط  در  هویت  در    کند.نخست،  خود  گران،  کنش  این 

شوند و در کلیت جامعه از طریق خودفهمی و خودشناسی معنا لق میی خارت گفتا و تعاملاهکنش

هویمی هویت یابند.  است.  فرآیند  یک  یعنی  عملی،  دستاوردی  اجتماعی  و  ت  فردی  اجتماعیِ  های 

 ؛فهم کردکار گرفتن کنش متقابل دیالکتیکی درونی و برونی توان با به جمعی را می

تلقی کنیم که  هایی  را به مثابه داستان   هاآن توانیم  ما می  د و رنئی داوجوهی روا  هادوم این که هویت  (2

درباره خود تداوم    مردم  و  استمرار  منظور  به  میو  موجودیت خویش  روایت در  چنین  هایی  گویند. 

ای هماهنگ از  جموعهاساس حافظه جمعی و بیانگر وجوه عمومی تعامل با دیگران است. هر جامعه م

کند و به ویژه جمع را  ای که از طریق آن، جامعه خود را بازتولید می ره نگاا  یعنی  سازد،ا مینمادها ر

را که باید  هایی  کند و نیازهای جمعی و هدف ها را تقسیم می ها و نقشنمایاند، هویت دش می به خو

 ؛نمایدبیان می تحقق یابند، 

به   (3 مربوط  هویت  که  این  ک سوم  است  دیگری  با  خود  هویته  ارتباط  آن  مبتدر  با    بر  نی،  تفاوت 

گر« است تا فرد خودش را  دیگران است. »هویت شیوه شناسایی »خود« توسط عوامل و متغیرهای »دی

بشناساند« دیگری  به  را  خود  یا  ص    بشناسد  برای    (.190)احمدی،  را  زمینه  تنها  نه  دیگران  حضور 

این کار را   هاآن .  زندساا میای آن رنه لکه در عین حال به طور فعالاآورد، بدرک هویت ما فراهم می

دهند و  نگی واکنشی که به ما نشان مینه فقط به واسطه نامگذاری و رده بندی، بلکه از طریق چگو

 ؛رسانندام میکنند به انجرفتاری که با ما می 

ر آن چندین لایه هویتی به  های همپوشان است که دچهارم آن که هویت جمعی دربردارنده هویت  (4

 . (Croft et al., 2015) و غیره  سی، هویت قومی، هویت دینی ویت سیاه نظیر ،خوردم میچش

 
 تحقیق پیشینه    چارچوب نظری و 

پریشانیهای  بیماری از بزرگی بخش بنای زیر  گمانیب و  جسمی،  روانی  فشار  تحمل  روانی،  های 

 دست اما دارد، اه رمه به نیز انی را رو ها فشارشغل از بسیاری ندهرچ  .است  آن  با مقابله برای ناتوانی فرد

زایی های تنشو با وجود انگیزش  ه کنندمقابل  زاییتنش فشارهای چنین با چگونه دانندمی آن اندرکاران

 برخی گزینند؛ اما دوری آن آور زیان آثار از چگونه  دانند شوند، میکه در کار روزانه با آن رو به رو می
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زا را ندارند و همواره در های تنشقابله یا فرار از انگیزشی مرا زم بیا امکان لااندازه توانایی   بدین افراد از

-و همواره در معرض این انگیزش زا را ندارندهای تنشن لازم برای مقابله یا فرار از انگیزشتوانایی یا امکا

ی، اگون شناخت های گونرا در زمینه   کل خودشم  و   شوند افرادی دچار فرسودگی شغلی می  ین ها هستند. چن

 .(Garousi Farshi & Moslemi, 2005) دهندو رفتاری نشان مینی  جاهی

مثال،    .است پرداخته شغلی فرسودگی بر رهبریهای  سبک یرتأث بررسی هب معدودی مطالعات برای 

) و زوپیاتیس  و فردی  موفقیت با یبتمث معنادار رابطه  تحولی رهبری که ندداد نشان (2010کنستانتی 

خود    تحقیق  در (2009شولتز ) و همچنین، رولد.  دارد شخصیت و مسخ عاطفی یخستگ با منفیای  رابطه 

 بر  مدیریت بعد  دارد و  نارضایتی با منفیای  رابطه  تحولی رهبری فردی سبک ملاحظات بعد هک دریافتند  

 سبک رد و دا مزمن استرس شاخص چهار با  مثبتای  رابطه  تبادلی رهبری سبک از انفعالی استثناء  مبنای

 دارد.  عملکرد با فشار منفیای  رابطه  و گرددمی پیروان نارضایتی به منجرای مداخله  معد بریهر

)مطالعه    نتایج همکاران  و  کننده 2018هیلدنبراند  تعدیل  کاری  محیط  در  کارکنان  تلاش  که  داد  نشان   )

تحول  رهبری  بین  فرسودگی  رابطه  کاهش  و  که  گرا  همانطور  است.  با  طاباین رشد،  می  نیبیپیش شغلی  ه 

شغ فرسودگی  و  رشد  روی  بر  که  طوری  به  گردید،  تعدیل  کارکنان  شخصیت  به    یر تأث  هاآنلی  توجه 

  ی رهبر در بررسی »   (2014هرمان و چیو )  .)Hildenbrand, Sacramento, & Binnewies, 2018(  گذاشت 

  ی رهبر  نیطه بابر  ۀسطوا  یفرد  زیتما  نشان دادند که ی«  اجتماع  تیهو  دگاه ی: دیگرا و عملکرد شغلتحول 

متمرک تحول  حال  زگرا  در  است،  خلاق  رفتار  و  فرد  هو  یبر  ب   ۀواسط  یگروه  تی که   یرهبر  نیروابط 

 ها است. مربوط به افراد و گروه  رفتارهای شهروندی سازمانیگرا متمرکز بر گروه و تحول 

سال   در  همکاران  و  تعهد   ها،ریگی یمتصم در شتربی مشارکت میزان بین  که  فتنددریا  2013جاکسون 

سایر  و مثبت ارتباط آفرینتحول  رهبری رفتارهای با اثربخشی افزایش و کاری به  مسبت  مستقیمی 

( نشان داد که رهبری  2014بیراسناو )از طرفی،  .(Herman, & Chiu, 2014)  دارد وجود های رهبریسبک

ع  یرتأثگرا  تحول  بر  سازمامثبتی  همملکرد  است.  داشته  یادگین  ساچنین  غیر   انیزمری  و  مستقیم  طور  به 

مشخص شد که نوآوری    درنهایت است و  داشته  مثبت    یر تأثمستقیم از طریق نوآوری بر عملکرد سازمانی  

 . (Birasnav, 2014)  سازمان سبب بهبود عملکرد سازمانی شده است

پژوهش از  بدست آمده  شر  (2012)  مورالس وهمکارانش   نتایج  که  بود  این  به  ا  همانها وسازکتگویای 

تغییر محیط کسب و    آفرینتحول رهبری   به منظور  تا عملکرد خود را،  کار در زندگی واقعی، نیاز دارند 

نشان می نتایج  این  همچنین  دهند.  رهبری  بهبود  که سبک  یادگیری    آفرینتحول دهد  و  نوآوری  ازطریق 



     283                 یشغل یگرا و فرسودگتحول  یرهبر نیدر رابطه ب یاجتماع تینقش هو  یبررس

اوزشاهین    . (García-Morales, et al., 2012)  گذارند می   یرتأثکرد سازمان  سازمانی به طورهم زمان بر عمل

( همکاران  که  مطالعدر  (  2011و  دریافتند  خود  نگه  یاایجاد  به  بصیرت رش  یادگیری،  به  تعهد  دگیری، 

واسطه ذهنی،  گشودگی  و  روابط   یر تأثبرای  ای  مشارکتی  وظیفه رهبری  و  شرکت  گرا  عملکرد  بر  گرا 

 .  (Özsahin, Zehir, & Acar, 2011)باشدمی

 رمبتنی ب گروهی آموزش به بررسی اثربخشی( در تحقیقی  2014، خانجانی و آرانی )نیانریبحیز  در ایران ن

نتایج   شغلی فرسودگی بر تعهد و پذیرش درمان پرداختند.  درمان    هاآن تحقیق  پرستاران  که  داد  نشان 

  ا ب  قایسه، در میاه تجربفرسودگی شغلی و اجتناب    پذیرش و تعهد به صورت معناداری باعث کاهش میزان 

غیرهای هوش هیجانی، تم  خود دریافتند که  ( در مقاله2015تابلی و همکاران )از طرفی،    گروه کنترل شد.

مدیران رهبری  و سبک  سیاسی  سازمان    توانندمی  مهارت  در  شغلی کارکنان  از    یرتأثبر رضایت  گذارند. 

به افزایش رضایت    نجرم  گرال رهبری تحو  بر سبک  یرتأثهوش هیجانی با   طرفی متغیرهای مهارت سیاسی و

 شود. می شغلی کارکنان

به  پژوهش( در  2015شاه منصوری و سکوت آرانی ) سبک رهبری تحول آفرین بر خودکارآمدی    یرتأث ی 

هبری  ک رسب  یرتأث،  هاآنبر اساس نتایج مطالعه    پرداختند.  کارکنان در شهرداری شهرستان آران و بیدگل

ی کارکنان شهرداری شهرستان آران و بیدگل معنادار و مثبت  آمدارخودک   بعاد آن برتحول آفرین و کلیه ا

شد.   و  دامغانارزیابی  )یان  کاظمی  پژوهش2014حاج  در  که    (  دریافتند  رهبری  خود  ابعاد  میان  از 

داشته است. بعد از آن،   رینآفتحول را در ایجاد رهبری    یرتأث  ترینیش ب، بعد ملاحظات فردی  آفرینتحول 

 انگیزش الهام بخش به ترتیب دارای بیشترین اثر هستند.   درنهایتذ آرمانی و  نفو،  ذهنی بعاد ترغیب ا

نیکتضمر و  )وی  و  ای دریافتند که  ه( در مطالع2014کار  بر عدالت سازمانی  تحول آفرین  سبک رهبری 

آب   شرکت  کارکنان  کاری  زندگی  کیفیت  بر  سازمانی  معناداری  عدالت  اثر  مشهد  فاضلاب  از   دارد.و 

 بر رینآفتحول  رهبری معنادار و  مثبت تأثیر از حاکی  (2013رضازاده و عزیزی )  پژوهش  جاینت  رفی،ط

 . بود کارآفرینانه گرایش

( خادمی  و  مقاله 2011فرازجا  در  سبک(  بین  رابطه  بررسی  عنوان  تحت  تحول ای  رهبری  و  های  گرا 

تغتعامل به  نگرش  و  ارتباطگرا  به تحلیل  پرد  ییر سازمانی  پژوهش.  نداختمزبور  رابطه    هاآن   نتایج  بیان گر 

سازمانی، تحریک ذهنی با نگرش شناختی و رفتاری، پاداش  معنادار رهبری فرمند با نگرش شناختی به تغییر

ابطه ابعاد با نگرش شناختی، عاطفی و رفتاری و مدیریت مبتنی بر استثناء با نگرش عاطفی بود که رمشروط  

تعامل عاگرا  رهبری  نگرش  ببا  است.  تغیه  طفی  بوده  منفی  سازمانی،  تحقیق  یر  نتایج  طرفی،  جاودانی  از 
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معنادار    و مثبت  رابطه معلمان، سازمانی تعهد با  مدیران آفرینیل تحو میزان بینکه    مشخص نمود  (2011)

اما وجود  و  ندارد دوجو معنادار رابطه معلمان، یسازمان تعهد با مدیران گراییتعامل میزان بین دارد؛ 

 بین چنین،هم  ارد.دن معنادار تأثیر معلمان، سازمانی تعهد بر نیز مدیران گراییتعامل و آفرینیول حت تعامل

 را بیشتری آفرینیل تحو زن، )مدیران شد مشاهده معنادار    تفاوت مرد و زن  مدیران آفرینیل تحو میزان

 . نشد مشاهده  معنادار تاوتف درم و زن رانمدی گراییتعامل میزان بین ادهند(؛ اممی نشان خود از

 رفتگی تحلیل کاهش و آفرینتحول  رهبری سبک بین رابطه درای  ( در مطالعه2010نرگسیان ) و ضیائی

نشان کاهش مهمی یرتأث آفرینتحول  رهبری سبک کهندداد کارکنان   کارکنان رفتگی تحلیل در 

)فرسودگی ابعاد و ها  کتابخانه   .دارد شخصیت( مسخ و شخصی عملکرد ده باز کاهش  عاطفی، آن 

الماسیان )  رحیمی و همچنین  دریافتند  مطالعه در (2011کیا   و مدیران رهبریهای  سبک  بین که خود 

های مختلف بررسی شده، با توجه به مطالب ارائه شده و جنبه   .دارد وجود داررابطه معنی شغلی فرسودگی

گرا به عنوان متغیر مستقل، ری تحول رهبر  متغی  د که در آنباشای تحقیق به صورت زیر میهمدل و فرضیه 

متغیر فرسودگی شغلی   درنهایتگر و  سیت به عنوان متغیر تعدیلهویت اجتماعی به عنوان متغیر میانجی، جن

 به عنوان متغیر وابسته درنظر گرفته شده است. 

 

 

 هویت اجتماعی گرارهبری تحول

 جنسیت پرستاران

 فرسودگی شغلی

 
 مدل مفهومی تحقیق  :1شکل  

 

 حاضر عبارتند از:ی تحقیق هافرضیه

 ضیه اصلی: فر

ره تحول بربین  میانجی  گی  نقش  طریق  از  اکرم  رسول  بیمارستان  پرستاران  شغلی  فرسودگی  و  هویت  را 

 اجتماعی و نقش تعدیلگری جنسیت رابطه معناداری وجود دارد. 
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 فرعی  های فرضیه

 د.گذارمی یرتأث فرسودگی شغلی  بر هویت اجتماعیی انجیمبا توجه به نقش گرا رهبری تحول  :1فرضیه 

 .گذاردمی یرتأث هویت اجتماعی  با توجه به نقش تعدیلگر جنسیت برا گرتحول ی رهبر :2فرضیه 
 

 قیق تح روش

تحقیق حاضر بر اساس هدف از نوع کاربردی و از نظر شیوه گردآوری اطلاعات، تحقیقی توصیفی و  

ب  ابتدا  نوع همبستگی است، بدین صورت که محقق  ادبیات و مبانی نظریاز  با    پرداخته و  ه بررسی  سپس 

ای استاندارد نموده و سپس  گیری هر یک از متغیرها، اقدام به طراحی پرسشنامههای اندازه تفاده از مقیاساس

  باشد.، روش گردآوری اطلاعات نیز بصورت میدانی میروازاین بین افراد جامعه آماری توزیع کرده است.  

 185به تعداد    رشت   اکرم  رسول  اجتماعی  ن یتأم  نرستابیما  در  شاغل   جامعه آماری تحقیق حاضر پرستاران

آنجای که جامعه آماری مورد پژوهش محدود بود،   ازپرستار زن( بودند.    110پرستار مرد و    75نفر )شامل  

اندازه  برای  محدود  جامعه  کوکران  فرمول  از  ک لذا  شد  استفاده  نمونه  حجم  عدد    130  ، درنهایته  گیری 

درصد بیشتر از نتیجه به دست آمده یعنی تعداد    10به دست آمده،    حجم نمونه به    با توجه برآورد گردید.  

عدد پرسشنامه تهیه و توزیع گردید که احتمال خطا در پر کردن پرسشنامه نیز مدنظر قرار گرفته شود و   143

 و بررسی جمع آوری شد. عدد پرسشنامه به منظور تحلیل   133تعداد   درنهایت

از   پس  پرسشناروا  یید تأازطرفی،  توزیع  میی  همچنین  و  محتوا  روایی  طریق  از  برای    30ه  اولیه  پرسشنامه 

شده و تعداد مورد    ییدتأ  سؤالات بررسی پایایی پرسشنامه از طریق آلفای کرونباخ، صحت استاندارد بودن  

نمونه  به روش  پرستارانظر  بین  تصادفی ساده در   کرما  رسول  اجتماعی  ینتأم  بیمارستان  در  شاغل  نگیری 

توزیع گزینه  رشت  انتخاب  با  تا  طیف  شد  از  مناسب  به  گزینه   5ی  لیکرت  در   سؤالاتای  بدهند.  پاسخ 

پرسشنامه،   اول  مورد جمعیت  سؤالاتقسمت  تحصیلات  و  کاری  سابقه  به جنسیت، سن،  مربوط  شناختی 

م، هر یک ت دو مشخص گردد. در قسم کاملاًکننده در مطالعه بررسی قرار گرفت تا اطلاعات افراد شرکت

 ز متغیرها به شرح زیر مورد بررسی قرار گرفتند:ا

  ، بأستوسط    یافته   توسعه  چندعاملی  رهبری   پرسشنامه   از   گراتحول  رهبری  متغیر  بررسی  منظور  به  •

  مؤلفه   چهار  از  گراحول ت  رهبری  برای  شده   ارائه  سؤال  20  از.  شد  گیریاندازه (  1996)  آولیو و آتواتر

  گرفتن   درنظر  و  فکری  تحریک  بخش،  الهام  انگیزش  ،(رفتار)  یآرمان   فوذن  ،(منسوب )  آرمانی  نفوذ
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 928/0برای این مقیاس برابر با    آمده در تحقیق حاضر  بدست   کرونباخ  آلفای   .گردید  استفاده   فردی

 . بوده است

وی • هینکل،  پرسشنامه  از  اجتماعی  هویت  متغیر  بررسی  جرزبرای  و  تعداد  1989)  رزما  با    سؤال   9( 

با  ای  ردید. آلفده گاستفا برابر  این مقیاس  برای  بوده    795/0کرونباخ بدست آمده در تحقیق حاضر 

 است.

برگرفته از دمروتی و    ۱برای بررسی متغیر فرسودگی شغلی از پرسشنامه فرسودگی شغلی اولدنبورگ •

مق2010)  همکارانش خرده  دو  گردید.  استفاده  شغلی (  فرسودگی  برای  شده  گرفته  نظر  در  یاس 

خستبارتع از  وند  مقیاس  گی  خرده  این  از  یک  هر  مشارکت.  دارای  عدم  آلفای    سؤال   8ها  بودند. 

 بوده است.  873/0برای این مقیاس برابر با  در تحقیق حاضر کرونباخ بدست آمده 

فراوانی، درصد    عیزاز جداول تواز روش آمار توصیفی اعم    های تحقیق،در خصوص تجزیه و تحلیل داده 

. و  هفراوانی  س..  از  یک  پرسشنامهؤالار  جمعیت   ت  اطلاعات  آماری  شناختی،  و  افزار  نرم  از  استفاده  با 

SPSS21  گرفت قرار  تحلیل  و  تجزیه  همچنین،  مورد  پرسشنامه.  گذاری  نمره  از  محاسبه  پس  و  ها 

توصیفیشاخص متغیرهاهای  بین  بررسی همبستگی  منظور  به  غیرنرمال ،  به وضعیت  توجه  با   توزیع  بودن  ، 

 استفاده شد. PLS3افزار بسته، از نرم وا  رمتغیی هاداده 
 

 های تحقیق یافته

جمعیت اطلاعات  به  مربوط  نتایج  پاسخبررسی  حوزه شناختی  در  سابقه  دهندگان  سن،  جنسیت،  های 

ندگان را پرستاران زن به خود  دهدرصد از پاسخ  6/55کاری و تحصیلات نشان داد که از حوزه جنسیت،  

 دهنده پاسخ   نفر  133  مجموع  مانده مربوط به پرستاران مرد بوده است. ازاقی درصد ب  4/44و  اختصاص داده  

  سال و   40  تا   30  بین  آنان  از  درصد  1/45  سال،  30  تا  20  بین   آنان   از  درصد   15  تحقیق،  هایپرسشنامه   به

 سال،  5  رزی  ه افراد دارای سابق درصد 3/5وص سابقه کاری،  در خص .داشتند  سن  سال   50  تا   40  درصد  8/39

  سال   21  از   بالاتر  دهندگان   پاسخ  درصد   8/9  و   سال   20  تا   11  درصد   4/65  سال،  10  تا   6  ها آن   درصد  5/19

دارای مدرک   از  درصد  5/4، در زمینه تحصیلات،  درنهایت  .داشتند  کار  سابقه   درصد   3/29  دیپلم،  افراد 

________________________________________________________________ 

1 Oldenburg Burnout Inventory (OLBI) 
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در   .بودند لاتربا  و   لیسانس  قفو  کمدر  دارای  درصد   3/5  و  لیسانس   مدرک  دارای   د درص   9/60  دیپلم،  فوق

 ( میانگین، انحراف معیار و واریانس هر یک از متغیرهای تحقیق نیز آورده شده است. 1جدول )
 

 توصیف متغیرهای تحقیق :(1جدول )

 واریانس  انحراف معیار  میانگین  تعداد  متغیر

 405/0 636/0 88/2 133 رهبری تحول گرا 

 217/0 465/0 42/3 133 هویت اجتماعی 

 351/0 592/0 21/3 133 ی شغل  فرسودگی
 

ابتدا باید مشخص گردد که داده برای استفاده از تکنیک آوری شده از توزیع نرمال  های جمعهای آماری 

توان  ها میفرضیه  ها از توزیع نرمال پیروی کنند برای آزمونبرخوردارند یا غیر نرمال. در صورتی که داده 

آزمون پاراز  آماری  ص امترهای  در  و  داده ورت  یک  بودن  نرمال  آزمونغیر  از  باید  آماری  ها  های 

نمود. استفاده  )  ناپارامتریک  جدول  کولموگراف(  2در  آزمون  از  حاصل  مورد    1اسمیرنوف   -نتایج  در 

 آورده شده است.  متغیرهای پژوهش
 

 فاسمیرنو -کولموگراف  آزمون :(2) جدول

 یریگجهنتی تأیید فرض مقدار خطا  داریمعنی عامل

 نرمال نیست  1H 05/0 00/0 ول گرا ی تحرهبر

 نرمال نیست  1H 05/0 00/0 هویت اجتماعی 

05/0 00/0 فرسودگی شغلی   1H  نرمال نیست 

 

ار خطا تمامی متغیرها کوچکتر از مقد ، از آنجا که مقدار سطح معنی داری برای(2)با توجه به نتایج جدول  

از یک توزیع غیر نرمال در سطح جامعه آماری    یرهااین متغ  هفت ک توان گمیاست، در نتیجه    0/ 05یعنی  

توزیع متغیرها، برای اجرای تکنیک مدل پیروی می بودن  نرمال  بنابراین به دلیل غیر  سازی معادلات کنند؛ 

گیری برای  مدل اندازه ن روش، ابتدا  . در ایبایست از روش حداقل مربعات جزئی استفاده نمودساختاری می

ازاطمینا و    ن  شاخصبرازروایی  مناسب  قرار  ش  بررسی  مورد  سنجش  دست  گرفت.  های  به  نتایج  سپس 

________________________________________________________________ 

1 Kolmogorov-Smirnov 
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های پژوهش  با استفاده از تحلیل مسیر صحت و سقم فرضیه  درنهایتو  گردیده آمده از مدل ساختاری ارائه 

 مورد بررسی قرار گرفت. 

آزمون مدل تحقیق  هد.  دنشان میاری  داستاندارد و معنی  حالت  در  تحقیق را  مدل  (، 3( و )2اشکال شماره )

. در این حالت  استارتباط بین متغیرهای تحقیق    یمعناداربه منظور به نشان دادن  )حالت اعداد معناداری(  

( بازه  از  که خارج  بود  معنادار خواهند  آ-96/1و    96/1اعدادی  در  اگر  که  معنی  این  به  باشند.    tزمون  ( 

 اهد بود. ا خومعنبی  هاآن  باشد، رابطه -96/1و  96/1عددی بین 

 
 ( داری معنی   اعداد  در حالت)  تحقیق   مدل   آزمون :2شکل  

ضریب مسیرهایی   ،وهشژاعداد قرار گرفته در جهت رابطه متغیرهای پاز طرف دیگر، در حالت استاندارد، 

اشت که  جه دبایست به این نکته تودهند. البته میش می هستند که شدت رابطه بین متغیرهای مکنون را نمای

 آن رابطه در محدوده معناداری قرار گرفته شده باشد.  tیرهایی معنادار هستند که آماره یب مسضر

 
 (استاندارد  در حالت)  تحقیق   مدل   آزمون :3شکل  
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های مستقیم و  ق را در حالت مدل تحقی   متغیرهای  اثرات  نتایج  ،(3جدول )با توجه به اشکال ارائه شده، در  

 . ه شده استداد غیرمستقیم نشان
 

 

 ساختاری  مدل  و غیرمستقیم در مستقیم  مسیر تحلیل نتايج :(3ل )جدو

 ضریب مسیر  معناداری مسیر مسیر

 -508/0 معنادار است  هویت اجتماعی  گرا رهبری تحول

 789/0 معنادار است  فرسودگی شغلی  هویت اجتماعی  

 083/0 معنادار نیست  فرسودگی شغلی    جنسیت 

 -405/0 معنادار است  فرسودگی شغلی  عی  ت اجتماهوی  گرا حولرهبری ت

 
 گیری بحث و نتیجه 

  با   اجتماعی  هویت  طریق  از  شغلی  فرسودگی  و  گراتحول   رهبری  رابطه  بررسی  تحقیق  این  از  هدف

بوده   اکرم  رسول  اجتماعی  ینتأم  بیمارستان  در  شاغل  پرستاران  جنسیت   تعدیلگری  نقش  به  توجه رشت 

  دو   بین  تی  آماره   میزان  که  شد  مشاهده   معناداری  ضرایب  حالت  در  قیقتح   تاریساخ  مدل  هب  جهتو  است. با

 شغلی   فرسودگی  و  اجتماعی  هویت   متغیر  دو   بین   همچنین   و  اجتماعی  هویت   و  گراتحول   رهبری  متغیر

است،  بازه   از  خارج   اننش  جنتای  این   درواقع .  هستند  معنادار  رابطه   طه، راب  دو   هر  گفت   توانمی  لذا   بوده 

.  است  ییدتأ  مورد  فرضیه   این   و   است  شده   پذیرفته   اجتماعی  هویت  متغیر  گرمیانجی  شنق  که  ددهمی

 ،ها آن   مستقیم  روابط  از  یک   هر  مسیر  ضریب   حاصلضرب  با   است   برابر   که   رابطه   این   مسیر   ضریب  همچنین

 که گفت   توان می  این،بنابر؛  است  نظر مورد  رابطه   بودن  معکوس  نده ده  نشان که  است  آمده   بدست  -405/0

  این  و دارد شغلی فرسودگی با معکوسی رابطه اجتماعی هویت گرمیانجی نقش به  توجه با گراتحول  رهبری

 سکوت  و  منصوری  شاه   ،(2015)  همکاران  و  تابلی  تحقیقات   با  فرضیه  این  نتایج .  است  گردیده   یید تأ  فرضیه

 .باشدیم راستاهم( 2011)  نیجاودا و( 2014) کاظمی حاج و  دامغانیان  ،(2015) آرانی

  ارتقای   به   تا   گیرندمی  کار  به   را  شخصی  هایتوانایی  گرا،تحول   رهبران  که  گفت   باید   فرضیه  این  تبیین  در

  این.  ندکن  هدایت   کارآفرینانه  عملکرد  از  بالاتری  نقطه  به   را   سازمان  و  افراد   و   پرداخته  دیگران  هایآرمان

  دانش  گذاری  اشتراک  اعضاء،  مشارکت  بودن،  دمنحصربفر  فرد،  داشتن  اهمیت   مفهوم  تقویت   سبب  امر

  از   را  سازمان  آن  در   شاغل  افراد  تا   ستکافی  دلایل   این  که  شودمی  فردی  ویژه   جایگاه   داشتن   و  گروهی

 کار   مورد  در  کردن  کرف  و  کاری  فشار  کار،  بودن  کننده   خسته  یعنی  آن  پیرامون  مسائل  و  شغلی  فرسودگی



 1399بستان ، بهار و تا23پژوهش نامه مدیریت تحول، سال دوازدهم، شماره                                           290

 اجتماعی  هویت  مفهوم  رفتن  بالا   و  گراتحول   رهبران   دادن   میت اه  به  هتوج  با   ین ابرابن؛  کند  جلوگیری  دیگر

 . گرددنمی  ایجاد هاآن  در شغلی فرسودگی پرستاران، برای

  فضای  جادای  با  که   شودمی  توصیه  اجتماعی  ینتأم  بیمارستان  مسئولان  و   مدیران  به  مسئله،   این   به  توجه   با

  با   متناسب   هدایت  و  کمک  کارکنان،  داتپیشنها  دقیق  ررسیب  ونهمچ  مسائلی  به  توجه  و  مناسب  کاری

 چشم   آموزش،  و  راهنمایی  اهمیت   کاری،  هایارزش  و  باورها   مورد  در  کردن  صحبت  کارکنان،  تلاش

 همکاری،  حس  بر  تاکید   و   اشتباهات   منشأ  بررسی و شکایات  و   انتقادات  بر  تمرکز  شخصی،  علایق   از  پوشی

  به   مربوط   های فعالیت   در   بیشتر  چه   هر  حضور   به  را   هاآن   و  کنند   ایجاد   رانرستاپ  بین   در   را   امیدواری   احساس

 فرسودگی  پرستاران، در استرس کردن کم و بیگاه  و گاه  تشویقی مزایای با  همچنین. کنند تشویق بیمارستان

  ایجاد   اب  ند توانمی   مدیران  که   نمود   پیشنهاد  توان می  ن همچنی.  برسانند  حداقل  به   هاآن   در   را   خستگی  و   شغلی

 تحمل  گروهی،  هایفعالیت   در  پرستاران  کردن  درگیر  و  بیمارستان  هایبخش   از  یک  هر  در  پویا  هایروه گ

 در   شانفعالیت   نوع   و   کاری  شرایط   از  هاآن   بیشتر  چه   هر   لذت   باعث   و   کنند   کم  هاآن   برای   را   کاری  فشار

 .شوند بیمارستان

نشان داد  د نتایج  بررسی فرضیه دوم،   اجتماعی  هویت  و   تعدیلگر  متغیر  دو  ن بی  تی  ه آمار  یزانکه مر زمینه 

  رابطه  در نقشی پرستاران جنسیت  ترتیب، بدین. باشدنمی معنادار اشاره  مورد رابطه لذا و  نیست بازه  از خارج

 خادمی  و   فرازجا  با   فرضیه   این   ایج نت.  شودمی  رد  دوم   فرضیه   و   ندارد   اجتماعی  هویت   بر  گراتحول   رهبری

 کارنیک   و  مرتضوی  ،(2018)  همکاران  و  هیلدنبراند  مطالعات  با  الفمخ  ولی  بوده،  ستارامه(  2011)

  که   گفت  باید   رو،پیش   فرضیه   شدن  رد   علت  خصوص  در.  باشدمی(  2013)  عزیزی  و  رضازاده   و (  2014)

  ار  آن   و  باشد  تاثیرگذار  شاناجتماعی  هویت  ممفهو  در  تواندمی  اجتماعی  سطح  در  افراد  جنسیت  هرچند

 ناخودآگاه   طور  به  دهند،می   انجام  که  فعالیتی  نوع   و  وظیفه  که  پرستارانی  بین   در   اما  ،دهد  رارق  یرتأث  تتح

  رهبران   حضور  طرفی  از.  باشد  نداشته  تاثیری   گردد،می  شاندرون   در  اجتماعی  هویت  گیریشکل  باعث

  باعث  شانینی بوشخ و  آینده  به مثبت نگرش زیردستان، به  اطمینان  واسطه به  هاآن  مدیریت  نوع و گراتحول 

  پرستاران   جنسیتی  نقش  رفتن  بین   از   باعث  نیز  مسئله  همین  که  شوند می  پرستاران  در  اجتماعی  هویت  تقویت

 . شودمی بیمارستان در شاغل

  به   ویژه   توجه  ضمن که  شودمی  توصیه   اجتماعی  ینتأم  بیمارستان مسئولان  و  مدیران  به نتیجه،  این   به  توجه   با

 که  کنند   تلاش   پرستاران،   بیشتر  چه   هر  یادگیری   راستای   در   آموزشی   هایکلاس   یبرگزار  و   گیرییاد  امر

  کسب  و گروهی هایفعالیت  سمت به را هاآن   مزایای، و هاپاداش  دادن با  و  پرستاران جنسیت به توجه  بدون 
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  از   یک  ره  انمدیر  به  همچنین.  کنند  تشویق  بیماران  به  مکک   و  بیمارستانی  خدمات  کارهای  در  تجربه

 بیمارستان،  پرستاران  از  یک  هر  روحی  و   جسمی  شرایط  دادن  قرار  مدنظر  با  تا  گرددمی  وصیه ت  ها خشب

 شان، شرایط   به  احترام  رعایت  با  تا  نمونه   هاآن   کاری  اضافه  ساعات  و  پرستاری  هایفعالیت   تقسیم  به   اقدام

 . کنند تریافد هاآن  از  را سودمندانه   فعالیت  و  وریهره ب میزان ترینیش ب

تحقیق   ،رنهایتد نتایج  به  توجه  تحول میانجی نقش  ،  با  رهبری  رابطه  بر  اجتماعی  هویت  متغیر    و گرا  گر 

قرار گرفت ولی نقش جنسیت پرستاران به عنوان متغیر تعدیلگر رابطه رهبری    یید تأفرسودگی شغلی مورد  

اجتتحول  بر هویت  نشدگرا  واقع  پذیرش  مورد  می  ، ماعی  متوبدین سبب  تعدیان  مدل تغیر  نظر   لگر  در  را 

گر هویت اجتماعی بر فرسودگی شغلی گرا با توجه به نقش میانجینگرفت و اذعان داشت، رهبری تحول

حالت معکوس دارد و با افزایش    یرتأثگذارد که با توجه به توضیحات مورد اشاره در فرضیه اول،  می  یرتأث

فرسودگ متغیر  گرا،  تحول  رهبری  متغیر  شغمقدار  می  کاهش  نیز   یابد؛ یلی  تحقیق  اصلی  فرضیه  بنابراین 

(،  اوزشاهین و  2018هیلدنبراند و همکاران )راستا با مطالعات  نتایج این فرضیه هم   قرار گرفت.  یید تأمورد  

 باشد.( می2014و دامغانیان و حاج کاظمی )بحرینیان (، 2011همکاران )

، خستگی ذهنی، خستگی فیزیکیه  به واسطدگی شغلی  فرسوتوان گفت که  ر راستای نتایج این فرضیه می د

رفتار  معرض  در  گرفتن  قرار  و  همکاران  و  مافوق  با  درگیری  یکنواخت،  وظایف  بالا،  کار  حجم 

از جانب مشتریان دادن  گیرد و حضور رهبران تحولشکل می  پرخاشگرایانه  اهمیت  نحوه  و  به    اهآن گرا 

وابستگی هر چه بیشتر افراد به سازمان مربوطه   د، باعثکنناد می ایج  هاآنپرسنل خود و انرژی مثبتی که در  

اجتماعی و هویت  تقویت میشده  را  فعالیت  شان  نوع  و  اجتماعی  هویت  مفهوم  رفتن  بالا  طرفی،  از  کند. 

مجموعه  با  میپرستاران  همکاری  آن  با  که  مهمای  از  مسکنند،  فراوان  ترین  کاهش  باعث  که  است  ائلی 

، باید اذعان داشت که فرسودگی شغلی با مشکلات و اوضاع  درنهایتگردد.  می   هاآن  ی درفرسودگی شغل

بیشتر می  ایجاد محیطی آرامشنامناسب کاری  امیدوارانه از سوی رهبران تحول شود و  به از  بخش و  گرا، 

 کند. بین رفتن این حس در بین پرسنل کمک می

بالا اقعدرو  تشکیل  پرستاران،  ی سو  از  تخدما  رائها  وه نح  خصوص  در   دلسوزانه  نظارت  بردن  ، 

  با   کاری   هایزمان  در  پرستاران  که  متداولی  مشکلات   رفع  و  نوآورانه  هایفعالیت   انجام  برای  هاییکارگروه 

 از  را   هاآن   ریق،ط  این  از   و  شده   پرستاران  اجتماعی  هویت   رفتن  بالا   باعث  کنند،می  نرم   پنجه   و   دست   هاآن

 امر  در  خلاق  و  متخصص  مدیران  جذب  با  توانمی  نهمچنی.  داردمی  هنگ  نمصو  شغلی  فرسودگی  هرگونه

  پرستاران   ویژه ه ب  و  درمان  پرسنل  بین  انگیزه   و   روحیه  رفتن  بالا  به  درمان،  هایبخش   داخلی  شرایط  مدیریت
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  و   پرستاران  مخصوص  استراحت  ایهاتاق   و  بخشآرامش  فضای  ایجاد.  نمود  کمک  هابخش   از  یک  هر

 درمان  پرسنل  از  گروه   این  شغلی  فرسودگی  از   جلوگیری  در   تاثیرگذار  لعوام  له جم  از  نیز  هاآن   به  احترام

 . شوند متمرکز هاآن  روی بر بیشتر چه  هر باید  هابیمارستان  مسئولان و مدیران  که باشدمی
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