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Abstract 
The purpose of this research is to analyze the effects of transformational 
leadership on performance with the mediating role of work stress and 
burnout. The current research is applicable in terms of purpose, and 
descriptive-correlative in terms of its nature; with path analysis approach. 
The statistical population of the research includes 800 employees of al-
Mustansarih University of Baghdad, 260 of whom were selected by simple 
random sampling using Morgan's table. To collect research data, four 
standard questionnaires of transformational leadership by Bass and Olive 
(1997), work stress by Hellrigal and Slocum (2000), job burnout by 
Meslech and Jackson (1981), and Patterson's occupational stress (1990) 
were used. The validity of the questionnaire was confirmed through experts 
in educational sciences and management and factor analysis, and the 
reliability of the tool was confirmed using Cronbach's alpha coefficient in a 
preliminary study; for the transformational leadership questionnaire 0.90, 
work stress 0.87, job burnout 0.88, and job performance at 0.91. Data 
analysis was done using Pearson's correlation coefficient analysis and path 
analysis in SPSS and Lisrel statistical software. The results showed that the 
effect of transformational leadership, work stress, and job burnout on 
employees' performance is significant. It was also found that the effect of 
transformational leadership on performance with the mediating role of 
work stress and job burnout is positive and significant. 
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Extended abstract 
Introduction 
Today's organizations are characterized by dynamism, complexity, ambiguity and aversion to 
tradition; and they are constantly influenced by their surroundings, and accept change as an 
inevitable necessity (Mayer 2008). With the understanding that change is an integral part and 
essence of organizations in the third millennium, the ability to adapt to recent developments in 
various economic, social, and educational fields increases when organizations have competent 
and eligible human resources (Singh Bhatt 2011; Elisabeth 2019). In this regard, continuous 
performance improvement creates synergy for organizations that can provide growth and 
development. Governments and organizations are putting a lot of effort into this. Continuous 
performance improvement will not be possible without checking and gaining information 
about the progress and achievement of goals and identifying the challenges facing the 
organization and getting feedback and knowing about the level of implementation of 
formulated policies and identifying things that need improvement (Lin et al, 2020). In order to 
achieve their goals, the employees and the organization need to have knowledge and 
understanding about their performance, so that they can improve their performance based on 
that and provide the organization with a positive transformation. The lack of adequate and 
comprehensive information about the opportunities, capabilities, threats and potential 
weaknesses of performance is rooted in the lack of comprehensive and correct assessment of 
managers and officials about the quantity and quality of the organization's performance 
(Shorvarzi & Davodi, 2017). 
Studies show that burnout (Theodosiou et al, 2020), transformational leadership (Semuel et al, 
2018), informational capital (Hu et al, 2017), intellectual capital (Zhicheng et al, 2016), 
technology and innovation (Cui et al, 2015), organizational stress and pressures (Zhao et al, 
2015), and strategic orientation (Spanjol et al, 2012) have a positive and significant effect on 
employee performance. By understanding what was raised, the current research seeks to 
answer the question of whether there is a significant effect of transformational leadership on 
the performance of employees with the mediating role of work stress and job burnout. 
 
Theoretical Framework 
Transformational Leadership 
The transformational leader informs employees of the mission or vision of the organization 
and develops higher levels of ability in colleagues and followers. In addition, the 
transformational leader motivates colleagues and followers to look beyond their own interests 
to interests that benefit the group (March et al, 2015). 
Job stress 
It should be mentioned that one of the factors that endangers people's mental health is job 
stress. The National Institute of Occupational Safety and Health considers occupational stress 
to be caused by many problems in the work environment, continuous out of control changes, 
constant relocation, overtime working, long working hours, and irregular working hours. 
Researchers believe that high job stress leads to job burnout, when a person experiences high, 
continuous and uncontrolled stress in the work environment. The demands of the work 
environment are more than the person's ability and they cannot reach their goals, and also 
people who have a low tolerance threshold and are unable to cope with stress are more 
exposed to job burnout (Atebaei Tabari, 2020). 
Burnout 
Job burnout is one of the occupational hazards that have been noticed in recent years, and it is 
used to describe human responses to experienced psychological pressures. In the definition of 
job burnout, it can be said that job burnout is a symptom of emotional collapse after years of 
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engagement and employment. The signs of career collapse are characterized by lack of 
enthusiasm, feeling of deprivation and failure, absenteeism, disinterest in accepting 
responsibility, depression, and physical symptoms. There are many causes of career collapse. 
Some causes are external (tasks of the work environment) and some are internal causes (too 
much involvement in work and unrealistic expectations about what can be done) (Koshki, 
2020). 
Job Performance 
In a comprehensive definition, job performance means both process and output. A person's 
behavior is never separate from himself, that's why performance turns from a subjective 
concept into an objective and measurable one. Based on this, the performance of people in 
work situations can be measured (Allen et al, 2013). 
 
Vaghri & Jalili Filshor (2024) investigated the effect of transformational leadership on 
organizational performance. The findings indicate that transformational leadership has an 
impact on organizational performance. 
Dadashi & Pali (2023) examined the test of the causal model of job performance based on 
communication skills with the mediation of job conflict in teachers. The results showed that 
there is a relationship between communication skills and job involvement with an impact 
factor of 0.67, between communication skills and job performance with an impact factor of 
0.79, and between job involvement and job performance with an impact factor of 0.76. On the 
other hand, communication skills have an indirect relationship with job performance with an 
impact factor of 0.50. In other words, job involvement has played a mediating role in the 
relationship between communication skills and job performance. 
 
Research methodology 
The current research is applicable in terms of purpose, and descriptive-correlative in terms of 
its nature; with path analysis approach. The statistical population of the research includes 800 
employees of al-Mustansarih University of Baghdad, 260 of whom were selected by simple 
random sampling using Morgan's table. To collect research data, four standard questionnaires 
of transformational leadership by Bass and Olive (1997), work stress by Hellrigal and Slocum 
(2000), job burnout by Meslech and Jackson (1981), and Patterson's occupational stress 
(1990) were used. The validity of the questionnaire was confirmed through experts in 
educational sciences and management and factor analysis, and the reliability of the tool was 
confirmed using Cronbach's alpha coefficient in a preliminary study; for the transformational 
leadership questionnaire 0.90, work stress 0.87, job burnout 0.88, and job performance at 
0.91. 
 
Research findings 
Data analysis was done using Pearson's correlation coefficient analysis and path analysis in 
SPSS and Lisrel statistical software. The results showed that the effect of transformational 
leadership, work stress, and job burnout on employees' performance is significant. It was also 
found that the effect of transformational leadership on performance with the mediating role of 
work stress and job burnout is positive and significant. 
 
Conclusion 
The present study was conducted with the aim of analyzing the effects of transformational 
leadership on performance with the mediating role of work stress and burnout. The findings 
are consistent with the results of researches by Rahabi Farjad & Farkhojasteh (2021), Khani 
(2020), Semuel et al, (2018), Samad (2012), Elenkov (2012), Ramadani Rachmah et al, 
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(2022), Boamah (2022), and Davoudian (2023), because they reached similar results. 
Davoudian (2023) showed that the mediating role of burnout in the impact of transformational 
leadership on employee performance was significant. 
In line with the results obtained, it is suggested that in creating a vision of the future of the 
university and in the state of its educational system as a whole, and establishing 
organizational values and foundations, special focus and attention should be given, and 
organizational values and frameworks and behavioral characteristics and its examples should 
be designed and implemented in line with the realization of the goals with a deep look and 
taken from the organizational priorities in the leadership and management of the organization. 
Also, by holding workshops and training courses, university managers will get to know the 
characteristics, dimensions, components, and characteristics of transformational leadership so 
that more effective steps can be taken in order to transfer and implement it in the direction of 
employees' performance. 
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  ها:كليد واژه
رهبري تحول آفرين، 

 عملكرد، 

استرس كاري، 
 فرسودگي شغلي.

  چكيده
تجزيه و تحليل اثرات رهبري تحول آفرين بر عملكرد با نقش ميانجي استرس  بررسي تحقيق اين هدف

توصيفي ـ  ماهيت، از نظر و كاربردي هدف، لحاظ به حاضر تحقيق. باشدمي كاري و فرسودگي شغلي
كاركنان دانشگاه المستنصريه بغداد به جامعه آماري تحقيق شامل . باشدتحليل مسير ميهمبستگي با رويكرد 

گيري تصادفي نفر از آنان با روش نمونه 260با استفاده از جدول مورگان تعداد باشد كه مي نفر 800تعداد 
 ري تحول آفريني پژوهش، از چهار پرسشنامه استاندارد رهبهاآوري دادهبراي جمع. ساده انتخاب شدند

 مسلش و جكسون )، فرسودگي شغلي2000(هلريگل و اسلوكام  )، استرس كاري1997( بأس و آوليو
) استفاده شد، روايي پرسشنامه از طريق متخصصان علوم تربيتي و 1990) و عمكلرد شغلي پاترسون (1981(

ب آلفاي كرونباخ در يك بررسي رسيد و پايايي ابزار با استفاده از ضري دييتأمديريت و تحليل عاملي به 
و عملكرد  88/0فرسودگي شغلي  ،87/0، استرس كاري 90/0مقدماتي براي پرسشنامه رهبري تحول آفرين 

قرار گرفت. تجزيه و تحليل داده با استفاده از تحليل ضريب همبستگي پيرسون و  دييتأمورد  91/0شغلي 
رهبري تحول  ريتأثصورت گرفت. نتايج نشان داد كه  Lisrelو  SPSSآماري تحليل مسير در نرم افزارهاي 

، همچنين مشخص شد باشديمآفرين، استرس كاري و فرسودگي شغلي بر عملكرد كاركنان معني داري 
رهبري تحول آفرين بر عملكرد با نقش ميانجي استرس كاري و فرسودگي شغلي مثبت و معني دار  ريتأث
  .باشديم

 
 

). تجزيه و تحليل اثرات رهبـري تحـول آفـرين بـر     1404سهيلا . (، محمد و احمدي، حسني، اسراء ،حسين محمد: AP)(Aلطفاً به اين مقاله استناد كنيد 
 .356-338)، 2( 7، فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش .عملكرد با نقش ميانجي استرس كاري و فرسودگي شغلي
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  مقدمه
 بزرگ صنعتي سرمايه انساني را به عنوان عصر جديد كه عصر دانايي و حاكميت منابع انساني است، كشورهاي در

مزيت رقابتي در اقتصاد دانش محور  تاثيرگذارترين عامل رشد و بهره وري سازمان و دارايي ارزشمندي براي ايجاد
رشد و توسعه را به حركت  يهامتخصص، چرخ وجود افراد تحصيل كرده و اند و در پرتوسرلوحه خود قرار داده

 ,Asadi( باشديم هاسازمان يهادغدغه نيتراند. نگهداشت اين منابع انساني با ارزش در عصر حاضر يكي از مهمدرآورده

 ريدگي، ابهام و سنت گريزي است و دائماً از محيط اطراف خود تأثيويژگي سازمانهاي امروزي پويايي، پيچ). 2018
با درك اين مهم كه تغيير جزء ). Mayer, 2008( اندرفتهي، و تغيير را به عنوان ضرورتي اجتناب ناپذير پذرنديپذيم

ه مختلف اقتصادي، صها هزاره سوم شده است، قدرت سازگاري و انطباق با تحولات اخير در عرلاينفك و ذات سازمان
 Singhاز منابع انساني توانمند و شايسته برخوردار باشند ( هاسازمانكه  ابدييافزايش مهنگامي اجتماعي و آموزشي 

Bhatt, 2011; Elisabeth, 2019 .( انساني توانا و كارآمد كه بنياد ثروت ملي و دارايئهاي حياتي  منابعاز اين روي، داشتن
در واقع مطالعات رهبري و مديريت  ،ها به دنبال خواهد داشت، منافع بسيار زيادي براي سازماننديآيسازمان به حساب م

. نتايج حاصل از بسياري از تحقيقات درباره جزء اصلي اثربخشي مديريت است منابع انسانيكه پرداختن به  دينماياظهار م
اي نقش و اهميت نيروي انساني در توسعه سازمانها و بعضاً رشد جوامع بشري بر اين نكته تمركز دارد كه هيچ جامعه

  ).Tajobi, 2016( ه نيست مگر اينكه به توسعه منابع انساني خود پرداخته باشديافتتوسعه
موجبات رشد و توسعه را فراهم  توانديمكه  كنديمهم افزايي ايجاد  هاسازماندر اين راستا بهبود مستمر عملكرد براي  

. بدون بررسي و كسب آگاهي از ميزان كننديمي زيادي را در اين مورد اعمال هاتلاش هاسازمانو  هادولتسازد. 
ي پيش روي سازمان و گرفتن باخورد و اطلاع از ميزان اجراي هاچالشپيشرفت و دستيابي به اهداف و شناسايي 

 ,Lin et al( هد شدهاي تدوين شده و شناسايي مواردي كه نياز به بهبود دارد، بهبود مستمر عملكرد ميسر نخواسياست

ي خود ضرورت دارد تا نسبت به عملكرد خود اطلاع و هاهدفكاركنان و سازمان نيز به منظور رسيدن به  ).2020
شناخت داشته باشند، تا بر اساس آن زمينه بهبود عملكرد خود را فراهم آورند و زمينه تحول مثبت را سازمان فراهم كنند. 

ي بالقوه عملكرد، ريشه در فقدان ارزيابي جامع و هاضعف، تهديدها و هايتوانمند، هاتفرصعدم اطلاع كافي و جامع از 
). بر اين اساس يكي Shorvarzi & davodi, 2017( صحيح مديران و مسئولان از كميت و كيفيت عملكرد سازمان دارد

ت مستمر بازخورد عملكرد را ي موفقيت امروزي، وجود سيستم ارزيابي عملكرد كارآمدي است كه به صورهاشاخصاز 
 خدمات، و توليد عرصه در رقابت افزايش ). باAlmatrooshi et al, 2017( به سطوح مختلف مديريت سازمان ارائه كند

  ).Song et al, 2019( بر بهبود عملكرد خود هستند مؤثرنيازمند شناسايي عوامل  هاسازمان
 ,Semuel et al، رهبري تحول آفرين ()Theodosiou et al, 2020( فرسودگي شغليكه  دهديممطالعات نشان 

 Cui( )، تكنولوژي و نوآوريZhicheng et al, 2016( )، سرمايه فكريHu et al, 2017( ي اطلاعاتيهاهيسرما)، 2018

et al, 2015استرس و فشارهاي سازماني ،( )Zhao et al, 2015 ،(جهت) گيري استراتژيكSpanjol et al, 2012 ،( بر
با توجه به اينكه وجود عملكرد كاركنان به عنوان يك پيش نياز براي  مثبت و معني داري دارد. ريتأثعملكرد كاركنان 

مطرح شود، مديريت سازمان نيازمند توسعه رفتارهايي براي رشد عملكرد كاركنان هستند،  توانديمموفقيت شغلي 
، در نتيجه مسائل كننديمي آموزشي نقش ايفا هانظامكاركنان به عنوان سرمايه استراتژيك و عامل حيات بخش در 
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اگر كاركنان، عملكرد مطلوب نداشته . باشديمفراروي سازمان و كاركنان نيازمند شناسايي و برنامه ريزي براي حل آن 
به همراه داشته  توانديمباشند، ركود و بي تحريكي، كاهش مسئوليت پذيري و در نهايت كاهش اثربخشي و كارايي را 

، اين مسئله اهميت پرداختن به موضوع عملكرد را در كاركنان شوديمباشد، در اين شرايط بهره وري سازمان بي معنا 
جو  توانديم هاآنعوامل مؤثر بر عملكرد كاركنان و تلاش به منظور توسعه  بر اين اساس شناسايي .سازديمآشكار 

، با درك آنچه كه مطرح شد كنديممطلوب سازماني به همراه داشته باشد كه كار كردن در محيط سازمان را لذت بخش 
حول آفرين بر عملكرد كاركنان با نقش ميانجي رهبري تكه آيا  باشديم سؤالپژوهش حاضر به دنبال پاسخگويي به اين 

  وجود دارد؟ معني داري ريتأثاسترس كاري و فرسودگي شغلي 
  

  ادبيات نظري
  رهبري تحول آفرين

در اين راستا رهبري يكي از وظايف ضروري مديران است و محققان بسياري رهبري را به عنوان يك متغير كليدي در 
، موفقيت سازمان در تحقق اهداف در گرو چگونگي اعمال مديريت و سبك رهبري اندكردهمديريت دانش شناسايي 

از نقطه نظر سازماني رهبري داراي اهميت حياتي است، زيرا رهبري نفوذ قدرتمندي ).  ,2019Zhang & Guoقرار داد (
ي گروه را در جهت هدفي هدايت هاكوششبر رفتار فرد و گروه دارد. دليل ديگر اهميت رهبري آن است كه رهبر 

مورد توجه صاحب يكي از رويكردهايي مطرح و  ).Afheei, 2015( باشديم، كه هدف مورد نظر خود او نيز كنديم
كه در  استتعريف شده  يبه عنوان يك فرايند تحول آفرينرهبري نظران حوزه مديريت، رهبري تحول آفرين است. 

 كنديمحمايت اعضاي گروه را در فرايند يادگيري مورد نياز براي رسيدن به اهداف گروه و يا سازماني  رهبريآن يك 

)2014Yang et al, .( ييو سطوح بالاتر توانا كنديسازمان آگاه م نشيب ايگرا كاركنان را از رسالت  رهبر تحول 
 يكه فراسو كنديم كيرا تحر روانيگرا همكاران و پ رهبر تحول ن،يعلاوه بر ا .دهديرا توسعه م روانيهمكاران و پ

). اين نوع از رهبري شكلي از فرايند March et al, 2015( توجه كنند كه به گروه بهره برساند يمنافع خودشان به منافع
تا اعضاي  باشديمماني ، هنجاري سازهاارزشفعال، گسترده و پيچيده از هدايت پيروان در قالب توجه و تمركز به باورها، 

آن در راستاي اهداف سازماني تلاش كنند، به بيان ديگر فرايند شكل دادن به وابستگي سازماني در خصوص  ريتأثتحت 
  ).Semuel et al, 2018( باشديمي سازمان و توانا سازي اعضاي سازمان در به ثمر رسيدن اهداف سازماني هاهدف

  
  استرس شغلي

 و امنيت ملي ، استرس شغلي است. موسسهاندازدييكي از عواملي كه سلامت رواني افراد را به خطر مبايد عنوان كرد كه 
 جايي كنترل، جابه از خارج مداوم تغييرات كاري، محيط در زياد مشكلات ناشي از را شغلي استرس، شغل سلامت

 زياد شغلي استرس كه . پژوهشگران اعتقاد دارنددانديم كاري ساعتنظمي  بي زياد، كاري ساعت كاري، اضافه مداوم،

 ؛كنديم تجربه كار محيط در نشده كنترل و مداوم استرس زياد، فرد كه زماني ،شوديم شغلي فرسودگي به منجر
 تحمل آستانه كه افرادي همچنين و خويش برسد اهداف به نتواند و باشد فرد توانايي حد از بيش كار تقاضاي محيط

 ,Atebaei tabari( رنديگيقرار م شغلي فرسودگي معرض در بيشتر ندارند را استرس با توانايي مقابله و دارند پاييني
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، منابع و هاتيظرف، هايتوانائي هيجاني فيزيكي آسيب زا ناشي از عدم تناسب بين شغل با هاپاسخ)، استرس كاري 2020
. و از مشكلات زياد در محيط كاري، تغييرات مداوم خارج از كنترل، جابه جايي مداوم، اضافه كاري، باشديمنيازها 

 مستخدم نفر سه هر از) 2000كار ( المللي سازمان بين گزارش به. باشديمساعت كاري زياد و بي نظمي ساعت كاري 

 كنديم زندگي ياد مشكلات بزرگترين از يكي عنوان به خانواده محيط و كار كشمكش بين از نفر يك

)Rahmanpour, 2022.( وجود ترديدي رواني، سلامت بر يابهداشت حرفه انگاشتن ناديده مهم تأثيرات با ارتباط در 

  ).Wang et al, 2019( باشديم مسئله اين وسيعي نشان دهنده تحقيقات و ندارد
  

  فرسودگي شغلي
 براي توصيف وت، اس گرفته قرار توجه مورد اخير سالهاي در كه شغلي است خطرات جمله از شغلي فرسودگي

 گفت توانيم شغلي فرسودگي تعريف در، شودياستفاده م شده تجربه رواني فشارهاي برابر در انسان يهاپاسخ

 با شغلي فروپاشي يهانشانهت. كاراس به اشتغال و درگيري هاسال از بعد عاطفي فروپاشي نشانگان شغلي فرسودگي

 و افسردگي مسئوليت، قبول نسبت به علاقگي بي كار، از غيبت وشكست، محروميت احساس اشتياق، و شور فقدان
 و كار) محيط (وظايف خارجي هستند علل بعضي. است متعدد شغلي فروپاشي علل .شوديم مشخص جسماني علائم
 ,Koshki( د)انجام شو توانديم آنچه درمورد واقعي غير انتظارات و كار در حد از بيش شدن درگير( يداخل علل بعضي

 ديآيم وجود به سازماني و فردي مختلف فردي، بين عوامل تعامل اثر بر كه است نشانگاني فرسودگي شغلي ).2020
)2009De Silva et al, .(  معرفي شد و رشد آن  براي اولين بار توسط فرودن برگر 1970فرسودگي شغلي در اوايل دهه

توان نوعي مرهون زحمات فرودن برگر در نيويورك و مسلش در كاليفرنيا است. به طور كلي فرسودگي شغلي را مي
و  گردديماختلال ناميد كه به دليل قرار گرفتن طولاني مدت فرد در معرض استرسهاي ناشي از كار در او ايجاد 

كه پر  كننديم. تعريفي ديگر از فرسودگي شغلي پيشنهاد كنديمهني بروز هاي آن در ابعاد جسمي، هيجاني و ذنشانه
: فرسودگي شغلي سندرمي است كه با خستگي كنديممفهوم را از فرسودگي شغلي بيان  نيترمعمولكاربردترين و 

ل يا در بين افرادي ظاهر شود كه به نوعي شغ توانديمهيجاني، مسخ شخصيت وكاهش رضايت شغل همراه است و 
  ).Maslach et al, 2010( مسئوليتهاي مرتبط با ديگران را بر عهده دارند

  
  عملكرد شغلي

واژه عملكرد در فرهنگ لغت به معني كيفيا رفتار تعريف شده است، بر اين اساس عملكرد شغلي در معناي لغوي آن به 
ي تضميمن كننده كيفيت عملكرد كه كارآمدي و هاهيرو، عملكرد شغلي شوديممعني صفت يا كيفيت رفتار معني 

رد شغلي دو بخش اساسي دارد اول كارايي است كه عملك اثربخشي را به ارمغان خواهد آورد، بر اساس اين تعريف
به معني همبستگي  كنديمي سازماني استفاده هاهيروسازمان چگونه از منابع در دسترس خود براي انجام  كنديمتشريح 

دوم اثربخشي كه تشريح كننده ميزان  مشخص، هايخروجي سازمان براي توليد هايورودبين تعامل حقيقي و ايده آل 
 در معنيو هم  فرايند شغلي در تعريفي جامع به معناي عملكرد .)Dari, 2014( باشديمي سازماني هاهدفدن به رسي

ازيك مفهوم ذهني به يك عيني عملكرد به همين دليل  هيچ گاه رفتارهاي يك فرد از خود او جدا نيستاست.  خروجي
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 Allen et( ي كاري انداز گيري كردهاتيموقعبر اين اساسمي توان عملكرد افراد در . كنديتبديل مو قابل اندازه گيري 

al, 2013 .(كارايي از قبولي قابل سطح در را كارهايشان بايد كاركنان كند، پيدا دسترسي اهدافش به سازماني اينكه براي 
 نيز وعمومي خدمات انجام در شكست براي را زمينه ضعيفشان عملكرد كه دولتي يهاسازمان براي مسأله اين ددهن انجام
 ضروري و حياتي امري آورديم فراهم را آنها ورشكستگي زمينه آنها ضعيف عملكرد كه خصوصي يهاشركت براي

 خوبي به را كارهايشان كه باشند داشته كاركناني كه است اين سازمانها براي نكته نيترجالب اجتماعي، ديدگاه از است.
 شود. عملكردمي منجر ملي اقتصاد افزايش به نهايت در كه برديم بالا را سازمان وري بهره خوب، عملكرد دهند انجام
 شغلي عملكرد بنابراين شودمي مشخص رفتارها از يامجموعه در موفق كاركنان آن طبق بر كه است تركيبي سازه يك
 استفاده مورد آن بيان براياند شده تعريف دقت به كه رفتارهايي مجموع آن در كه است گسترده و چندگانه ملاك يك
  ).Saeediyan, 2015( گيردمي قرار

  
  پيشينه پژوهش

)Vaghri & Jalili Filshor, 2024 ها حاكي از يافته پرداختند.آفرين بر عملكرد سازماني تأثير رهبري تحول) به بررسي
  .دارد ريآن است كه رهبري تحول آفرين بر عملكرد سازماني تأث

)Dadashi & Pali, 2023 آزمون مدل عليّ عملكرد شغلي بر اساس مهارتهاي ارتباطي با ميانجي گري ) به بررسي
، ميان 67/0نتايج نشان داد ميان مهارتهاي ارتباطي با درگيري شغلي با ضريب تأثير پرداختند. درگيري شغلي در معلمان 

رابطه  76/0لي با ضريب تأثير ، ميان درگيري شغلي با عملكرد شغ79/0مهارتهاي ارتباطي با عملكرد شغلي با ضريب تأثير 
با عملكرد شغلي رابطه داشته است. به  50/0طور غير مستقيم با ضريب تأثير وجود دارد. از طرفي مهارتهاي ارتباطي به

 .عبارتي درگيري شغلي در رابطه ميان مهارتهاي ارتباطي با عملكرد شغلي نقش ميانجي داشته است

)Davoudian, 2023 رهبري تحول آفرين و روابط با محل كار بر فرسودگي شغلي كاركنان و ارتباط تأثير ) به بررسي
گذاري رهبري تحول گرا بر  ريتأثپرداختند. نقش ميانجي فرسودگي شغلي را در آنها با قصد جابجايي و تعهدات سازماني 
 .عملكرد كاركنان معني دار گزارش كرد

)Boamah, 2022 گيري ن بر رضايت و فرسودگي كاركنان پرستاري در طول همهآفريتأثير رهبري تحول) به بررسي
رهبري تحول گرا را بر رضايت شغلي با نقش ميانجي فرسودگي شغلي را مثبت و معني دار  ريتأث. پرداختند 19- كوويد

 گزارش كرد.

)Ramadani Rachmah et al, 2022 تأثير رهبري تحول آفرين بر تعهد سازماني: نقش ميانجي استرس شغلي ) به بررسي
ي شغلي را با نقش ميانجي استرس شغلي معني دار گزارش هانگرشرهبري تحول گرا بر  ريتأثپرداختند. و رضايت شغلي 

 .كردند

 )Jalali & Jafari, 2022 ت دانش بر عملكرد شغلي نقش ميانجي بهسازي منابع انساني در رابطه بين مديري) به بررسي
نتايج نشان داد كه بين مديريت دانش با عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود  پرداختند.معلمان متوسطه دوم شهر كرج 

بين مديريت دانش با بهسازي منابع انساني . بين بهسازي منابع انساني با عملكرد شغلي رابطه معناداري وجود داشت. داشت
همچنين نتايج مدل معادلات ساختاري نيز نشان داد كه متغير بهسازي منابع انساني نقش . داشت رابطه معناداري وجود
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توان نتيجه گرفت كه بهبود و توسعه در مجموع، مي ت.اي را در تاثيرگذاري مديريت دانش بر عملكرد شغلي داشواسطه
نجر به افزايش سطح عمكرد شغلي معلمان مديريت دانش و آموزش و بهسازي منابع انسانيمي تواند به شكل مستقيم م

 .شودمي

)Sheibanifar, 2021 اي خودكنترلي و حمايت اجتماعي در بررسي فرسودگي شغلي معلمان با توجه به نقش واسطه) به
دار منفي ميان خودكنترلي با فرسودگي شغلي معلمان هاي حاصل از پژوهش رابطه معنييافتهپرداختند. گيري كرونا همه

دار وجود داشت؛ بنابراين را نشان داد. همچنين بين حمايت اجتماعي با فرسودگي شغلي معلمان رابطه منفي و معني
رسودگي شغلي معلمان رابطه دارد. با توان نتيجه گرفت كه خودكنترلي بالا و حمايت اجتماعي اطرافيان با كاهش فمي

نمايد. با توجه گيري كرونا اين بحران بر عملكرد معلمان تأثير داشته و زمينه فرسودگي شغلي آنان فراهم ميتوجه به همه
هاي حمايتي و آموزش خودكنترلي بر پيشگيري فرسودگي شغلي معلمان در ها و ايجاد سيستمبه اين مسئله ارائه آموزش

 .رسديري كرونا ضروري به نظر ميگهمه

)Rajabi farjad & Farkhojasteh, 2021 (رهبري تحول آفرين بر عملكرد شغلي با  ريتأث به بررسي
 رهبري تحول آفرين بر عملكرد شغلي نتايج نشان داد كهپرداختند.  هويت و درگيري شغلي يهانقش

 كاركنان مثبت و معني دار دارد.

)Amini & Khoshravesh, 2020 هاي ناسازگار اوليه و فرسودگي شغلي با نقش وارهتحليل رابطه بين طرح) به بررسي
واره ناسازگار اوليه و ابعاد آن (بريدگي و طرد، نتايج پژوهش نشان داد طرح. پرداختندشناختي ميانجي سرمايه روان

ازحد و بازداري) با زنگي بيشبههاي مختل، ديگر جهت مندي و گوشخودگرداني و عملكرد مختل، محدوديت
شناختي با سرمايه روان .شناختي و ابعاد آن رابطه منفي و با فرسودگي شغلي رابطه مثبت و معناداري دارندهاي روانسرمايه

هاي ناسازگار اوليه و وارهشناختي در رابطه طرح سرمايه روانفرسودگي شغلي رابطه منفي و معناداري دارد و نهايتاً
  .فرسودگي شغلي نقش ميانجي دارد

 )Khani,2020 ( رهبري آينده نگر، رهبري تحول آفرين، رهبري كاريزماتيك، رهبري تأثير سبكبه بررسي) هاي رهبري
مثبت و بر عملكرد شغلي  راگرا هاي تحولسبك ريتأثپرداختند. اخلاقي) بر عملكرد شغلي با ميانجيگري رضايت شغلي 

 معني دار گزارش كرد،

)Vafaei et al, 2019 ( به بررسي رابطه استرس شغلي با رضايت شغلي و عملكرد كاركنان سازمان در اداره جهاد
و عملكرد كاركنان سازمان در  يشغل تيبا رضا ياسترس شغلپرداختند. نشان دادند كه  1394كشاورزي شاهرود در سال 

 .رابطه منفي و معني داري داردشهرستان شاهرود  ياداره جهاد كشاورز

 )Bansbardi & Esmaili,2018تأثير رهبري تحول آفرين بر بهره وري نيروي انساني با توجه به نقش ميانجي  ) به بررسي
رهبري تحول گرا بر توانمندسازي روانشناختي و بهره كه پرداختند. نشان دادند كه توانمندسازي روانشناختي كاركنان 

وري نيروي انساني اثر مثبت دارد. همچنين توانمندسازي روانشناختي بر بهره وري نيروي انساني اثر مثبت داشته و در 
بنابراين رهبري تحول گرا و  .رابطه بين رهبري تحول گرا و بهره وري نيروي انساني نقش ميانجي جزئي دارد

 .عوامل موثري در جهت بهبود بهره وري نيروي انساني باشند تواننديها ممندسازي روانشناختي و ابعاد آنتوان
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 )Semuel et al, 2018ي امطالعهدر أثير رهبري و نوآوري بر استراتژي تمايز و عملكرد شركت پرداختند. )، به بررسي ت
 .مثبت و معني داري دارد ريتأثگزارش كردند رهبري تحول آفرين بر عملكرد اعضاي سازمان 

)Carleton et al, 2018 هاي ميانجي تأثير مثبت هاي رهبران: نقشذهن آگاهي و رهبري تحول آفرين ويژگي) به بررسي
تحول آفرين باشند، همچنين  تواننديمپرداختند. نشان داد كه رهبران با خصلت ذهن آگاهي و خودكارآمدي رهبري 

ت و معني داري داشته گذاري نقش مثب ريتأثدر اين  تواننديمميانجي گري هاي خودكارآمدي و مثبت گرايي رهبران 
  .برديمباشند كه اثربخشي و كارايي اعضاي سازمان را بالا 

  
  تحقيقشناسي روش

روش تحقيق از نظر ماهيت و اهداف از نوع تحقيق كاربردي است و از نظر جمع آوري روش توصيفي از نوع همبستگي 
روش نمونه  .باشديمنفر  800جامعه آماري پژوهش شامل كاركنان دانشگاه المستنصريه بغداد/عراق به تعداد . باشديم

 روشنفر انتخاب شد.  260نمونه مورد نظر در اين تحقيق،  بر اساس فرمول كوكران، گيري از نوع تصادفي ساده بود،
 نيا اتيادب مرور و ينظر يمبان به مربوط يهاداده. باشديم ياكتابخانه و يدانيم روش از يبيترك ها،داده يگردآور

 از پس. شد استفاده يسيانگل و يفارس مرتبط كتب مقالات، شامل ياكتابخانه و ياسناد منابع مطالعه قيطر از قيتحق
 از استفاده با لازم يهاداده و كرده پرسشنامه يطراح به اقدام متخصصان با مصاحبه و اتيادب مرور و ينظر يمبان يبررس

 Lisrelو  SPSS22آماري  هايافزارتجزيه و تحليل نتايج حاصل از اين پژوهش با استفاده از نرم .شد يگردآور ابزار نيا
هايي نظير فراواني، درصد، ميانگين و انحراف توصيفي و استنباطي انجام شد. در سطح آمارتوصيفي از آمارهدر دو سطح 

 Lisrelضريب همبستگي پيرسون و تحليل مسير در نرم افزار  يهااستاندارد استفاده گرديد و در سطح استنباطي از آزمون
  بهره گرفته شد.

) استفاده شد. اين Bass & Avolio, 1997رهبري تحول گرا از پرسشنامه ( هاي مربوط به متغيرجهت گردآوري داده
رفتار)، ( يآرمان، پرسشنامه پنج بعد نفوذ باشديمي ليكرت ادرجهگويه بسته پاسخ بر اساس طيف پنج  20پرسشنامه شامل 

، اين پرسشنامه دهديمصفات)، ترغيب ذهني، ملاحظات فردي و انگيزش الهام بخش را مورد سنجش قرار ( يآرماننفوذ 
) اعتباريابي شده است. در پژوهش مذكور پايايي پرسشنامه بر اساس ضريب آلفاي كروننباخ Keshavarz, 2011توسط (

ر متخصصان و استادان علوم تربيتي و گزارش شد. در پژوهش حاضر روايي محتوايي و صوري پرسشنامه با نظ 92/0
را بدست آورد مورد نظر  مؤلفهرهبري تحول آفرين، پنج نتايج تحليل عاملي پرسشنامه قرار گرفت.  دييتأمديريت مورد 

نشان داد كه  )>000/0P(و بارتلت  KMO =%860آزمون  در صد واريانس سؤالات استخراج شده بود. %71كه در آن 
متعامد، پنج با چرخش  %3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از  است و اين عوامل در جامعه آماري وجود دارد.حجم نمونه كافي 

  محاسبه شد. 90/0نيز بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ  ، پايايي پرسشنامهبدست آوردرا مؤلفه مورد نظر 
) استفاده شد، اين Hellriegel & Slocum, 2000( استرس كاري از پرسشنامه هاي مربوط به متغيرجهت گردآوري داده

، پرسشنامه سه بعد محيط فيزيكي، ابهام باشديمي ليكرت ادرجهگويه بسته پاسخ بر اساس طيف پنج  10پرسشنامه شامل 
) اعتباريابي شده است، در پژوهش Zarei robat, 2014، اين پرسشنامه (دهديمنقش و تضاد نقش را مورد سنجش قرار 

گزارش شد. در پژوهش حاضر روايي محتوايي و صوري  81/0رسشنامه بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ مذكور پايايي پ
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استري نتايج تحليل عاملي پرسشنامه قرار گرفت.  دييتأپرسشنامه با نظر متخصصان و استادان علوم تربيتي و مديريت مورد 
آزمون  نس سؤالات استخراج شده بود.در صد واريا %62را بدست آورد كه در آن مورد نظر  مؤلفهكاري، سه 

695%=KMO  000/0(و بارتلتP< (.نتايج  نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در جامعه آماري وجود دارد
، در پژوهش حاضر روايي محتوايي و بدست آوردرا مؤلفه مورد نظر متعامد، سه با چرخش  %3بارهاي عاملي بالاتر از 

نتايج تحليل عاملي پرسشنامه قرار گرفت.  دييتأتخصصان و استادان علوم تربيتي و مديريت مورد صوري آن با نظر م
آزمون  در صد واريانس سؤالات استخراج شده بود. %68را بدست آورد كه در آن مورد نظر  مؤلفهفرسودگي شغلي، سه 

758%=KMO  000/0(و بارتلتP< ( نتايج  عوامل در جامعه آماري وجود دارد.نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين
نيز بر اساس ضريب  پايايي پرسشنامه بدست آورد.را مؤلفه مورد نظر متعامد، سه با چرخش  %3بارهاي عاملي بالاتر از 

  محاسبه شد. 87/0آلفاي كرونباخ 
) استفاده شد. اين Maslach & Jackson, 1981پرسشنامه ( از فرسودگي شغلي هاي مربوط به متغيرجهت گردآوري داده

 سؤال 22ي تنيدگي يا فرسودگي، مبتني است. اين پرسشنامه داراي دهيپدي است كه برآورد جديدي از اپرسشنامهابزار، 
ي شخصيت زدايي و فقدان تحقق شخصي را در چارچوب فعاليت هادهيپدكه به سنجش فرسودگي هيجاني،  باشديم

پرسشنامه سه بعد خستگي عاطفي، مسخ شخصيت و فقدان موفقيت فردي را مورد سنجش  كنديمي اندازه گيري احرفه
) اعتباريابي شده است. در پژوهش مذكور پايايي پرسشنامه بر اساس Kochi, 2015، اين پرسشنامه توسط (دهديمقرار 

  محاسبه شد. 88/0نباخ نيز بر اساس ضريب آلفاي كرو گزارش شد. پايايي پرسشنامه 90/0ضريب آلفاي كرونباخ 
گويه  15) استفاده شد، اين پرسشنامه شامل Patterson, 1990( از عملكرد شغلي هاي مربوط به متغيرجهت گردآوري داده

، پرسشنامه توسط باشديمخيلي زياد، زياد، تا حدودي، كم و خيلي كم) ( كرتيلي ادرجهبسته پاسخ بر اساس طيف پنج 
)Hayati, 2014 گزارش شد، در پژوهش حاضر لذا  89/0) اعتباريابي شده است، در پژوهش مذكور پايايي پرسشنامه

نتايج قرار گرفت.  دييتأروايي محتوايي و صوري پرسشنامه با نظر متخصصان و استادان علوم تربيتي و مديريت مورد 
در صد واريانس سؤالات  %61در آن  را بدست آورد كه گويه مورد نظر 15عملكرد شغلي، تحليل عاملي پرسشنامه 

نشان داد كه حجم نمونه كافي است و اين عوامل در ) >000/0P(و بارتلت  KMO=%677آزمون  استخراج شده بود.
پايايي  بدست آورد.را مورد نظر  متعامد، گويه هايبا چرخش  %3نتايج بارهاي عاملي بالاتر از  جامعه آماري وجود دارد.

  محاسبه شد. 91/0نيز بر اساس ضريب آلفاي كرونباخ  پرسشنامه
  

  هاي پژوهشيافته
)Kline, 2011 كند كه قدر مطلق يابي علي، توزيع متغيرها بايد نرمال باشد. او پيشنهاد ميكه در مدل دارديم) بيان

) قدر مطلق چولگي و 1توجه به جدول شماره (بيشتر باشد. با  10و  3چولگي و كشيدگي متغيرها به ترتيب نبايد از 
يابي علي يعني نرمال بودن تك متغيري برقرار باشد. بنابراين اين پيش فرض مدلكشيدگي تمامي متغيرها كمتر از يك مي

  است.
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 ي توصيفي متغيرهاي پژوهشهاشاخص. 1جدول 

  كشيدگي  چولگي  انحراف استاندارد  ميانگين  متغير
  22/1  - 72/0 38/0  11/4  آفرينرهبري تحول 

  07/1  70/0  42/0  90/1 استرس كاري
  12/0  51/0  42/0  00/2 فرسودگي شغلي
  21/0  - 37/0  43/0  94/3 عملكرد شغلي

  
 ,Klineباشد (ي پژوهش ميرهايمتغي مدل يابي ساختاري معني داري ماتريس همبستگي بين هافرضاز ديگر پيش 

  .اندشده) ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش ارائه 2). در جدول شماره (2011
  

  ماتريس همبستگي متغيرهاي پژوهش .2جدول 
  4  3  2  1  متغير شماره

        1  رهبري تحول آفرين  1
     1- 44/0** استرس كاري  2
   1 87/0**- 62/0** فرسودگي شغلي  3
 1- 62/0**- 61/0** 48/0** عملكرد شغلي  4

*p<0.05, **p<0.01  
  

  شده است. ارائهاصلي پژوهش از روش تحليل مسير بهره گرفته شده، در ادامه نتايج تحليل  به منظور تحليل فرضيه
  

  
  . الگو آزمون شده پژوهش در حالت استاندارد1نمودار 
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  . الگو آزمون شده پژوهش در حالت معني داري2نمودار 

  
مثبت و معني دار  01/0در سطح  39/3تي  ) با آماره22/0رهبري تحول آفرين بر عملكرد كاركنان ( ريتأثبا توجه به شكل، 

در سطح  02/3تي  ) با آماره18/0رهبري تحول آفرين با نقش ميانجي استرس كاري بر عملكرد كاركنان ( ريتأثاست. 
) با 15/0رين با نقش ميانجي فرسودگي شغلي بر عملكرد كاركنان (رهبري تحول آف ريتأثمثبت و معني دار است.  01/0

  .اندشدهي برازش گزارش هاشاخص)، 3مثبت و معني دار است. در جدول شماره ( 05/0در سطح  25/2تي  آماره
  

  ي نيكويي برازش الگوي آزمون شده پژوهشهاشاخص .3جدول 
 X2/df RMSEA P  شاخص

  11/0  07/0  79/2  مقدار بدست آمده
  05/0تر از بزرگ  08/0كمتر از   3كمتر از   حد قابل پذيرش

  
-هاي برازش گزارش شده)، مقادير به دست آمده در پژوهش حاضر و حد قابل پذيرش هر يك از شاخص3در جدول (

مدل آزمون توان نتيجه گرفت كه دارند و مي هاي برازش در حد مطلوبي قراراند. با توجه به اين جدول تمامي شاخص
در ادامه خلاصه نتايج مسيرهاي آزمون شده پژوهش در تحليل مسير  هاي گردآوري شده دارد.شده برازش مناسبي با داده

  شده است. ارائه) 4در جدول (
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 مسيرهاي آزمون شده در مدل تحليل مسير .4جدول 

 متغيرها اثرات مستقيم اثرات غير مستقيم اثرات كل

 عملكرد ازبر روي    
 رهبري تحول آفرين 22/0**  55/0**

 استرس كاري - 40/0** 18/0** -

 فرسودگي شغلي - 25/0** 15/0*  -

0.01p<** 0.05p<* 

 
  بحث و نتيجه گيري

، باشديمرهبري تحول آفرين، استرس كاري و فرسودگي شغلي بر عملكرد كاركنان معني داري  ريتأثنتايج نشان داد كه 
رهبري تحول آفرين بر عملكرد با نقش ميانجي استرس كاري و فرسودگي شغلي مثبت و معني  ريتأثهمچنين مشخص شد 

، )Rahabi Farjad & Farkhojasteh, 2021 ،()Khani, 2020ي (هاپژوهشي حاصل همسو با نتايج هاافتهي .باشديمدار 
)Semuel et al, 2018) ،(Samad, 2012) ،(Elenkov, 2012) (Ramadani Rachmah et al, 2022) (Boamah, 

) نشان دادند كه Davoudian, 2023چرا كه به نتايج مشابه اي دست يافتند، ( ،باشديم) Davoudian, 2023() و 2022
 .گذاري رهبري تحول گرا بر عملكرد كاركنان معني دار گزارش كرد ريتأثرا در  نقش ميانجي فرسودگي شغلي

)Boamah, 2022رهبري تحول گرا را بر رضايت شغلي با نقش ميانجي فرسودگي شغلي را مثبت و  ريتأثدادند كه  ) نشان
  معني دار گزارش كرد.

بر  رهبري تحول آفرين بر عملكرد كاركنان مثبت و معني دار است. ريتأثي پژوهش نشان داد كه هاافتهتجزيه و تحليل ي
من تعيين انتظارات خود از كاركنان، زمينه را براي بيان كرد رهبران تحول آفرين ض توانيماساس نتايج به دست آمده 

به علايق شخصي كاركنان پاسخ دهند. رهبران تحول آفرين  كننديمو تلاش  آورنديمفراهم  هاآني هاخواستهبرآوردن 
ي كه در پي مبادله سود و زيان و مبادله اقتصادي هستند تا نيازهاي مادي و معنوي پيروان را در قبال خدمات قرارداد

ي رهبري هر كدام در تلاش هستند تا به هاسبك، بر آورده سازند. در اين ميان ابعاد رديگيمتوسط زير دستان انجام 
بگذارند، انگيزش الهام بخش، زير دستان را با آگاهي در مورد وضعيت آينده و نقشي  ريتأثكاركنان  هاتيفعالنحويي بر 

ده ايفا خواهد كرد، چشم انداز مشتركي را از آينده سازمان در كاركنان كه هر زير دست در كسب آن وضعيت در آين
زير دستان را به  هاآندارد،  هاآن. ترغيب ذهني رهبري اشاره به ايجاد آگاهي نسبت به مشكلات و حل كنديمايجاد 

بعدي رهبري  همؤلف. ملاحظه فردي كننديمي جديد و مختلف از آينده براي گروه تحريك هاحالتتصوير كشيدن 
 رفتارهايي مانند وقت گذاشتن براي آموزش و راهنمايي كاركنان، اهميت به شخصيت تك تك افراد،تحول گرا اشاره به 

و در نهايت  دارداشخاص، كمك به توانمند سازي كاركنان از سوي مديران بيشتر  يهاييتوجه به متفاوت بودن توانا
ي آرماني مديران مثل مشاركت با كاركنان، صرف نظر از تمايلات فردي به خاطر گروه و اطمينان خاطر دادن هايژگيو

  كه عملكرد افزايش يابد. آورنديمي فراهم انهيزماز برطرف شدن موانع به كاركنان 
رهبري تحول آفرين با نقش ميانجي استرس كاري بر عملكرد كاركنان مثبت و معني دار  ريتأثنين مشخص شد همچ

كوشش اصلي رهبر تحول گرا تمركز بر علاقمندي هاي  بيان كرد كه توانيماست، در راستاي نتايج به دست آمده 



        
 

 

 

353  

  فصلنامه مديريت و چشم انداز آموزش

 كاري و فرسودگي شغليتجزيه و تحليل اثرات رهبري تحول آفرين بر عملكرد با نقش ميانجي استرس : سهيلا احمدي، محمد حسني، اسراء حسين محمد

 

 356تا  338، صفحات 1404 تابستان، 24، پياپي 2، شماره 7دوره 

eISSN: 2676-7821  
https://www.jmep.ir 

و انتظارات آنها سطوح نيازهاي كاركنان را  هاخواست، در تعامل با زير دستان و برطرف كردن باشديمشخصي پيروان 
گسترش داده تا در نهايت همه اعضاي سازماني با رويكرد جمع گرايي و صرف نظر كردن از منعفت شخصي براي 

به وظايف شغلي خود مي اهداف سازمان تلاش كنند. در نتيجه چنين شرايطي كاركنان با فشار و استرس كمتري 
  .دهنديمپردازنند، در نتيجه عملكرد مطلوبي نيز از خود نشان 

رهبري تحول آفرين با نقش ميانجي فرسودگي شغلي بر عملكرد كاركنان مثبت و معني دار  ريتأثهمچنين مشخص شد 
ي تحول آفريني را در خود دارند، در هايژگيوبيان كرد كه مديراني كه  توانيماست، در راستاي نتايج به دست آمده 

و با  كنديمافراد را متحول و دگرگون  تلاش هستند كه كاركنان فراتر از انتظارات عملكردي رفتار كنند، رهبري تحولي
، رهبري تحولي با بهر گيري از فاكتورهايي كننديم، اخلاق اهداف بلند مدت را براي سازمان ترسيم هاارزشباورها، 

و توجه به افراد، اين توانايي را به دست خواهند  گذاري آرمان بخش، ترغيب ذهني، انگيزش الهام بخش ريتأثهمچون 
، ادراكات، انگيزه اعضاي سازمان متحول گردد و با خلق انگيزه هانگرشمينه تحولات بنيادين فراهم گردد تا آورد كه ز

ي بالقوه كاركنان و هايستگيشاو نيازهاي آنها زمينه افزايش توانمندي و  هاخواستو توجه كردن به  در اعضاي سازمان
ي مورد نياز در راستاي هاتيظرفبلور شود، و از اين راه كاهش فرسودگي شغلي فراهم شود و در عملكرد سازمان مت

توان مطرح نمود كه استرس شغلي در مي كاريتر در زمينه استرس با تحليل عميقموفقيت سازمان فراهم تسهيل گردد. 
گذارد. اين عوارض در شود و عوارض مخربي را بر جاي ميمؤثر واقع مي كاركنانشناختي هاي روانتمامي جنبه

سازد. در رو ميرا با مخاطره روبه كاركنانيابد و سلامت عمومي هاي زيستي، رواني و اجتماعي انعكاس ميزمينه
گي شغلي نيز سازد و از آنجائي كه فرسوددرازمدت استرس شغلي موجبات بروز سندروم فرسودگي شغلي را فراهم مي

هاي توانند واكنشداراي فرسودگي شغلي نمي كاركنانهاي شناختي، عاطفي و رفتاري همراه است، همواره با واكنش
 منفي قرار خواهد گرفت. ريتأثهمكاران و محيط كار نشان دهند و عملكرد آنها تحت مطلوبي را به 

شم انداز از آينده دانشگاه و در حالت كل آن نظام در خلق چكه  شوديمدر راستاي نتايج به دست آمده پيشنهاد 
ي هاچهارچوبو  هاارزشو باروهاي سازماني تمركز و توجه خاصي صورت گيرد و  هاارزشآموزشي و پايه گذاري 

ي آن در راستاي تحقق بخشي به اهداف با نگاهي ژرف و برگرفته از هامصداقي رفتاري و هامشخصهسازماني و 
ي هادورهو  هاكارگاهماني در رهبري و مديريت سازمان طراحي و اجرا گردد. همچنين با برگزاري ي سازهاتياولو

و خصوصيات رهبري تحول آفرين آشنا شوند تا در راستاي انتقال  هامؤلفه، ابعاد، هايژگيوآموزشي، مديران دانشگاه با 
مديران سازمان به  شوديمي مؤثرتري برداشته شود، همچنين پيشنهاد هاگامو پياده سازي آن در جهت عملكرد كاركنان 

از آنها در  دو نقطه نظرات اعضاي سازمان توجه كنند و گوش فرا دهند و تا حدي كه امكان دار شنهادهايپانتقادات، 
ي سازمان استفاده كنند و كوشش كنند كه در اعضاي سازمان نگرش مثبت و ديدگاهي هابرنامهو  هاتيفعالراستاي 

 ي سازمان ايجاد كنند.هابرنامهروشن در خصوص اهداف و 
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