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چکیده

بر  اصیل  رهبری  اثر  تعیین  حاضر،  پژوهش  هدف 
فرسودگی شغلی با میانجی گری حیطه های زندگی کاری و 
خودکارآمدی مقابلة شغلی بود. جامعة آماری این پژوهش 
در  نیرو  وزارت  تابعه  دولتی  شرکت  یک  کارکنان  کلیة 
استان خوزستان بوده است. بدین منظور، تعداد 325 نفر 
عنوان  به  طبقه ای  تصادفی  نمونه گیری  روش  به  آن ها  از 
سیاهة  شامل  پژوهش  ابزارهای  شدند.  انتخاب  نمونه، 
حیطه های  مقیاس  همکاران،  و  والومبوا  اصیل  رهبری 
خودکارآمدی  پرسشنامة  مسلش،  و  لایتر  کاری  زندگی 
فرسودگی  سیاهة  و  همکارن  و  پیزانتی  شغلی  مقابلة 
شغلی مسلش و جکسون بودند. ارزیابی الگوی پیشنهادی 
از  استفاده  با  و  ساختاری  معادلات  الگویابی  طریق  از 
 21 نسخه   AMOS و   21 نسخه   SPSS افزارهای   نرم 
انجام گرفت. جهت آزمون اثرهای واسطه ای در الگوی 
الگوی  استفاده گردید.  استراپ  بوت  از روش  پیشنهادی 
فرضی پژوهش از برازش نسبتا خوبی با داده ها برخوردار 
است. یافته ها حاکی از نقش میانجی گر حیطه های زندگی 
کاری و خودکارآمدی مقابلة شغلی میان رهبری اصیل با 

فرسودگی شغلی می باشد.
کلید واژه ها: رهبری اصیل، حیطه های زندگی کاری، 

خودکارآمدی مقابله شغلی و فرسودگی شغلی

 Abstract

The current study was aimed at investigating the 

effect of authentic leadership on burnout through me-

diation role of areas of worklife and occupational cop-

ing self- efficacy. The population of this research was 

all employees of a public company affiliated to the 

Ministry of  Power. To reach this aim, 325 employ-

ees were selected through stratified random sampling. 

The instruments being applied in the study consisted 

of Authentic Leadership Inventory (ALI) (Walumb-

wa et al 2008), Areas of Worklife Scale (Leiter and 

Maslach), Occupational Coping Self-Efficacy Ques-

tionnaire (Peasanti et al), and Burnout Inventory 

(Maslach and Jackson). Data were analyzed using 

structural equation modeling (SEM) with SPSS 21 

and AMOS 21 softwares and Bootstrap method was 

utilized to test the mediation effects. Results indicated 

that the hypothesized model of research were fited to 

data. The results also supported the role of mediation 

of areas of work life and occupational coping self-

efficacy between authentic leadership and burnout.

Keywords: authentic leadership, burnout , areas 

of worklife, occupational coping self- efficacy
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l مقدمه

امروزه با رشد اقتصاد جهانی، تلاش برای دستیابی به فرصت های رقابتی، فناوری های 
نوین، زندگی شغلی به شدت تغییر کرده است، به طوری که شاهد حضور چشمگیرتر زنان به 
عنوان نیروی کار هستیم. دلیل آن این است که نیروی کار از لحاظ نژاد، قومیت و سن تغییرات 
زیادی را بر خود دیده است و توجه به سمت توسعه فردی متمرکز شده است. نیروی انسانی 
سازمان، نقش کلیدی و مهمی در دستیابی آن به اهدافش دارد. در این میان، سازمانها به دنبال 
نیروی کار متخصص و کارآمدی هستند که با استفاده از توانایی آنها به مزیت های رقابتی 
دست یابند و بتوانند بر محیط اثر گذاشته و در عرصة رقابتی موفق باشد. افزایش قابلیت های 
کارکنان، علاوه بر بهبود نتایج مالی سازمان )بکر، 2001؛ به نقل از باقری، رزمجویی و ساعی، 
ملی خواهد شد  اقتصاد  رونق  باعث  و  فراهم ساخته  در جامعه  را  بهره وری  ارتقا   ،)1397
)مشبکی، 1376؛ به نقل از باقری و همکاران ، 1397(. بنابراین، توجه به توسعه فردی مهم به 
نظر آمد. دلیل دیگر آن را می توان در آن دانست که سازمان ها اگر از نیروی انسانی متخصص 
و کارآمد برخوردار نباشند و یا توانایی استفاده درست و کارآمد از نیروهای موجود را نداشته 
باشند، حتی اگر دارای بهترین فناوری باشند و از بهترین امکانات بهره  گیرند، قادر نیستند بر 
محیط اثر بگذارند و در عرصة رقابت موفق باشند. عوامل متنوعی در محیط های کاری وجود 
دارند که از نظر روحی و روانی بر کارکنان اثر گذاشته و نحوة کار را متأثر می کند. این عوامل 
هم می توانند بر کارکنان اثر مثبت داشته و منجر به شادکامی و بهبود رفاه و حال خوب آنان 
شود و هم اثرات منفی بر آنان گذارد. ازجمله این عوامل، تنیدگی زای شغلی است که شامل 
نامناسب سرپرستان، کشمکش و تضاد میان همکاران و  نامطلوب و  حجم زیاد کار، رفتار 

مشکلات خارج از محیط کار هستند که به کار صدمه می زند.

تحقیقات موس و بیلینگ )1981( نشان می دهد که عواملی نظیر تنش دائم، احساس 
خطر، رقابت شدید، کشمکش و تضاد محیط کار، بیزاری از شغل و فقدان ارتباطات انسانی 
صحیح، سبب می شود که فرد احساس کند که شغلش بی معنی است. چنین حالتی در شغل 
باعث می شود که فرد احساس فشار کاری، کوفتگی، تحلیل قوا و درماندگی کند و درنتیجه 
به فرسودگی شغلی برسد. »فرسودگی شغلی«1 در واقع یک حالت روانی است که طی سه 
می دهد.  رخ  شخصی  کارایی  عدم  احساس  و  شخصیت  مسخ  عاطفی،  فرسودگی  مرحله 
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فرسودگی شغلی همچنین احساس مداوم یا مزمنی است که به طولانی شدن بیشتر از یک 
دورة زمانی گرایش دارد، در برابر اینکه یک واکنش حاد و کوتاه مدت باشد. پاینز )2005( 
نیز معتقد است، فرسودگی یکی از عمده ترین پیامدهای اجتناب ناپذیر تنیدگی ناشی از شغل 
است و مادامی که این تنیدگی رفع نشود، پیامدهای منفی زیادی به دنبال خواهد داشت. این 

مطلب ضرورت روش های مقابله با آن را می طلبد.

باید در نظر داشت که روش های مقابله با تنیدگی و دیگر متغیرهای شخصی با عوامل 
محیطی و سازمانی تعامل می نمایند و سبب بروز عکس العمل های خاصی از سوی شخص 
روش های  این  از  یکی   .)1393 شریفی،  از  نقل  به  1994؛  همکاران،  و  )طوسی   می شوند 
مقابله، وجود رهبری است که اعتماد و امیدواری را در سازمان رشد می دهد )لیو، 2012(. 
این سبک نوین رهبری، در تکمیل بحث های مربوط به رهبری و به عنوان یک سبک مثبت 
رهبری مطرح شده است که از آن به عنوان »رهبری اصیل«2 یاد می شود )قانع نیا، جلیلی و 
فوهر، 1393(. رهبران اصیل با تأثیر روی »همانندسازی«3، »اعتماد«، »امیدواری« و هیجانات 
مثبت کارکنان باعث افزایش عملکرد واقعی و پایدار کارکنان می شوند )روکس، 2010(. در 
از  اصیل،  مانند رهبری  توانمندساز  داده شده که سبک های رهبری  نشان  تحقیقات گذشته 
انتظارت  بین  تطابق  و  احساس خوش بینی  بین شخص-شغل، می تواند  تطابق  ایجاد  طریق 
و واقعیت محیط کار و  این حس که کارکنان مورد حمایت سازمان هستند، به آن ها منتقل 
سازد و در مقابل آنان را در کار، درگیر کند )لاشینگر، وونگ و گرو، 2013؛ گیلاندرو، وونگ 
و ایواس، 2010(، این امر زمانی که اتفاق افتاد، با سطوح پایین تر فرسودگی شغلی مواجه 

می شویم )لاشینگر وهمکارن ، 2012(. 

و  مسلش  است.  کاری«4  »زندگی  حیطه های  تطابق  اصیل  رهبری  پیامدهای  از  یکی 
لایتر )1997( بیان کردند که شش حیطه زندگی کاری )حجم کار، کنترل، مشارکت، پاداش، 
انصاف، ارزش ها( وجود دارد که در آن تطابق شخص-شغل می تواند موجب افزایش تعهد 
در  اینکه  درک  جهت  کارکنان،  برای  زیاد  احتمال  به  اصیل  رهبران  شود.  کار  در  کارکنان 
موقعیت های کاری خود و در کار سازمان تأثیر دارند، فرصت هایی همچون »مشارکت« در 
تصمیم گیری  و طراحی شغل فراهم می کنند. هنگامی که کارکنان، رهبران خود را به صورت 
کنند، در حیطه های زندگی  ادراک  فرآیندهای تصمیم گیری  خودآگاه، شفاف و اخلاقی در 



/ 169 / 169  مجله روانشناسی 90 / اثر رهبری اصیل بر فرسودگی شغلی...

کاری احساس تناسب پیدا می کنند )لاشینگر و همکاران، 2015(.  

از طرف دیگر، حیطه های زندگی کاری، پیامدهایی را برای سازمان در بر دارد که یکی 
از آن ها، »خودکارآمدی مقابلة شغلی«5 است. هنگامی که کارکنان، به ویژه کارکنان جدید، 
احساس تعلق و عدالت  کنند و احساس کنند که سازمان شان، ارزش های آنان را با خود دارد، 
اعتمادبه نفس و  توانایی بیشتری در  انجام مناسب کارها خواهند داشت. خودکارآمدی مقابله 
شغلی، اشاره به ارزیابی و اعتمادبه نفس کارکنان دارد، این که آیا آن ها می توانند خواسته های 
کار خود را اداره کنند )پیزانتی، لومباردو، لوسیدی، لازاری و برتینی، 2008(.  همچنین یکی 
از پیامدهای خودکارآمدی مقابلة شغلی، فرسودگی شغلی است. به طور تجربی نشان داده 
شده که خودکارآمدی مقابلة شغلی، فرسودگی شغلی را تحت تأثیر قرار  می دهد )پیزانتی و 
همکاران، 2008(. کارکنان، رویدادهای محیط کاری را درک و ارزیابی می کنند. وقتی کارکنان 
 رویدادهای تهدید کننده را به عنوان تنیدگی زا، طبقه بندی کنند، پاسخ های روانی نشان می دهند. 
مهارت های مقابله ای، هستة کنترل درونی فرد را غنی می سازد و به این ترتیب فرد می آموزد که 
می تواند بر اطراف خویش اثر گذاشته و تغییر ایجاد کند، لذا در زمان اضطراب، فرد می داند 
که چگونه با اضطراب خود مقابله نماید و چگونه فشارها و تنش های ناشی از شغل را تعدیل 
و کنترل نماید. خودکارآمدی مقابلة شغلی سبب افزایش ظرفیت های افراد در انطباق با محیط 
و پاسخ مناسب به شرایط تنیدگی زا است که باعث کاهش فرسودگی شغلی می شود )فکس و 
اسپکتور، 1999(. افراد با خودکارآمدی بالا، با بروز عواطف مثبت بالا، به شرایط و اتفاقات 
به شیوه ای مثبت تر و سازگارانه تر پاسخ می دهند، از سطح تنیدگی کمتری برخوردار هستند، 
در واقع افراد شاد، در مواجهة با فراز و نشیب های روزمرة زندگی و در کنار آمدن با حوادث 
تنیدگی زا، موفق تر عمل می کنند، انتظارات مثبت بیشتری دارند و خوش بین ترند )محمدی و 

همکاران، 1397(، در نتیجه کمتر دچار فرسودگی می شوند.

تنیدگی زاها- حیطه های  این پژوهش در بررسی سازوکار های زیربنایی رابطة  اهمیت 
این مسئله شود که چگونه  بهتر  به درک  بررسی می تواند منجر  این  زندگی کاری است و 
تنیدگی زاها مانع عملکرد می شوند، یا به آنها کمک می کنند. این امر ضرورت مطالعة حاضر را 
نشان می دهد؛ ازجمله از دلایل دیگر ضرورت انجام این پژوهش، خلأ مطالعاتی این متغیرهای 
حیاتی در سازمان های امروزی است که اگر بدان توجه نشود سازمان ها را با معضلاتی همراه 
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خواهد داشت و مطالعة این ضرورت، دغدغة پژوهشگر است. دلیل دیگر انجام این پژوهش، 
توسط پژوهشگر، شناسایی عواملی است که منجر به فرسودگی شغلی می شود و از آن به 
منظور تعیین راه هایی برای حفظ ارزش کارمند و کمک به او جهت افزایش تعادل بهتر میان 
کار و زندگی، خواهد بود. با توجه به موارد گفته شده، پژوهشگر مدل مفهومی ذیل را برای 

تسهیل انجام پژوهش طراحی و ترسیم نموده است.

l روش

یا  ساختاری  معادلات  الگویابی  روش  از  که  است  همبستگی  نوع  از  حاضر  پژوهش 
الگویابی علّی، استفاده شده است. جامعة آماری پژوهش حاضر شامل تمامی کارکنان یک 
شرکت دولتی تابعة وزارت نیرو در استان خوزستان بود که در سال 96 در این شرکت مشغول 
به کار بودند. در پژوهش حاضر با توجه به تعداد مسیرهای مستقیم )12 مسیر(، تعداد متغیر 
نظر  در  با  گردید.  محاسبه  پارامتر   22 تعداد   ،)9( واریانس های خطا  تعداد  و   )1( برون زاد 
گرفتن پیشنهاد کلین )1998(، به ازاء هر پارامتر محاسبه شده برای آزمودن مدل، دست کم 
نیاز به 10 شرکت کننده وجود دارد )به نقل از بشلیده، 1393(. باتوجه به حجم نمونة پژوهش 
حاضر )325 نفر(، به ازاء هر پارامتر حدود 15 آزمودنی در نظر گرفته شده است که حکایت 

از کفایت نمونه برای آزمون مدل دارد.

l ابزار

تهیه   )2008( همکاران  و  والومبا  توسط  سیاهه  این  اصیل6:  رهبری  سیاهة  الف:   □
شده است که دارای 16 ماده و چهار بعد از رفتار رهبری اصیل شامل خودآگاهی، جنبه های 

شکل 1. مدل کلی روابط مفروض بین متغیرهای پژوهش

 فرسودگی
شغلی

 حیطه های
زندگی کاری

 خودکارآمدی
مقابله شغلی

 رهبری
اصیل

ارزش ها

انصاف
مشارکتپاداش

کنترل

حجم کار
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اخلاقی درونی شده، پردازش متعادل اطلاعات و شفافیت در روابط را مورد سنجش قرار 
می دهد. گیالوناردو و همکاران )2010( برای اعتبار آن ضریب آلفای کرونباخ 0/91 را گزارش 
نموده اند و اعتبار مؤلفه های خودآگاهی، شفافیت در روابط، جنبه های دورنی شده اخلاقی 
و پردازش متعادل اطلاعات به ترتیب 0/71، 0/69، 0/88 و 0/83 گزارش کردند. لاشینگر و 
همکاران )2015( اعتبار این ابزار را با روش آلفای کرونباخ 0/96 به دست آوردند. شجاعی 
راد )1393( اعتبار این سیاهه را با روش آلفای کرونباخ و تنصیف به ترتیب 0/85 و 0/82 و 
روایی آن را از طریق همبسته کردن با یک سؤال محقق ساخته 0/70 و سطح معنی داری 0/01 
به دست آورده است. در پژوهش حاضر جهت سنجش ضریب اعتبار سیاهه رهبری اصیل و 
مؤلفه های آن از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید که ضریب 0/94 برای کل سیاهه و برای 
خودآگاهی، جنبه های اخلاقی درونی شده، پردازش متعادل اطلاعات و شفافیت در روابط به 

ترتیب 0/79، 0/79، 0/89 و 0/86 به دست آمد.

□ ب: مقیاس حیطه های زندگی کاری7: این مقیاس توسط لایتر و مسلش )2004( 
ساخته شد. این مقیاس 28 سؤال دارد که به ترتیب 5 سؤال برای اندازه گیری حجم کار، 4 
سؤال برای اندازه گیری کنترل، 4 سؤال برای اندازه گیری پاداش، 5 سؤال برای اندازه گیری 
مشارکت، 6 سؤال برای اندازه گیری انصاف و 4 سؤال برای اندازه گیری همسانی ارزش ها 
)تجانس ارزش ها( می باشد. آلفای کرونباخ در مطالعه لاشینگر و همکاران )2015( 0/81 بود. 
در پژوهش حاضر برای اعتبار مقیاس حیطه های زندگی کاری و مؤلفه های آن، ضریب 0/86  
برای کل مقیاس و برای حجم کار، کنترل، پاداش، مشارکت، انصاف و ارزش ها به ترتیب 

0/74، 0/75، 0/73، 0/77، 0/75، و 0/77  به دست آمد. 

همکاران  و  پیزانتی  توسط  ابزار  این  شغلی8:  مقابله  خودکارآمدی  پرسشنامه  ج:   □
)2008( ساخته شد و دارای 9 ماده است. پاسخ دهندگان بر اساس آن که آن ها تا چه حد 
 5 مقیاس  یک  روی  کنند،  مقابله  شغلی  تنیدگی زای  موقعیت های  با  می توانند  که  معتقدند 
درجه ای لیکرت از 1 )کاملًا مخالفم( تا 5 )کاملًا موافقم( امتیاز می دهند. پیزانتی و همکاران 
)2008(، آلفای کرونباخ این پرسشنامه را 0/83 به دست آوردند. در پژوهش حاضر جهت 
سنجش ضریب اعتبار پرسشنامه خودکارآمدی مقابله شغلی از روش آلفای کرونباخ استفاده 

گردید که ضریب 0/84 به دست آمد.
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□ د: سیاهه فرسودگی شغلی9: این سیاهه توسط مسلش و جکسون )1982( ساخته 
شد. این سیاهه دربردارنده 22 سؤال است که 9 سؤال مربوط به خستگی عاطفی، 8 سؤال 
آن مربوط به احساس موفقیت فردی و 5 سؤال آن مربوط به مسخ شخصیت است. زائری 
)1393( در پژوهش خود روایی آن این ابزار را از طریق همبسته کردن با یک سؤال محقق 
ساخته 0/60 و سطح معنی داری 0/01 گزارش نموده است. در پژوهش حاضر جهت سنجش 
ضریب اعتبار سیاهه فرسودگی شغلی و مؤلفه های آن از روش آلفای کرونباخ استفاده گردید 
که ضریب 0/88 برای کل سیاهه و برای خستگی عاطفی، احساس موفقیت فردی  و مسخ 

شخصیت به ترتیب 0/84، 0/87 و 0/91 به دست آمد.

l یافته ها

متغیرهای پژوهش  برای  انحراف معیار، حداقل و حداکثر نمره را  میانگین،  جدول 1 
نشان می دهد.

تحلیل های همبستگی در جدول 2، روابط دو متغیری بین متغیرهای پژوهش را نشان 
می دهد.

جهت ارزیابی الگوی پیشنهادی از روش الگویابی معادلات ساختاری )SEM( استفاده 
باشد  می   )GLM( کلی10  خطی  الگوی  بسط  واقع  در  ساختاری  معادلات  الگویابی  شد. 

                      

جدول 1. یافته های توصیفی متغیرهای پژوهش

شاخص توصیفی متغیرها

رهبری اصیل

حیطه های زندگی کاری

خودکارآمدی مقابله شغلی

فرسودگی شغلی

میانگین

41/29

92/59

28/87

33/49

انحراف معیار

11/33

13/58

7/08

21/08

حداقل نمره

8

56

9

4

حداکثر نمره

62

130

44

107

                      

جدول 2. ماتریس ضرایب همبستگی متغیرها 

متغیر

1. رهبری اصیل

2. حیطه های زندگی کاری

3. خودکارآمدی مقابله شغلی

4. فرسودگی شغلی

1

-

0/47**

0/23**

-0/16**

2

-

0/29**

-0/42**

3

-

-0/43**

4

-
** p≥0/01
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در  بیازماید.  همزمان  را  رگرسیونی  معادلات  از  ای  مجموعه  تا  میسازد  قادر  را  محقق  که 
روانشناسی و علوم اجتماعی این روش های تأییدی ابزار جامعی برای پژوهشگران فراهم 
میکند که به وسیله آن میتوان به ارزیابی و اصلاح الگوهای نظری پرداخت و همین مسئله 
دلیل عمده افزایش روزافزون استفاده از الگویابی معادلات ساختاری است )براون و کودک، 
1993 به نقل از هاشمی شیخ شبانی ، 1386(. در پژوهش حاضر به منظور بررسی برازندگی 
مدل پیشنهادی، از نرم افزار تحلیل ساختارهای گشتاوری )AMOS(  استفاده شد. مجذور 
کای )χ2(  شاخص برازندگی مطلق مدل است و میزان انطباق کوواریانس هایی که ساختار 
عاملی دلالت ضمنی بر آن ها دارد را با کوواریانس مشاهده شده نشان می دهد. هر اندازه که 
مجذور کای از صفر بزرگ تر شود، برازندگی مدل کمتر می شود. مجذور کای معنی دار تفاوت 
این، چون فرمول  با وجود  را نشان می دهد.  بین کوواریانس های مفروض و مشاهده شده 
مجذور کای حجم نمونه را در بر دارد، برای نمونه های حجم بالا، معمولاً مجذور کای متورم 
و از لحاظ آماری معنی دار می شود. از این رو پیشنهاد شده است به جای شاخص مجذور کای 
از شاخص دیگری به نام مجذور کای نسبی )χ2/df( استفاده شود. مجذور کای نسبی نزدیک 
می آید. همچنین  به حساب  مدل  برازندگی  برای  قراردادی  عنوان ملاکی  به  کمتر  و    2 به 
شاخص های برازش افزایشی )IFI( و برازش تطبیقی )CFI(، دو شاخص برازندگی هستند 
که برازش یک مدل معین را با مدل پایه که قائل به وجود کوواریانس میان متغیرها نیست، 
مقایسه می کنند. هرچه مقدار این دو شاخص به 1 نزدیک تر باشد، برازش بهتری را نشان 
می دهد و مقدار 0/09 به عنوان یک ملاک سرانگشتی نیکویی برازش تعیین شده است )بنتلر، 
ارائه شده، ریشه  از شاخص های  از هاشمی شیخ شبانی، 1386(. یکی دیگر  به نقل  1990؛ 
میانگین مجذورات خطای تقریب )RMSEA( است. RMSEA به این سؤال مربوط است 
که تا چه اندازه مدل واجد مقادیر پارامترهای انتخاب شده نامشخص اما بهینه، با ماتریس 
کوواریانس برازش دارد.اگر ماتریس کوواریانس موجود باشد، این ناهمخوانی را اندازه گیری 
و آن نسبت را به درجه آزادی بیان می کند. اگرچه صفر نشان دهنده برازش کامل است، ولی 
براون و کودک )1993( عنوان می کنند که به دست آوردن چنین مقداری ممکن نیست. آن ها 
استدلال می کنند که مقادیر بزرگ تر از 0/1 برازش ضعیف، مقادیر بین 0/08 و 0/1 بیانگر 
برازش متوسط هستند و مقادیر بین 0/05 و 0/08  برازش معقول و مقادیر کمتر از 0/05 نشان 
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دهنده برازش خوب هستند )به نقل از هاشمی شیخ شبانی، 1386(. ضرایب استاندارد و دیگر 
پارامترهای اندازه گیری متغیرهای این مدل در جدول 3 ارائه شده است. همان گونه که نتایج 
مندرج در این جدول نشان می دهد، از مجموع مسیرهای مستقیم، یک مسیر داری ضریب 

معنی دار نمی باشد که شامل رهبری اصیل به خودکارآمدی مقابله شغلی است. 

از برازندگی خوبی برخوردار است، ولی یک مسیر معنی دار نشد  از آنجایی که مدل 
در نتیجه اصلاحی در مدل انجام شد. در این گام مسیر رهبری اصیل به خودکارآمدی مقابله 
شغلی که معنی دار نبود از الگوی پیشنهادی حذف شد. همان گونه که در جدول 4 مشاهده 
می شود، شاخص های نیکویی برازش حاصل از اصلاح مدل با حذف مسیر غیرمعنی دار در 
نتایج مندرج در جدول 4 نشان  الگوی اصلاح شده تا حدودی بهبود یافت. همان طور که 
(، شاخص    χ2/df=2/35( نسبی  کای  مجذور  شامل  برازش  نیکویی  می دهد، شاخص های 
نیکویی برازش  افزایشی )IFI=0/947( و برازش تطبیقی )CFI=0/946(، شاخص  برازش 
 _ توکر  تعدیل شده )AGFI=0/920(، شاخص  برازش  نیکویی  )GFI=0/957(، شاخص 
 )NFI=0/912( شاخص بنتلر- بونت یا شاخص نرم شده برازندگی ،)TLI=0/920( لویس
و شاخص ریشه میانگین مجذورات خطای تقریب )RMSEA=0/070(، حاکی از برازش 
معقول مدل پیشنهادی یا فرضی با داده هاست. بنابراین مدل اصلاح شده یا نهایی از برازندگی 

مطلوبی برخوردار است.

یک فرض زیربنایی الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر، وجود مسیرهای واسطه ای بود که 
 جهت تعیین معنی داری این روابط واسطه ای، از روش بوت استراپ استفاده شد. جدول 5 

                      

جدول 3. پارامترهای اثرات مستقیم بین متغیرهای پژوهش در مدل پیشنهادی

پارامترها مسیرها

رهبری اصیل به حیطه های زندگی کاری

رهبری اصیل به خودکارآمدی مقابله شغلی

رهبری اصیل به فرسودگی شغلی

حیطه های زندگی کاری به خودکارآمدی مقابله شغلی

حیطه های زندگی کاری به فرسودگی شغلی

خودکارآمدی مقابله شغلی به فرسودگی شغلی

برآورد 

استاندارد

0/53

0/09

-0/17

0/26

-0/47

-0/32

خطای 

معیار

0/01

0/04

0/11

0/28

0/82

0/16

برآورد 

غبر 

استاندارد

0/09

0/05

-0/32

0/92

-2/17

-0/96

نسبت 

بحرانی
 

7/90

1/26

-2/72

3/28

-5/99

-5/96

ضریب 

تعیین

0/23

0/02

0/05

0/08

0/18

0/18

سطح 

معنی-

داری

0/001

0/19

0/005

0/001

0/001

0/001
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نتایج حاصل از بوت استراپ در برنامه ماکرو، پریچر و هیز )2008( را برای روابط واسطه ای 
نشان می دهد. نتایج جدول 5 نشان می دهد که صفر در فواصل اطمینان یاد شده قرار نمی گیرد، 
این روابط 0/95 و  اطمینان در  بنابراین تمامی روابط غیرمستقیم معنی دار می باشند. فاصله 

تعداد نمونه گیری مجدد بوت استراپ 5000 تعیین شد.

l بحث و نتیجه گیری

میانجی گری  با  شغلی  فرسودگی  بر  اصیل  رهبری  اثر  هدف،  با  حاضر  پژوهش   o
حیطه های زندگی کاری و خودکارآمدی مقابلة شغلی انجام شد. نتایج به دست آمده نشان 
داد متغیر رهبری اصیل بر حیطه های زندگی کاری اثر می گذارد. این نتیجه با پژوهش های 
پژوهش لاشینگر و همکاران )2015(، لاشینگر و همکاران )2013(، گیلاندرو و همکاران 
)2010( همسو است. می توان گفت، رهبران اصیل به احتمال زیاد برای کارکنان جهت درک 
اینکه در موقعیت های کاری خود و در کار سازمان تأثیر دارند، فرصت هایی همچون مشارکت 
به  را  خود  رهبران  کارکنان،  که  هنگامی  می کنند.  فراهم  شغل  طراحی  و  تصمیم گیری   در 
صورت خودآگاه، شفاف و اخلاقی در فرآیندهای تصمیم گیری درک کنند، آن ها یک احساس 

تناسب در حیطه های زندگی کاری  پیدا می کنند )لاشینگر و همکاران، 2015(. 

                      

جدول 5. نتایج بوت استرپ برای مسیرهای واسطه ای

مسیر

رهبری اصیل ← حیطه های زندگی کاری← خودکارآمدی 

مقابله شغلی

مقابله شغلی  ←  خودکارآمدی  حیطه های زندگی کاری 

← فرسودگی شغلی

رهبری اصیل ← حیطه های زندگی کاری← فرسودگی شغلی

رهبری اصیل ← خودکارآمدی مقابله شغلی ← فرسودگی شغلی

مقدار

0/0697

-0/1527

-0/4082

-0/1824

سوگیری

0/0020

0/0005

-0/0039

-0/0002

بوت

0/0717

-0/1521

-0/4043

-0/1826

خطای معیار

0/0237

0/0377

0/0767

0/0580

حدپایین      

0/0244

-0/2380

-0/6227

-0/2960

حد بالا

0/1174

-0/0818

-0/2904

-0/0670

                      

جدول 4. شاخص های برازندگی مدل تعدیل یافته

شاخص های برازش متغیر

الگوی اولیه

الگوی نهایی

χ2

69/75

56/41

AGFI

0/901

0/920

χ2/dfCFI

0/926

0/946

df

24

24

NFI

0/909

0/912

GFI

0/947

0/957

IFI

0/928

0/947

TLI

0/902

0/920

RMSEA

0/083

0/070
2/90

2/35
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رابطه  با فرسودگی شغلی  بین رهبری اصیل  داد که  نشان  مطالعة حاضر  همچنین   o
معنی دار منفی وجود دارد. این یافته با نتایج پژوهش لاشینگر و فیدا )2013، 2014(،  لاشینگر 
و همکاران )2012( همسو است. رهبری اصیل با درگیر ساختن کارکنان با کار و حمایتی که 
از آن ها می کند، آنان را از تنش های شغلی دور می سازد، در نتیجه فرسودگی شغلی را کاهش 
می دهد.  نتایج تجزیه و تحلیل داده ها نشان دادند که بین حیطه های زندگی کاری با فرسودگی 

شغلی رابطه منفی مستقیم وجود دارد. 

پاینز )2005(، و لایتر و مسلش )2004( همسو است.  نتایج پژوهش  با  o این یافته 
هنگامی که فرد در برابر ابهام نقش، تضاد بین فردی و مشکلات اقتصادی قرار می گیرد و 
همزمان سعی می کند که به انتظارات خود و سازمانش پاسخ دهد، محتمل ترین اثر ایجاد شده، 
خستگی، ناامیدی و فرسودگی است، همان طور که کوک و همکاران )1997( نیز به این امر 
اشاره داشتند. در استناد به این موضوع پژوهش بویاس و وایند )2009( می باشد که معتقدند 
که طی یک فرایند زنجیرهای، عوامل تنیدگی زای مختلف محیط کار، نظیر محدودیت در 
اختیارات و منابع، تعارض، ابهام و احساس ناکارآمدی در توانایی مقابله، منجر به احساس 
فرسودگی هیجانی می شوند )به نقل از گلپرور، نیری، و مهداد، 1388(. فکس و اسپکتور 
وقتی  می کنند.  ارزیابی  و  درک  را  کاری  محیط  رویدادهای  کارکنان،  که  دریافتند   )1999(
کارکنان رویدادهای تهدید کننده را به عنوان تنیدگی زا، طبقه بندی کنند، پاسخ های روانی نشان 
می دهند. مهارت های مقابله ای، هستة کنترل درونی فرد را غنی می سازد و به این ترتیب فرد 
می آموزد که می تواند بر اطراف خویش اثر گذاشته و تغییر ایجاد کند، لذا در زمان اضطراب، 
فرد می داند که چگونه با اضطراب خود مقابله نماید و چگونه تنیدگی ها و تنش های ناشی از 
شغل را تعدیل و کنترل نماید. خودکارآمدی مقابله شغلی سبب افزایش ظرفیت های افراد در 
انطباق با محیط و پاسخ مناسب به شرایط تنیدگی زا است که باعث کاهش فرسودگی شغلی 
می شود. در این پژوهش بین رهبری اصیل با خودکارآمدی مقابله شغلی رابطه مثبت مستقیم 
وجود نداشت. این یافته با نتایج پژوهش روکس )2010(، لاشینگر و همکاران )2015(، لوتانز 
و آوالیو )2003(،  آوالیو و گاردنر )2005( ناهمسو است. با توجه به معنی داری ضریب غیر 
مستقیم میان رهبری اصیل با خودکارآمدی مقابله شغلی، همچنین ضریب همبستگی ساده 
میان این متغیرها، به نظر می رسد عدم معنی داری ضریب مسیر مستقیم به این دلیل می باشد 
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که اثر رهبری اصیل از طریق متغیرهای دیگر بوده است. 

o به علاوه، یافته های این پژوهش نشان داد متغیر رهبری اصیل به طور غیرمستقیم از 
طریق حیطه های زندگی کاری بر خودکارآمدی مقابله شغلی اثر می گذارد. نتایج این پژوهش 
با یافته های بام فورد و همکاران )2013(، لاشینگر و همکاران )2015( همسو است. تحقیقات 
گذشته نشان داده شده که سبک های رهبری توانمندساز مانند رهبر اصیل، از طریق ایجاد 
تطابق بین شخص-شغل می تواند کمک کند کارکنان احساس درگیری در کار کنند و این که 

در کار خود حمایت می شوند )لاشینگر و همکاران، 2013؛ گیلاندرو و همکاران، 2010(. 

یافته های لاشینگر و همکاران )2015( همسو است. رهبران  با  این پژوهش  نتایج   o
اصیل با تأثیر روی همانندسازی، اعتماد، امیدواری و هیجانات مثبت کارکنان باعث افزایش 
عملکرد واقعی و پایدار کارکنان می شوند )روکس، 2010(. چنین رهبرانی به احتمال زیاد به 
دنبال فرصت های آموزشی برای کارکنان خود هستند و از آن ها در تصمیم گیری های دشوار 
اخلاقی در کار حمایت می کنند. آموزش، ازجمله تجربة موفقیت و مشاهدة موفقیت دیگران 
روی درک خود آگاهی اشخاص اثر مثبت دارد. زمانی که افراد، افکار آزاردهنده و نگرانی در 
خصوصی توانایی هایشان را تجربه می کنند، واکنش های منفی ای را برمی انگیزند که از طریق 
افزایش اضطراب و تنیدگی موجب یک حالت روانشناختی ناخوشایند می شود، که اگر ادامه 

پیدا کند، منجر به فرسودگی شغلی می شود. 

و  می دهند  نشان  را  بالایی  شفافیت  کارکنان،  با  خویش  روابط  در  اصیل  رهبران   o
آنان حق  به  را در اطلاعات خویش و تصمیم گیری های سازمانی سهیم کرده و  کارکنان 
مشارکت می دهند. در این صورت می توانند از نیازها و خواسته های کارکنان آگاه شده و به 
درستی تصمیم گیری کنند. هنگامی که فرد در برابر ابهام نقش، تضاد بین فردی و مشکلات 
اقتصادی قرار می گیرد و همزمان سعی می کند که به انتظارات خود و سازمانش پاسخ دهد، 
محتمل ترین اثر ایجاد شده، خستگی، ناامیدی و فرسودگی است )کوک و همکاران، 1997(. 

o همچنین نتایج نشان دادند که حیطه های زندگی کاری بر فرسودگی شغلی از طریق 
خودکارآمدی مقابله شغلی اثر غیرمسقیم دارد. این یافته با نتایج پژوهش پیزانتی و همکاران 
بین شخص-شغل  تطابق  که  هنگامی  است.  همسو   )2015( همکاران  و  لاشینگر   ،)2008(
وجود داشته باشد، کمک می کند کارکنان احساس درگیری در کار کنند و این که در کار خود 
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حمایت  شوند )لاشینگر و همکاران ، 2013؛ گیلاندرو و همکاران، 2010(، که این تناسب 
است  مرتبط  شغلی  فرسودگی  پایین تر  سطوح  با  شغل،  با  رویارویی  در  حمایت  با  همراه 

)لاشینگر وهمکارن ، 2012(. 
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