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    چکیده
 رفتار و یشغل یفرسودگ ،یشغل عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتاث یبررس قیتحق نیا انجام از هدف
 یآور جمع ابزار لحاظ از ق،یتحق نیا نوع. است بوده کارکنان یدرون زشیانگ یانجیم نقش با یزن پرسه

 هیکل را قیتحق یآمار جامعه. است یکاربرد هدف، نظر از و است یهمبستگ– یفیتوص اطلاعات،
 نفر 337 با برابر آنها تعداد که دهند یم لیتشک تهران شهر در خودرو رانیا شرکت رانیمد و کارکنان
 انتخاب ساده یتصادف وهیش به آنها از نفر 180 تعداد کوکران یریگ نمونه رابطه به استناد با. است بوده
 استفاده پرسشنامه از رهایمتغ سنجش منظور به. دیگرد عیتوز آنان انیم قیتحق یها پرسشنامه و شده
 داده. دیگرد یابیارز کرونباخ یآلفا بیضر توسط آن ییایپا و دهیرس خبرگان دییتا به آنها ییروا که شد
 یها افتهی. گرفت قرار لیتحل و هیتجز مورد یساختار معادلات یها مدل از استفاده با قیتحق یها
 و میمستق ریتاث آنان یشغل عملکرد و کارکنان یدرون زشیانگ بر گرا تحول یرهبر که داد نشان قیتحق
 یفرسودگ بر آن ریتاث که یحال در است داشته یمعنادار و معکوس ریتاث کارکنان یزن پرسه رفتار بر
 ریتاث زین کارکنان یدرون زشیانگ که داد نشان جینتا نیهمچن. امدین بدست معنادار کارکنان یشغل

 یشغل عملکرد بر آن ریتاث که یحال در دارد، یزن پرسه رفتار و یشغل یفرسودگ بر یمعنادار و معکوس
 رهایمتغ نیب رابطه در یدرون زشیانگ یانجیم اثر آزمون از حاصل جینتا نیهمچن. نبود معنادار کارکنان
 یزن پرسه رفتار و یشغل یفرسودگ بر کارکنان یدرون زشیانگ قیطر از گرا تحول یرهبر که داد نشان
 .دارد ریتاث کارکنان
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  مقدمه -1
 آورده دست به یرهبر فلسفه در را گاهیجا نیشتریب نیآفر تحول یرهبر گذشته، دهه چند یط در
 ،یرهبر عملکرد و یتئور در یفعل تحول که ستین تعجب یجا اگرچه(. 2018 ، جانگ و کیسوس) است
 شرفتیپ و توسعه هدف با حوزه نیا در کاوش به یادیز علاقه و است گرفته قرار محققان علاقه مورد
 یها دهه در شده انجام مطالعات ژه،یو به(. 2018 همکاران، و  ساهو) است گرفته شکل افراد و سازمان
 ارتباط کارکنان عملکرد و رفتارها با یتوجه قابل طور به نیآفر تحول یرهبر که دهد یم نشان گذشته
 یاتیح جینتا به را یرهبر که یزمیمکان جادیا لزوم بر نیشیپ مطالعات(. 2020 همکاران، و  چانگ) دارد
 داشته دیتأک ها یانجیم نقش یبررس لزوم بر نیهمچن آنها. کنند یم دیتأک کند، متصل یفرد و یسازمان
( 2014)  ماك و چان(. 2020 همکاران، و  خان) شود روشن ها سازمان یبرا یرهبر یستگیشا تا اند
 یاثربخش زانیم در است ممکن گر مداخله و یانجیم یندهایفرآ انواع که کردند ادعا خود قاتیتحق در
 قیتحق یجا هنوز اما باشد، لیدخ یفرد و یسازمان عملکرد مختلف یها حوزه در نیآفر تحول یرهبر
 طبق.  دارد وجود کارکنان یرفتارها و ها نگرش و گرا تحول یرهبر نیب رابطه روند شتریب یبررس یبرا
 رهبر کی آن در که است شده فیتعر یرهبر کردیرو عنوان به گرا تحول یرهبر( 1985)  باس فیتعر
 کند، یم قیتشو را آنها کند، یم جادیا اعتماد بخشد، یم الهام آنها به کند، یم متحول را خود روانیپ
 .دهد یم توسعه را آنها یها یتوانمند و کند یم نیتحس را آنها یابتکار یها دهیا

. باشد دیمف کارکنان یبرا یدرون و یذات زهیانگ جادیا تیتقو در تواند یم نیآفر تحول یرهبر
 مولفه چهار یدارا نیآفر تحول یرهبر. بخشد بهبود را آنان یروانشناخت یتوانمندساز تواند یم نیهمچن
 نفس، به اعتماد تیتقو یبرا بخش الهام زشیانگ آل، دهیا نفوذ ای یآرمان ریتأث: از عبارتند که است
 عنوان به توان یم را بخش الهام زشیانگ ان،یم نیا در(. 1990 باس،) یفرد ملاحظه و ییعقلا کیتحر
 را کارکنان نفس به اعتماد دارد، سروکار کارکنان یعاطف یها یژگیو با که کرد فیتعر یرهبر نگرش
 آنها به یواقع بازخورد و کند یم برقرار ارتباط مناسب طور به آنها با کند، یم جادیا آنها عملکرد مورد در
 یها زشیانگ جادیا در نیآفر تحول یرهبر نقش رو نیا از(. 2004 ، نیفیگر و یرافرت) دهد یم ارائه
 .است انتظار مورد کارکنان یذات و یدرون
 محققان. برساند حداکثر به را کارکنان یشغل عملکرد سطح دارد لیتما نیآفر تحول یرهبر ،یطرف از
 به گذشته مطالعات. است وابسته اریبس آنها کارکنان عملکرد به سازمانها عملکرد که دهند یم نشان
 و  نگیبارل) است کرده اثبات را نیآفر تحول یرهبر و یشغل عملکرد نیب مثبت ارتباط یتجرب طور

 و اهداف از مشترك انداز چشم داشتن به را خود کارکنان ن،یآفر تحول رهبران(. 1996 همکاران،
 لیتسه را آنها به یابیدست نیهمچن و کنند یم بیترغ سازمان توسط شده فیتعر عملکرد یاستانداردها

 (.2017 همکاران، و  اندرسون) کنند یم
 که است کارکنان یشغل یفرسودگ است، نیآفر تحول یرهبر ریتأث تحت اریبس که یگرید عامل
 اریبس یسازمان بخش هر در استرس وعیش. ابدی کاهش یرهبر خاص سبک نیا قیطر از است ممکن
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 که است یرگذاریتأث عوامل از یکی نیتر نیآفر تحول یرهبر(. 2016 ، اختر و میسال) است محتمل
 یبرا را یتیحما طیشرا یرهبران نیچن رایز دهد، یم شیافزا طیشرا انواع با مقابله یبرا را کارمند ییتوانا

 حفظ را روان سلامت مطلوب سطح بخش الهام زشیانگ قیطر از بتوانند تا کنند یم فراهم کارمندان
 (.2014 همکاران، و  نگمنییزو) کنند
. است مطرح زین کارکنان یزن پرسه مفهوم ،یشغل یفرسودگ و یشغل عملکرد مفهوم دو کنار در
 کند یم انیب ییتنها در کار با سهیمقا در را میت در کار هنگام کمتر تلاش به لیتما کارکنان یزن پرسه
 یم یرویپ یاستراتژ از کند، یم کار گروه کی در که یحال در گرا، تحول رهبر(. 2019 ، زیلدیی و آردا)
 اختصاص آنها به کارکنان یها تیصلاح به توجه با را مختلف فیوظا و فیتکال تواند یم آن در که کند
 است فرد کی یروانشناخت جنبه کارکنان یزن پرسه. کند یابیارز را افراد از کی هر عملکرد دیبا و دهد
 ثابت یرهبر اتیادب. باشد متفاوت گرید فرد به یفرد از و گرید تیموقع به تیموقع از است ممکن که
 و  یکاها) شود کارکنان یزن پرسه درجه کاهش باعث است ممکن رهبر یفرد توجه که است کرده

 (.2003 همکاران،
 یامدهایپ از کیهر و گرا تحول یرهبر سبک نیب ارتباط که رسد یم نظر به مطالب، نیا به باتوجه

 خان دیتاک به توجه با اما. اند بوده یابیارز مورد تر شیپ کارکنان یزن پرسه و یفرسودگ عملکرد، یشغل
 نیب رابطه در ها یانجیم ییشناسا تیاهم خصوص در محققان از گرید یگروه و( 2020) همکاران و

 یدرون زشیانگ یانجیم و یا واسطه نقش قیتحق نیا در ،یشغل عملکرد یها شاخص و یرهبر سبک
 ،یشغل عملکرد با یرهبر سبک نیا نیب رابطه در گرا، تحول یرهبر یامدهایپ از یکی عنوان به

 .ردیگ یم قرار ماطالعه مورد کارکنان یزن پرسه رفتار و یشغل یفرسودگ
 در ییبسزا نقش کشور، در خودرو یها دکنندهیتول نیبزرگتر از یکی عنوان به خودرو رانیا شرکت
 در کارکنان مطلوب عملکرد نیبنابرا. کند یم فایا صنعت نیا در یاقتصاد افزوده ارزش و خودرو صنعت
 یابیارز اما. است برخوردار زین کلان سطح در بلکه صنعت، سطح در تنها نه ییبسزا تیاهم از شرکت نیا
 یطرف از. دارد آنان نیب در یشغل تعارضات و مشکلات وجود از نشان شرکت کارکنان از یدانیم یها

 در رانیمد یها دغدغه از یکی کارکنان، نیب در یشغل یفرسودگ نیهمچن و یزن پرسه رفتار مشاهده
 رفتار و یشغل یفرسودگ بر موثر عوامل ییشناسا به نسبت یهدفگذار با رو نیا از. است شرکت نیا

 کننده جادیا یاصل یربنایز دو عنوان به یتیریمد یها سبک و یشغل یها زشیانگ کارکنان، یزن پرسه
 در ادعا نیا یاعتبارسنج و یبررس به حاضر قیتحق در و شدند گرفته نظر در یسازمان یرفتارها نیا

 تحول یرهبر: که است نیا حاضر قیتحق یاصل مسئله رو نیا از. است شده پرداخته خودرو رانیا شرکت
 و یشغل یفرسودگ ،یشغل عملکرد عوامل از کیهر بر کارکنان، یذات و یدرون زشیانگ قیطر از گرا
 دارد؟ یریتاث چه کارکنان یزن پرسه رفتار
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 پیشینه پژوهشی-2
 یانجیم نقش با خدمت ترك بر نیآفر تحول یرهبر ریتاث یبررس به یقیتحق در( 1400) یبازقند
 یتمام انیم رابطه قدرت که دهد یم نشان قیتحق نیا جینتا. است پرداخته یسازمان جو و فرهنگ
 داشته یمعنادار و معکوس ریتاث کارکنان خدمت ترك بر نیآفر تحول یرهبر و است معنادار رهایمتغ
 .اند داشته یمعنادار یانجیم نقش رابطه نیا در یسازمان جو و فرهنگ ن،یهمچن. است

 یانجیم با یشغل عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتاث یبررس به یقیتحق در( 1399) یریام حسام
 و مثبت رابطه که داده نشان قیتحق نیا یها افتهی. است پرداخته یشغل یریدرگ و یشغل تیرضا یگر

 یریدرگ و یشغل تیرضا ریتاث نیهمچن. دارد وجود یشغل عملکرد و گرا تحول یرهبر انیم یمعنادار
 تیرضا که است آن از یحاک جینتا ن،یا بر علاوه. گرفت قرار دییتا مورد یشغل عملکرد یرو بر یشغل
 .کنند یم یگر یانجیم را یشغل عملکرد و گرا تحول یرهبر انیم رابطه یشغل یریدرگ و یشغل
 یتوانمندساز گرا، تحول یرهبر نیب رابطه یبررس به یقیتحق در( 2021) همکاران و  اسیال

 و یشغل تیرضا که دهد یم نشان قیتحق نیا جینتا. اند پرداخته کارکنان یشغل تیرضا و یروانشناخت
 یم یگر یانجیم را کارکنان یصوت رفتار و گرا تحول یرهبر نیب ارتباط یحد تا یروان یتوانمندساز
 یروانشناخت یتوانمندساز و یشغل تیرضا عامل دو هر که دهد یم نشان شتریب لیتحل و هیتجز. کند
 .ندارد وجود آنها نیب یدار یمعن یآمار تفاوت و کنند یم عمل واسطه عنوان به گرا تحول یرهبر تحت
 ،یشغل عملکرد با گرا تحول یرهبر نیب رابطه یبررس به یقیتحق در( 2020) همکاران و خان
 قیتحق نیا جینتا. اند پرداخته یدرون زشیانگ یانجیم نقش با کارکنان یزن پرسه و یشغل یفرسودگ
 یشغل عملکرد نیهمچن. دارد یمعنادار و مثبت رابطه یدرون زهیانگ با نیآفر تحول یرهبر که داده نشان
 یرهبر زیناچ و میرمستقیغ رابطه وجود، نیا با. دارد یمعنادار و مثبت رابطه نیآفر تحول یرهبر با

 .دارد وجود کارکنان یزن پرسه و یشغل یفرسودگ با نیآفر تحول

 

 روش تحقیق-3

تحقیق حاضر از نظر هدف، یک تحقیق کاربردی می باشد از نظر گردآوری داده ها و اطلاعات و        
باشد که سعی پژوهشگر بر این است تا جواب روش تجزیه و تحلیل یک تحقیق توصیفی و پیمایشی می 

یک مساله و پرسش واقعی که در عمل وجود دارد طی یک فرایند تحقیق مورد شناسایی قرار دهد و 
اطلاعات مورد نیاز جهت تجزیه و تحلیل با حضور محقق در میدان تحقیق حاصل می گردد. این تحقیق 

تگی است. برای جمع آوری اطلاعات از روش همبس -از جهت روش تحلیل از نوع تحقیقات توصیفی
های کتابخانه ای و میدانی استفاده شده است . جامعه آماری تحقیق حاضر شامل کلیه مدیران و کارکنان 

 نفر بوده است. 337شرکت ایران خودرو در شهر تهران می باشد که تعداد آنها برابر با 
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یید اساتید محترم و خبرگان استفاده شد. به جهت سنجش روایی پرسشنامه از تاپرسشنامه :  روایی

این منظور پرسشنامه در اختیار اساتید محترم و خبرگان فن قرار گرفت و از آنان در مورد هر سوال و در 
 خصوص ارزیابی هدف مربوط، نظر خواهی شد و با اصلاحات جزئی پرسشنامه مورد تأیید قرار گرفت.

عتماد پذیری، ثبات یا تکرار پذیری نتایج آزمون اشاره دارد. پایایی به دقت، اپایایی پرسشنامه : 

جهت سنجش پایایی ابزار اندازه گیری مورد استفاده در این پژوهش از روش آلفای کرونباخ بهره گرفته 
و با روش آلفای کرونباخ، پایایی پرسشنامه و ابعاد آن به شرح  SPSSشده است . با استفاده از نرم افزار 

می باشد بیانگر این است  7/0ورد گردید. این برآورد با توجه به اینکه بالاتر از حداقل مقدار برآ 1جدول 
 های مورد استفاده از پایایی بالایی برخوردار است. که پرسشنامه

 : آلفای کرونباخ پرسشنامه 1جدول 

 پایایی اشتراکی آلفای کرونباخ تعداد سؤالات ابعاد پرسشنامه

 901/0 853/0 4 رهبری تحول گرا

 908/0 863/0 4 انگیزش درونی

 909/0 861/0 4 عملکرد شغلی

 913/0 889/0 7 فرسودگی شغلی

 902/0 850/0 4 رفتار پرسه زنی

 

 تجزیه و تحلیل داده ها :-4

 تحلیل توصیفی : -4-1
ویژگی های جمعیت شناختی اعضای نمونه آماری تحقیق و سپس توصیف توضیح فراوانی   2جدول 

  نمرات بدست آمده است.
 : ویژگی های مصاحبه شوندگان 2جدول

 درصد فراوانی فراوانی ویژگی های پاسخ دهندگان

 
 جنسیت

 6/75 136 مرد

 4/24 44 زن

 100 180 کل

 
 وضعیت تأهل

 1/27 49 مجرد

 9/71 132 متأهل

 100 181 کل

 
 تحصیلات

 8/23 43 کارشناسی

 8/62 113 کارشناسی ارشد

 4/13 24 دکتری

 100 180 کل

 
 سابقه کاری

 2/22 40 سال 15الی  10بین 

 2/42 76 سال 20الی  15بین 



 

 
 

 ... نقش با یزن پرسه رفتار و یشغل یفرسودگ ،یشغل عملکرد بر گرا تحول یرهبر ریتاثعنان مقاله:   105

 6/35 64 سال 20بیشتر از 

 100 180 کل

 

 ارزیابی توصیفی مولفه های تحقیق : -4-2
 نتایج حاصل از بررسی توصیفی هریک از متغیرهای تحقیق را در بین اعضای نمونه نشان 3جدول 
 می دهد.

 : آمار توصیفی متغیرها 3جدول

 بیشینه کمینه انحراف معیار میانه میانگین متغیر

 5 1 82314/0 3 0708/3 رهبری تحول گرا

 5 25/1 79846/0 25/3 2556/3 انگیزش درونی

 75/3 1 65235/0 5/1 6333/1 عملکرد شغلی

 43/4 29/1 65738/0 9286/2 9198/2 فرسودگی شغلی

 5 1 767/0 5/2 6319/2 پرسه زنیرفتار 

متوسط ارزیابی کارکنان از سبک رهبری تحول گرا در شرکت برابر با همانطور که ملاحظه میشود 
بوده است. عملکرد  2556/3و میانگین نمرات بدست آمده برای انگیزش درونی آنها برابر با  0708/3

بوده ومیزان فرسودگی شغلی  6333/1برابر با  شغلی کارکنان بر پایه نظرات آنها دارای میانگین نمرات
برآورد شده است. همچنین میانگین نمرات رفتار پرسه زنی  9198/2کارکنان به طور متوسط برابر با 

 بوده است. 3بدست آمده که کمتر از حد متوسط  6319/2کارکنان نیز برابر با 

 

 آزمون نرمالیتی متغیرها : -4-3

اسططمیرنوف در راسططتای تأیید فر  -باتوجه به سطططوح معناداری بدسططت آمده برای آزمون کلموگروف
نرمال بودن توزیع مقادیر متغیرها مشططاهده می شططود که نمرات بدسططت آمده برای متغیرهای رهبری 

=  394/0(، فرسودگی شغلی )p-value=  173/0(، انگیزش درونی )p-value=  072/0تحول گرا )
p-value( و رفتار پرسه زنی )206/0  =p-value از توزیع نرمال تبعیت می  05/0( در سطح خطای

( در این p-value=  000/0کنند در حالی که توزیع نمرات بدست آمده برای عملکرد شغلی کارکنان )
بهره سطح خطا نرمال نبوده است. لذا به منظور آزمون روابط بین متغیرها باید از روش های ناپارامتری 

 گرفت.

 : آزمون نرمالیتی متغیرها 4جدول

 نتیجه معناداری آماره آزمون متغیر

 نرمال 072/0 289/1 رهبری تحول گرا

 نرمال 173/0 106/1 انگیزش درونی

 غیر نرمال 000/0 801/2 عملکرد شغلی

 نرمال 394/0 899/0 فرسودگی شغلی
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 نرمال 206/0 065/1 رفتار پرسه زنی

 

 همبستگی خطی  : آزمون -4-4
به منظور سنجش ارتباطات خطی بین متغیرهای مدل و با استناد به عدم تایید نرمال بودن توزیع تجربی 
تمامی متغیرها، ضرایب همبستگی خطی آنها از طریق ضریب همبستگی ناپارامتری اسپیرمن برآورد 

 ( خلاصه یافته های این آزمون را نشان می دهد.5شده است. جدول)

 : نتایج آزمون همبستگی خطی متغیرها 5 جدول

فرسودگی  عملکرد شغلی انگیزش درونی رهبری تحول گرا متغیر
 شغلی

 رفتار پرسه زنی

رهبری تحول 
 گرا

1 **286/0 **468/0 **204/0- **587/0- 

 -517/0** -398/0** 212/0** 1 286/0** انگیزش درونی

 016/0 067/0 1 212/0** 468/0** عملکرد شغلی

 023/0 1 067/0 -398/0** -204/0** فرسودگی شغلی

 1 023/0 016/0 -517/0** -587/0** رفتار پرسه زنی

باتوجه به ضرایب همبستگی بدست آمده از آزمون های همبستگی خطی اسپیرمن مشاهده می شود که 
با فرسودگی  بین رهبری تحول گرا با انگیزش درونی کارکنان و عملکرد شغلی آنها ارتباط مستقیم و

شغلی و رفتار پرسه زنی ارتباط معکوس و معناداری وجود دارد. همچنین انگیزش درونی کارکنان با 
عملکرد شغلی رابطه مستقیم و معناداری نشان داده در حالی که ارتباط آن با فرسودگی شغلی و رفتار 

 پرسه زنی معکوس و معنادار بوده است.

 

 روایی سازه ها : -4-5
آزمون روایی سازه های تحقیق از تحلیل عاملی تاییدی سوالات پرسشنامه استفاده شده است.  به منظور
( نتایج برآورد بارهای عاملی سوالات و آزمون های معناداری هریک از آنها را در تناظر با 6جدول )

 متغیرهای مدل نشان می دهد.

 : معناداری بارهای عاملی سازه های مدل  6جدول 

 معناداری آماره آزمون بار عاملی هاسنجه  متغیر

رهبری 
 تحول گرا

مدیران این شرکت دیدگاه ها و راههای جدیدی را 
 برای چگونگی انجام امور پیشنهاد می دهند

857/0 598/38 0001/0 

مدیران این شرکت برای راهنمایی و آموزش 
 کارکنان وقت می گذارند.

859/0 353/41 0001/0 

من کمک می کنند تا  مدیران این شرکت به
 توانایی هایم را توسعه و گسترش دهم.

808/0 155/29 0001/0 
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مدیران این شرکت چشم اندازهای خوشایندی را از 
 آینده برای ما ترسیم می کنند.

808/0 329/27 0001/0 

انگیزش 
 درونی

من در هنگام حل مشکلات دیدگاه ها و جوانب 
 مختلف را مدنظر قرار می دهم.

871/0 774/44 0001/0 

من همواره بر لزوم داشتن یک حس قوی درباره 
 هدف معتقد هستم.

850/0 646/58 0001/0 

من با همکارانم درباره باورها و ارزش های اساسی 
 خود صحبت می کنم.

769/0 033/22 0001/0 

برای تحقق اهداف این شرکت حاضرم تلاشی 
 بیش از آنچه که وظیفه ام است انجام دهم.

880/0 143/49 0001/0 

عملکرد 
 شغلی

مهارت های تخصصی من در این شرکت همواره 
 رو به بهبود و توسعه است.

882/0 11/46 0001/0 

میزان بهره وری من و سایر کارکنان در این 
 شرکت حتی بهتر از حد مورد انتظار مدیران است.

840/0 383/31 0001/0 

تصمیم گیری میزان سرعت مدیران این شرکت در 
 و حل مسائل بالا است.

883/0 599/50 0001/0 

این شرکت به واسطه استفاده بهینه از تجهیزات و 
منابع، بهبود قابل توجهی در نسبت هزینه به اعتبار 

 تجربه می کند.

774/0 03/19 0001/0 

فرسودگی 
 شغلی

احساس می کنم از نظر روانی، این شغل توان و 
 نیروی مرا گرفته است.

842/0 356/39 0001/0 

در پایان یک روز کاری، احساس می کنم مورد 
 سوء استفاده قرار گرفته ام.

767/0 199/24 0001/0 

کار با سایر همکارانم در طول زمان کاری واقعاً 
 سخت و طاقت فرساست.

752/0 054/21 0001/0 

احساس می کنم با برخی  از همکارانم به صورت 
 شخصیت انسانی، برخورد می کنم.اشیایی بدون 

824/0 806/34 0001/0 

از زمانی که این شغل را انتخاب کرده ام، نسبت به 
 دیگران بی تفاوتم.

776/0 267/26 0001/0 

 0001/0 339/12 627/0 شغلم باعث شده احساس پوچی و بیهودگی کنم.

احساس می کنم که کارهایم را به سختی انجام 
 می دهم.

824/0 343/32 0001/0 

رفتار پرسه 
 زنی

ترجیح میدهم کارهایم را با سایر همکارانم پیش 
 ببرم.

809/0 647/32 0001/0 

اینکه مسئولیت های روزانه شغلی ام را به تنهایی 
 به سرانجام برسانم، مرا آزرده خاطر می کند.

859/0 548/38 0001/0 
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هنگام انجام کار با سایر همکاران به صورت 
 گروهی، تلاش بیشتری از خود نشان می دهم.

780/0 949/29 0001/0 

ترجیح می دهم زمان خود را به صرف امور 
شخصی بپردازم تا اینکه به تنهایی وظایف کاری ام 

 را انجام دهم.

889/0 943/55 0001/0 

تحقیق در راستای باتوجه به بارهای عاملی بدست آمده و همچنین آزمون معناداری هریک از سازه های 
تبیین متغیرهای مربوطه مشاهده می شود که سطح معناداری هریک از سازه ها در مدل تحقیق کوچکتر 

بدست آمده و نشان دهنده معناداری نقش هریک از سازه ها در تبیین مفاهیم مکنون  05/0از خطای 
شنامه به طور معناداری قابلیت مربوطه است. لذا پرسشنامه تحقیق دارای روایی سازه بوده و سوالات پرس

تبیین مفاهیم مورد سنجش را داشته اند. از این رو استناد به نتایج مدل از نظر روایی سازه ها نیز مورد 
تایید است. در ادامه، با استناد به معناداری بارهای عاملی بدست آمده و همچنین ضرایب تاثیر متغیرها 

 هریک از فرضیه های تحقیق پرداخته شده است.در مدل تحقیق به نتیجه گیری در مورد 

 برازش مدل معادلات ساختاری : 

 
 : برآورد ضرایب مدل ساختاری تحقیق  1نمودار 

 

باتوجه به ضرایب تاثیر بدست آمده از مدل ساختاری تحقیق مشاهده می شود که رهبری تحول گرا اثر 
مثبتی بر انگیزش درونی کارکنان و عملکرد شغلی نشان داده است، در حالی که ضریب تاثیر آن بر روی 
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ی کارکنان فرسودگی شغلی و رفتار پرسه زنی در جهت منفی برآورد شده است. همچنین انگیزش درون
نیز به طور مشابه تاثیری مثبت بر عملکرد شغلی، اما تاثیری منفی بر فرسودگی شغلی و رفتار پرسه زنی 
داشته است. اما معناداری این ضرایب نقشی اساسی در نتیجه گیری کلی از روابط ایفا می کند. به منظور 

-عناداری که دارای توزیع تیبررسی معناداری ضرایب بدست آمده در مدل، قدرمطلق آماره های م
( یافته های این آماره را در مدل تحقیق نشان 2استودنت می باشند مورد توجه قرار گرفته اند. نمودار )

 می دهد.

 
 : برآورد آماره معناداری ضرایب مدل ساختاری تحقیق  2نمودار 

د که قدرمطلق آماره آزمون ( مشاهده می شو2باتوجه به برآورد آماره های آزمون معناداری در نمودار)
برای تاثیر رهبری تحول گرا روی فرسودگی شغلی و تاثیر انگیزش درونی روی عملکرد شغلی، برخلاف 

بدست آمده و در نتیجه این دو اثر و  96/1سایر اثرات مورد آزمون در مدل کوچکتر از مقدار بحرانی 
 د.مسیرهای ارتباطی متغیرها درا ین مسیر معنادار نبوده ان

 .شرح فرضیه: رهبری تحول گرا بر عملکرد شغلی کارکنان تاثیر داردنتایج آزمون فرضیه اول : 

و آزمون معناداری عملکرد شغلی کارکنان بر روی رهبری تحول گرا ( نتایج برآورد ضریب تاثیر 7جدول )
 این اثر را در مدل تحقیق نشان می دهد.
 : نتایج آزمون فرضیه اول 7جدول 

 معناداری tقدر مطلق آماره  انحراف معیار ضریب تاثیر متغیر وابسته مستقلمتغیر 
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 000/0 418/7 060/0 448/0 عملکرد شغلی  رهبری تحول گرا

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی عملکرد شغلی کارکنان با توجه به 
بدست آمده می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا تاثیر  05/0که کوچکتر از خطای نوع اول 

معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت داشته است. همچنین باتوجه به ضریب تاثیر آن بر روی 
( می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا دارای تاثیر beta=  448/0د شغلی کارکنان )عملکر

مستقیم و معناداری بر روی عملکرد شغلی کارکنان بوده است. از این رو فرضیه اول تحقیق در سطح 
 مورد تایید قرار گرفته است. 05/0خطای 

 .فرسودگی شغلی کارکنان تاثیر دارد شرح فرضیه: رهبری تحول گرا برنتایج آزمون فرضیه دوم : 

و آزمون معناداری رهبری تحول گرا بر فرسودگی شغلی کارکنان ( نتایج برآورد ضریب تاثیر 8جدول )
 این اثر را در مدل تحقیق نشان می دهد.
 : نتایج آزمون فرضیه دوم 8جدول 

 معناداری tقدر مطلق آماره  انحراف معیار ضریب تاثیر متغیر وابسته متغیر مستقل

رهبری تحول 
 گرا

فرسودگی 
 شغلی

116/0- 079/0 474/1 141/0 

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی فرسودگی شغلی کارکنان با توجه به 
بدست آمده می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا تاثیر  05/0که بزرگتر از خطای نوع اول 

 05/0فرسودگی شغلی کارکنان نداشته است. از این رو فرضیه دوم تحقیق در سطح خطای معناداری بر 
 مورد تایید قرار نگرفته است.

 .شرح فرضیه: رهبری تحول گرا بر رفتار پرسه زنی کارکنان تاثیر داردنتایج آزمون فرضیه سوم : 

و آزمون  رهبری تحول گرا بر رفتار پرسه زنی کارکنان تاثیر دارد ( نتایج برآورد ضریب تاثیر9جدول )
 معناداری این اثر را در مدل تحقیق نشان می دهد.

 : نتایج آزمون فرضیه سوم 9جدول 
قدر مطلق آماره  انحراف معیار ضریب تاثیر متغیر وابسته متغیر مستقل

t 

 معناداری

رهبری تحول 
 گرا

 000/0 10/9 054/0 -491/0 رفتار پرسه زنی

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی رفتار پرسه زنی کارکنان با توجه به 
بدست آمده می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا تاثیر  05/0که کوچکتر از خطای نوع اول 

به ضریب تاثیر منفی آن بر  معناداری بر رفتار پرسه زنی کارکنان شرکت داشته است. همچنین باتوجه
( می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا دارای beta=  -491/0روی رفتار پرسه زنی کارکنان )

تاثیر معکوس و معناداری بر روی رفتار پرسه زنی کارکنان بوده است. از این رو فرضیه سوم تحقیق در 
 مورد تایید قرار گرفته است. 05/0سطح خطای 
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شرح فرضیه: انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و فرضیه چهارم :  نتایج آزمون

 .عملکرد شغلی کارکنان نقش میانجی دارد

( نتایج برآورد ضریب اثر میانجی انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و عملکرد 10جدول )
 دهد. و آزمون معناداری این اثر را در مدل تحقیق نشان می شغلی کارکنان

 : نتایج آزمون فرضیه چهارم 10جدول 
قدر مطلق  انحراف معیار ضریب تاثیر متغیر وابسته متغیر میانجی متغیر مستقل

 tآماره 

 معناداری

رهبری 
 تحول گرا

عملکرد  انگیزش درونی
 شغلی

025/0 022/0 124/1 262/0 

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی عملکرد شغلی کارکنان با توجه به 
( می توان p-value=  262/0بدست آمده ) 05/0از طریق انگیزش درونی که بزرگتر از خطای نوع اول 

 نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی تاثیر معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان
نداشته است. به عبارت دیگر، انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و عملکرد شغلی کارکنان 

 مورد تایید قرار نگرفته است. 05/0نقش میانجی ندارد. از این رو فرضیه چهارم تحقیق در سطح خطای 

را و شرح فرضیه: انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گنتایج آزمون فرضیه پنجم : 

 .فرسودگی شغلی کارکنان نقش میانجی دارد

فرسودگی ( نتایج برآورد ضریب اثر میانجی انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و 11جدول )
 و آزمون معناداری این اثر را در مدل تحقیق نشان می دهد. شغلی کارکنان

 : نتایج آزمون فرضیه پنجم11جدول 
متغیر  متغیر مستقل

 میانجی
متغیر 
 وابسته

ضریب 
 تاثیر

انحراف 
 معیار

 معناداری tقدر مطلق آماره 

رهبری تحول 
 گرا

انگیزش 
 درونی

فرسودگی 
 شغلی

122/0- 035/0 526/3 000/0 

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی فرسودگی شغلی کارکنان با توجه به 
( می p-value=  000/0بدست آمده ) 05/0از طریق انگیزش درونی که کوچکتر از خطای نوع اول 

توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی تاثیر معناداری بر فرسودگی شغلی 
کارکنان داشته است. ضریب تاثیر نهایی برای این مسیر در جهت منفی براورد شده و نشان می دهد که 
 رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی کارکنان تاثیر معکوس بر فرسودگی شغلی دارد. به عبارت

ی دارد. از دیگر، انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و فرسودگی شغلی کارکنان نقش میانج
 مورد تایید قرار گرفته است. 05/0این رو فرضیه پنجم تحقیق در سطح خطای 

شرح فرضیه: انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و رفتار نتایج آزمون فرضیه ششم : 

 .پرسه زنی کارکنان نقش میانجی دارد
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رفتار پرسه ه بین رهبری تحول گرا و ( نتایج برآورد ضریب اثر میانجی انگیزش درونی در رابط12جدول )
 و آزمون معناداری این اثر را در مدل تحقیق نشان می دهد. کارکنان زنی

 : نتایج آزمون فرضیه ششم12جدول 
متغیر  متغیر میانجی متغیر مستقل

 وابسته
انحراف  ضریب تاثیر

 معیار
قدر مطلق 

 tآماره 

 معناداری

رهبری تحول 
 گرا

انگیزش 
 درونی

پرسه رفتار 
 زنی

120/0- 032/0 721/3 000/0 

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی رفتار پرسه زنی کارکنان با توجه به 
( می p-value=  000/0بدست آمده ) 05/0از طریق انگیزش درونی که کوچکتر از خطای نوع اول 
انگیزش درونی تاثیر معناداری بر رفتار پرسه زنی توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا از طریق 

کارکنان داشته است. ضریب تاثیر نهایی برای این مسیر در جهت منفی براورد شده و نشان می دهد که 
رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی کارکنان تاثیر معکوس بر رفتار پرسه زنی کارکنان دارد. به 

ابطه بین رهبری تحول گرا و رفتار پرسه زنی کارکنان نقش میانجی عبارت دیگر، انگیزش درونی در ر
 مورد تایید قرار گرفته است. 05/0دارد. از این رو فرضیه ششم تحقیق در سطح خطای 

 روایی و پایایی سازه های تحقیق : 
 : روایی و پایایی سازه های تحقیق13جدول 

ضریب تعیین  متغیر 

(2R) 

سازگاری ترکیبی 

(CR) 

همگرا  روایی

(AVE) 

 602/0 913/0 186/0 فرسودگی شغلی

 712/0 908/0 093/0 انگیزش درونی

 716/0 909/0 220/0 عملکرد شغلی

 698/0 902/0 50/0 رفتار پرسه زنی

 695/0 901/0 - رهبری تحول گرا

که به عنوان جایگزین دقیق  1( مشاهده می شود که شاخص سازگاری ترکیبی13باتوجه به نتایج جدول )
بدست آمده که سازگاری  6/0تری از آلفای کرونباخ مورد نظر قرار می گیرد، بزرگتر از مقدار تجربی 

درونی مدل تحقیق را تایید می کند. همچنین شاخص روایی همگرای مدل که متوسط واریانس 
برای تمامی متغیرها بزرگتر از هریک از متغیرهای مکنون مدل را اندازه گیری می کند،  2استخراجی
بدست آمده و از این رو می توان پذیرفت که مدل تحقیق از نظر روایی همگرا نیز  5/0مقدار تجربی 

معتبر بوده است. به منظور سنجش روایی واگرای متغیرها از برآورد ضرایب ممیزی آنها استفاده شده که 
 ( بوده است.14نتایج آن به شرح جدول )

                                                           
1 Composite Reliability 

2 Average Variance Extracted 
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 ضرایب روایی واگرا: 14جدول 

فرسودگی  متغیر 
 شغلی

رفتار پرسه  عملکرد شغلی انگیزش درونی
 زنی

رهبری تحول 
 گرا

     776/0 فرسودگی شغلی

    844/0 -428/0 انگیزش درونی

   846/0 219/0 055/0 عملکرد شغلی

  835/0 044/0 -537/0 038/0 رفتار پرسه زنی

رهبری تحول 
 گرا

238/0- 313/0 473/0 611/0- 833/0 

باتوجه به ضرایب روایی واگرای متغیرها مشاهده می شود که محتوای اطلاعاتی هرمتغیر از خودش، 
بیشتر از محتوای اطلاعاتی آن از سایر متغیرها بوده است و لذا سوالات مورد استفاده در سنجش هریک 

د و لذا می توان نتیجه از متغیرها، بیش از هر متغیر دیگری، مفهوم متغیر مرتبط با خود را تبیین نموده ان
 گرفت که سازه های تحقیق دارای روایی واگرا نیز بوده اند. 

 

 اعتبارسنجی مدل : -4-6

برای  GOFشاخص  رسی اعتبار کلی مدل میپردازیم.به بر  GOFبا استفاده از شاخص نیکویی برازش 
 مدل ساختاری تحقیق به صورت زیر محاسبه شده است:

𝐺𝑂𝐹 = √0.6846 × 0.24975 = 0.4134 
بدست آمده و با استناد به کرانه های ارائه شده توسط  4134/0که برابر با  GOFباتوجه به مقدار شاخص 
معتبر بوده است.  GOF( می توان ادعا نمود که مدل تحقیق بر اساس شاخص 2009وزلس و همکاران )

تا  25/0کم، مقادیر بین را برای مدل های با اعتبار  25/0کوچکتر از  GOFوزلس و همکارانش مقادیر 
را برای مدل های با اعتبار بالا در نظر  36/0را برای مدل های با اعتبار متوسط و مقادیر بزرگتر از  36/0

 گرفته اند.

 

 نتیجه گیری -5

عملکرد بر روی رهبری تحول گرا به منظور آزمون فرضیه اول تحقیق، تاثیر نتایج فرضیه اول  : 

سطح معناداری بدست آمده برای در مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به شغلی کارکنان 
اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی عملکرد شغلی کارکنان مشاهده شد که رهبری تحول گرا تاثیر 
معناداری بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت داشته است. همچنین باتوجه به ضریب تاثیر آن بر روی 

شغلی کارکنان می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا دارای تاثیر مستقیم و معناداری بر عملکرد 
. مطابق با روی عملکرد شغلی کارکنان بوده است. از این رو فرضیه اول تحقیق مورد تایید قرار گرفت

رانه و یافته های این فرضیه می توان انتظار داشت که در شرایطی که رویکرد و نگرش مدیران، نوآو
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تحول آفرین باشد، می توان انتظار عملکرد شغلی مطلوب تری از کارکنان داشت. چرا که تحول گرایی 
با نگرشی مثبت نسبت به تغییر و پذیرش خسارت های احتمالی ناشی از آن، گشودگی بالاتری نسبت 

از سوی کارکنان  به رفتار نوآورانه کارکنان خواهد داشت و تحت این شرایط، عملکرد شغلی مطلوب تر
 مورد انتظار است.

رهبری تحول گرا بر فرسودگی شغلی به منظور آزمون فرضیه دوم تحقیق، تاثیر نتایج فرضیه دوم  : 

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه در مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به کارکنان 
ان مشاهده شد که رهبری تحول گرا تاثیر معناداری اثر رهبری تحول گرا بر روی فرسودگی شغلی کارکن

. مطابق بر فرسودگی شغلی کارکنان نداشته است. از این رو فرضیه دوم تحقیق مورد تایید قرار نگرفت
با یافته های این فرضیه، سبک رهبری تحول گرا، تاثیر قابل توجهی بر فرسودگی شغلی کارکنان نشان 

این فرضیه می توان این طور بیان نمود که سبک رهبری تحول گرا به  نداده است. در تبیین یافته های
دلیل نیاز به پویایی کارکنان، از ایجاد روزمرگی در آنان می کاهد و از طرفی موجب ایجاد انگیزه های 
بیشتر برای رشد و توسعه قابلیت های فردی و سازمانی کارکنان می شود. در این شرایط انتظار می رود 

ان کمتر دچار فرسودگی شغلی شوند، اما در شرایطی که نگهداشت کارکنان و تأمین رضایت که کارکن
شغلی آنان با مشکل مواجه باشد، نمی توان انتظار تاثیرگذاری مطلوب رهبری تحول آفرین بر فرسودگی 

 شغلی داشت.

فتار پرسه زنی رهبری تحول گرا بر ر به منظور آزمون فرضیه سوم تحقیق، تاثیرنتایج فرضیه سوم : 

سطح معناداری بدست آمده برای اندازه در مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به کارکنان 
اثر رهبری تحول گرا بر روی رفتار پرسه زنی کارکنان مشاهده شد که رهبری تحول گرا تاثیر معناداری 

ضریب تاثیر منفی آن بر روی رفتار بر رفتار پرسه زنی کارکنان شرکت داشته است. همچنین باتوجه به 
پرسه زنی کارکنان می توان نتیجه گرفت که رهبری تحول گرا دارای تاثیر معکوس و معناداری بر روی 

. یافته های ای رفتار پرسه زنی کارکنان بوده است. از این رو فرضیه سوم تحقیق مورد تایید قرار گرفت
، نگرش کارکنان به سمت پویایی و فعالیت فردی و نفرضیه نشان می دهد که سبک رهبری تحول گرا

گروهی را تقویت نموده و از میزان رفتار پرسه زنی در آنان می کاهد. پرسه زنی، یا طفره روی در کارکنان 
با اشاره به تمایل آنها به انجام کارها به صورت گروهی، اما نه با هدف توسعه و بهبود عملکرد، بلکه با 

های فردی اشاره دارد. بنابراین انتظار می رود در شرایطی که رهبری تحول هدف کاهش مسئولیت 
آفرین با انگیزش الهام بخش به کارکنان ایفای نقش نماید، رفتار طفره روی و پرسه زنی در کارکنان 

 نیز کاهش یافته و تمایل به تغییر و تحرك و پویایی در آنان افزایش یابد

آزمون فرضیه چهارم تحقیق، اثر میانجی انگیزش درونی در رابطه به منظور نتایج فرضیه چهارم : 

در مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به  بین رهبری تحول گرا و عملکرد شغلی کارکنان
سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی عملکرد شغلی کارکنان از طریق 

شد که رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی تاثیر معناداری بر عملکرد انگیزش درونی مشاهده 
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شغلی کارکنان نداشته است. به عبارت دیگر، انگیزش درونی در رابطه بین رهبری تحول گرا و عملکرد 
. اگرچه نتایج شغلی کارکنان نقش میانجی ندارد. از این رو فرضیه چهارم تحقیق مورد تایید قرار نگرفت

از تاثیرگذاری مستقیم رهبری تحول گرا بر عملکرد شغلی کارکنان داشته، اما عدم تاثیرگذاری نشان 
انگیزش درونی بر عملکرد شغلی کارکنان منجر به عدم پذیرش نقش میانجی آن در این رابطه شد. 

نسبت داد.  بنابراین تبیین نتایج این فرضیه را باید به عدم تاثیرگذاری انگیزش کارکنان بر عملکرد شغلی
اگرچه انتظار بر این است که انگیزش های درونی مثبت کارکنان موجب بهبود عملکرد آنانشود، اما عدم 
تاثیرگذاری آن بر عملکرد در این تحقیق نشان می دهد که انگیزش درونی به تنهایی عامل کافی برای 

سازمان نیز در کنار انگیزش حصول عملکرد شغلی بهتر نیست، بلکه باید انگیزش های بیرونی از سوی 
های درونی کارکنان در نظر گرفته شود. بنابراین با توجه به اینکه نقش انگیزش های بیرونی در مدل 
تحقیق نادیده گرفته شده، می توان نتیجه گرفت که انگیزش درونی کارکنان به دلیل عدم وجود انگیزش 

 کرد شغلی کارکنان میانجی گری کند.بیرونی، نمی تواند اثرات رهبری تحول گرا را بر عمل

به منظور آزمون فرضیه پنجم تحقیق، اثر میانجی انگیزش درونی در رابطه بین نتایج فرضیه پنجم : 

در مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به  شغلی کارکنانفرسودگی رهبری تحول گرا و 
ل گرا بر روی فرسودگی شغلی کارکنان از طریق سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحو

انگیزش درونی مشاهده شد که رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی تاثیر معناداری بر فرسودگی 
شغلی کارکنان داشته است. ضریب تاثیر نهایی برای این مسیر در جهت منفی براورد شده و نشان داد 

ی کارکنان تاثیر معکوس بر فرسودگی شغلی دارد. از این که رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درون
. یافته های این فرضیه نشان داد که سبک رهبری تحول رو فرضیه پنجم تحقیق مورد تایید قرار گرفت

گرا با تاثیرات مثبتی که بر انگیزش درونی کارکنان دارد، از میزان فرسودگی شغلی آنان می کاهد. اگرچه 
حول گرا بر فرسودگی شغلی مورد تایید قرار نگرفت، اما مطابق با یافته های این تاثیر مستقیم رهبری ت

فرضیه، می توان نتیجه گرفت که سبک رهبری تحول گرا با ایجاد پیامدهای فردی و نگرشی در 
 کارکنان، می تواند به طور غیر مستقیم از میزان فرسودگی شغلی آنان بکاهد.

به منظور آزمون فرضیه ششم تحقیق، اثر میانجی انگیزش درونی در رابطه نتایج فرضیه ششم : 

کارکنان در مدل ساختاری مورد آزمون قرار گرفت. با توجه به  رفتار پرسه زنیبین رهبری تحول گرا و 
سطح معناداری بدست آمده برای اندازه اثر رهبری تحول گرا بر روی رفتار پرسه زنی کارکنان از طریق 

درونی مشاهده شد که رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی تاثیر معناداری بر رفتار پرسه انگیزش 
زنی کارکنان داشته است. ضریب تاثیر نهایی برای این مسیر در جهت منفی براورد شده و نشان داد که 

دارد. از  رهبری تحول گرا از طریق انگیزش درونی کارکنان تاثیر معکوس بر رفتار پرسه زنی کارکنان
. یافته های این فرضیه نشان می دهد که سبک این رو فرضیه ششم تحقیق مورد تایید قرار گرفت

رهبری تحول گرا با ایجاد انگیزش درونی در کارکنان، موجب کاهش رفتار پرسه زنی در آنان می شود. 
های پویا و نوآورانه باید توجه داشت انگیزش درونی یکی از مهمترین عوامل محرك برای انجام فعالیت 
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توسط کارکنان است و در شرایطی که انگیزش درونی مثبت در کارکنان وجود دارد، می توان انتظار 
پویایی در انان و کاهش رفتار پرسه زنی را داشت. از این رو تاثیرگذاری غیرمستقیم رهبری تحول گرا 

 است. بر پرسه زنی کارکنان از طریق انگیزش درونی مورد انتظار بوده
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The effect of transformational leadership on job 

performance, job burnout and roaming behavior with 

the mediating role of employees' internal motivation  
 

 3, mohammad Sarreshtedari 2,Asad allah Mehrara 1Sadigheh Tootian 

 
Abstract 

The aim of this study was to evaluate the effect of transformational 

leadership on job performance, burnout and employees loafing behavior 

with mediating role of intrinsic motivation. This study was a descriptive-

correlation based on gathering information and an applied research based on 

its porpuse. The statistical population of research consists of all managers 

and employees of Iran Khodro Co. in Tehran in a number of 337 employees. 

Referring to Cochran sampling formula a number of 180 individuals were 

selected in a random way and validated questionnaires of study distributed 

among them. To measure the variables we used the questionnaires which 

those validity assessed by experts and its reliability evaluated by Cronbach’s 

alpha coefficient. Data of research was analyzed by structural equation 

models. Findings showed that transformational leadership had a direct effect 

on employees’ intrinsic motivation and job performance and had a 

significant and inverse effect on employees’ loafing behavior, while its 

effect on burnout was not significant. The results also showed that 

employees’ intrinsic motivation had a significant inverse effect on burnout 

and loafing behavior, while its effect on employees’ job performance was 

not significant. Also, the results of the test of the mediating effect of intrinsic 

motivation in the relationship between variables showed that 

transformational leadership through intrinsic motivation of employees has 

an effect on burnout and loafing behavior of employees. 

 

Keywords: transformational leadership, intrinsic motivation, job 

performance, burnout, loafing behavior. 
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