
 
 

 

  كاركنان شغلي ودگيـفرس بر ريـسبك رهب ريثتأ
 )لانـيگ انـاست مالياتي اموره كل ادار مطالعه موردي(

   1سعيد باقرسليمي
  2مراد رضايي ديزگاه  

   3كتايون عابد

  23/11/1391 :تاريخ پذيرش                17/8/1391 :تاريخ دريافت 

  چكيده
فيزيكي  اين پديده زمينه ساز بيماري هاي. مشكلي شايع در ميان افراد است ،ه تنيدگي و فرسودگي شغليامروز

رهبري  روش هاي. و عاطفي است كه مي تواند به افزايش غيبت از كار، ترك كار و كاهش توليد منجر شود
هدف كلي اين پژوهش بررسي . ارنداسترس و فرسودگي شغلي د ثيرات متفاوتي در پيشگيري يا وقوعأت
ثير سبك هاي رهبري بر فرسودگي شغلي كاركنان مي باشد و جامعه آماري مورد مطالعه را كاركنان أت

پس از جمع آوري اطلاعات با استفاده از پرسشنامه رهبري . ادارات امور مالياتي استان گيلان تشكيل دادند
و تجزيه تحليل آنها با نرم ) 1981(و پرسشنامه فرسودگي شغلي مزلاچ ) 1997(وليو چند عاملي باس و آ

. ثير منفي داردأگرا بر فرسودگي شغلي كاركنان تمشخص گرديد كه سبك رهبري تحول ،SPSSافزار
نابي بر اجت/ثير منفي دارد، اما سبك رهبري انفعاليأگرا نيز بر فرسودگي شغلي آنان تسبك رهبري تعامل

  .ثير مثبت داردأرسودگي شغلي كاركنان تف

اجتنـابي،   /گـرا، رهبـري انفعـالي   گـرا، رهبـري تعامـل   فرسودگي شغلي، رهبري تحول :واژه هاي كليدي
  كاركنان ادارات امور مالياتي استان گيلان

  
  
  

 ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ
    baghersalimi@iaurasht.ac.ir )نويسنده مسئول( رشت اسلامي واحد آزاد دانشگاه علمي تأهيعضو  -  ١
   رشت اسلامي واحد آزاد دانشگاه علمي تأهيعضو  -  2
  كارشناس ارشد مديريت دولتي -  3
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  مقدمه - 1
توليـد و   بـه انـدازه   آن كاركنـان  رواني و جسمي سلامت كه است آن سالم سازمان يك ويژگيهاي از

بـه معنـي    كـار،  محيط در بهـداشت رواني. گيرد قرار سازمان مديريت علاقه و مورد توجه ،بهره وري
 در زابيماري عوامل دليل به( كاركنان در رفتاري تو اختلالا هاي رواني پريشـاني بروز از پيشگيـري

   .)63: 1385   سيدجوادين و شهباز مرادي،( است كار رواني فضاي و محيط سازي و سالم )كار محيط
گرفتـه   قرار توجه مورد اخير يسالها در كه است كار به مربوط جمله عوارض از 1شغلي فرسودگي

به وجود  گذرانند مي مردم ساير با نزديك ارتباط در را زيادي كه زمان نيشاغلا در اين سندروم. است
 ،كاركناني كه از فرسودگي شغلي رنج مي برنـد  .)67: 1390حناني، مطلبي كاشاني و گيلاسي، ( مي آيد

از نظر رواني بي تفاوت، افسـرده، خسـتگي پـذير و     آنها. در كار خود كم انگيزه و كم فعاليت مي شوند
فـيض آبـادي و صـالحي،     عزيـزي، (كار آنها كاهش مي يابد ) و نه لزوماً كميت(و كيفيت  شده زودرنج
1387 : 73(.  

 گذارد مي برجاي سازمان و فردي زندگي اجتماعي، خانواده، در متعددي عوارض شغلي فرسودگي

 روانشناختي، مختلف شكايات تأخيرهاي متوالي، خدمت، ترك و بتغي مي توان ها آن از مهمترين كه

  .)161: 1389نيا و محمدپور، شاكري( برد نام را همكاران فردي با بين تعارضات تضاد، تغيير شغل و
دارد، سازمان ها را نيز با پيامدها و هزينه هـاي  منفي  ثيرأتبر افراد اينكه فرسودگي شغلي علاوه بر 

هزينـه هـاي   تعهـد سـازماني،   پـايين  عملكرد كاري پايين افراد، سـطوح  . مي سازدجه مواقابل توجهي 
از جملـه   درماني بالا و كاهش عواملي چون رضايت شغلي، خلاقيـت، توانـايي حـل مسـئله و نـوآوري     

هوگـان و مـك نايـت،    ( ثيرات منفي هستند كه سازمانها در نتيجه فرسودگي شغلي تجربه مي كننـد أت
گروهي از  زود خيلي باشد، شده فرسودگي دچار كه فردي يعني ؛استمسري  ودگيفرس .)119: 2007

بـر   توانـد  فرسودگي مـي  كه مخربي اثرات علت به و سبب همين به. كند مي مبتلا را خود همكاران
ضروري  سازمانها در آن و تسري شيوع از جلوگيري و تشخيص باشد، داشته افراد عملكرد و اثربخشي

  .)63: 1385 مرادي، سيدجوادين و شهباز(رسد  مي نظر به
حـداقل مـي تـوانيم آن را بهتـر      ببـريم، نمي توانيم فرسودگي شغلي را در محيط كار از بين  چهاگر

بشناسيم و در نتيجه از اثرات آن براي يادگيري و رشد استفاده كنيم تا هم فردي كه قربـاني آن شـده   
ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

1. Burnout  
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 .)314: 2010وپياتيس و كنسـتانتي، ز( مند گردند است و هم سازمان جهت حفظ ثبات خود از آن بهره

وجود آن فرسودگي شغلي به عنوان يك پديده مربوط به كار و محيط كاري، محصول عواملي است كه 
ها احتمال ابتلا به فرسودگي را بالا برده و عدم وجود آن ها منجر به كاهش يا عدم ظهـور فرسـودگي   

  )65 : 1388صفري و گودرزي، ( .مي شود شغلي
تحقيقـات و مطالعـات   كـه  اسـت  سبك هاي رهبـري   ثيرگذار بر فرسودگي شغلي،أيكي از عوامل ت 

اين مطالعـات  از جمله . متعددي در زمينه رابطه آن با فرسودگي شغلي در كشورهاي ديگر انجام شده است
ر آن رابطـه  و د شده استانجام ) 2010( س و كنستانتياتيمي توان به پژوهشي اشاره نمود كه توسط زوپي

گرديـده  در قبرس بررسـي   ميان مديران صنعت هتلداريو فرسودگي شغلي در  بين سبك هاي رهبري
در جوامع ديگر و  ،پيشنهاد گرديد تحقيقات بيشتري در اين رابطه آتي انمحققبه در اين پژوهش  .است

به عنوان عوامل و همچنين متغيرهاي سن، جنسيت وسابقه خدمت دهند با حجم نمونه بزرگ تر انجام 
و با توجه به اينكه تحقيق مشابهي در اين  بر اين اساس . تعديل كننده اين رابطه مورد بررسي قرار گيرند

رهبـري بـر فرسـودگي     ثير سبك هايأبررسي ت حاضرمقاله  ، هدفنگرفته استزمينه در كشور ما صورت 
تعيـين شـده    ،سابقه خـدمت شغلي كاركنان و سنجش نقش تعديل كنندگي متغيرهاي سن، جنسيت و 

از پـژوهش   برخيو پرداخته سبك هاي رهبري و  فرسودگي شغليمتغيرهاي  در ادامه به معرفي. است
سپس يافته ها و نتايج حاصل از پـژوهش   .را بيان مي نماييم هاي انجام شده در رابطه با اين دو متغير

  .گرددمي  ارائهو همچنين پيشنهاداتي جهت انجام تحقيقات آتي حاضر 

  تحقيق ادبيات -2
  فرسودگي شغلي  -2-1

براي اولين بار در ايالت متحده امريكا در اواخر دهه شصت و اوايل دهـه هفتـاد    1واژه فرسودگي شغلي
هرچند كه اين تجربه به احتمال زيـاد در همـه زمانهـا و مكانهـا     . قرن گذشته مورد استفاده قرار گرفت

اصطلاح فرسـودگي شـغلي كاركنـان نخسـتين بـار       ،اگرچه .)1: 2003ي، لفاسسچاو( وجود داشته است
عمـوماً به عنوان پــدر و  ) 1974( در مقاله اي مطرح شد، اما هربرت فرويدنبرگر) 1969(توسط برادلي 

از نخستين كساني بود كه تعريفي ) 1980(چرنيز . بنيانگذار سندروم فرسودگي شغلي شناخته شده است

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  

  .است كنايه از يك حالت يا فرآيند خستگي ذهني -  1
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فرسودگي شغلي به فرآيندي برمي گردد كه در آن رفتارها و « : كرد يشنهادشغلي پاز فرآيند فرسودگي 
اولـين مرحلـه آن شـامل    . نگرش هاي حرفه اي در پاسخ به فشار كاري به شكلي منفي تغيير مي كنند

دومين مرحله شامل فشارهاي روانـي كوتـاه    .)استرس، فشار رواني( عدم تعادل بين منابع و نيازها است
سومين مرحله شامل تغييراتي در نگرش و رفتار است مانند  .)خستگي(فرسودگي است مدت، خستگي و

اينكه با مشتريان به شكلي بي علاقه و ماشيني برخورد مي كنند يا اينكه تصور بدبينانه اي نسـبت بـه   
 ريشه ايجاد فرسودگي شغلي را نيازهاي ،چرنيز .») حالت دفاعي(ارضاء شدن نيازهاي خود پيدا مي كنند

يك استراتژي تدافعي شـده كـه مشخصـه آن كنـاره     باعث ايجاد اين نيازها  .مي داندشغلي بيش از حد 
   .)383: 2003 اسسچاوفلي و بونك، (گيري و گوشه گيري است 
، مسـخ  1فرسودگي شغلي را به عنوان يك سندرم شامل ابعاد خستگي عاطفي ،مزلاچ و همكارانش

ي سازماني كه همراه با اثرات زيانبار هم براي فرد و هم برا 3و عدم احساس كفايت شخصي 2شخصيت
فرسـودگي شـغلي حالـت     .)301؛2010زوپياتيس و كنسـتانتي، (اند تعريف كرده  دمي كندر آن فعاليت 

     .)230: 2005 محمد و حمدي، (پيشرفته فشار رواني است كه هسته آن خستگي عاطفي است 
با فشاري رواني شروع مي شـود  حاكي از آن است كه ي شغلي اكثر فرآيندهاي تعريف شده از فرسودگ

كـه هـر روز در زنـدگي    اسـت  ناشي از اختلاف بين انتظارات و ايده آل هاي فرد با واقعيت هاي تلخـي  و 
مشاهده كند يا اينكه براي مدت زمان آگاهانه ممكن است اين فشار رواني را  ردف. حرفه اي اتفاق مي افتد

بتدريج فرد احساس مي كند كه از نظر رواني تحت فشار قرار گرفته اسـت و شـروع    .طولاني مخفي بماند
 .)383: 2003سچاوفلي و بونـك،  ا(ايجاد تغيير در نگرش هاي خود نسبت به كار و همكارانش مي كند به 

  :فرسودگي شغلي داراي سه بعد مي باشد
 خستگي عاطفي: 

تخليـه تـوان روحـي اطـلاق مـي شـود       خستگي عاطفي به از بين رفتن منـابع هيجـاني يـا    
عوامل احتمالي اعم از بـار اضـافي كـار،    از به تعدادي و ) 282: 1388سلطانيان و امين بيدختي، (

واقعي و تعاملات بيش از حد بين فـردي نسـبت داده شـده     تعارض نقش، انتظارات شخصي غير

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Emotional Exhaustion 
2 . Depersonalization 
3 . Reduced Personal Accomplishment 
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احساس نگراني از فكـر   شايع خستگي عاطفياز علائم  .)301: 2010زوپياتيس و كنستانتي،(است 
     .)230: 2005محمد و حمدي، ( رفتن به سركار است

  شخصيت زدايي(مسخ شخصيت:( 

مسخ شخصيت، تمايلات بدبينانه و پاسخ منفي به اشخاصي است كه معمولاً دريافت كنندگان 
 و به عواملي مانند) 282: 1388سلطانيان و امين بيدختي،(خدمت از سوي فرد محسوب مي شوند 

از حد و ماهيـت مسـئوليت هـاي     بين فردي، حجم كار بيشبيش از حد استرس شغلي، تعاملات 
نسبت داده شده اسـت   )مثلاً رسيدگي به شكايات مشتريان و يا موقعيت هاي سخت ديگر( شغلي

  .)302: 2010زوپياتيس و كنستانتي،(
 فردي قيتموف كاهش(عدم احساس كفايت شخصي:( 

شـپمن و  (رائه خدمات باعث كاهش احساس كفايت شخصي مي شود معمولاً بازده منفي در ا
فرد از خـودش در رابطـه بـا      ارزيابي منفيكاهش احساس موفقـيت فردي به  .)437 : 2008 زاراته،

   .)2: 2007ديوالك و اُستورم،( انجام كار تلقي مي شود
نظريـه  . ن كرده انـد فرسودگي شغلي عنوا مؤثر بردر مورد عوامل مطالبي را  صاحب نظران مختلف

ه كردپردازي هاي اخير، عوامل مؤثر بر فرسودگي شغلي را به دو دسته عوامل فردي و موقعيتي تقسيم 
قعيتي در مقايسه بـا  كه عوامل مو دنمي دهتحقيقات تجربي نشان  .)65: 1388صفري و گودرزي، ( ندا

م زياد كـاري روبـه رو هسـتند و    افرادي كه با حج. ثير بيشتري بر خستگي ذهني دارندأعوامل فردي ت
اغلب براي مدت زمان طولاني با تعارضات بين فردي مواجه مي شوند بيشتر در معرض خطر خسـتگي  

 دشغلي اغلب به يـك فـرد بسـتگي نـدار    براساس نظر مزلاچ دلايل فرسودگي . عاطفي قرار مي گيرند
ر گسـترش ايـن شـرايط    بلكه به يك موقعيت بستگي دارند امـا بعضـي از ويژگـي هـاي شخصـيتي د     

   .)8: 2006سيهرن،(هستند تاثيرگذار 

  سبك رهبري  -2-2
 بـا  همكـاري  بـراي  آنـان  برانگيختن و ديگران در نفوذ فرايند از عبارتست رهبري مدرن، تعاريف در

  .)54: 1388و بهاري،  غفوري، تجاري( سازماني اهداف جهت تحقق در يكديگر
 ـ  تجهيز نموده، آنهـا را آمـو   رهبر كسي است كه افرادي را انتخاب و ثير مـي  أزش داده و بـر آنهـا ت

ني دارد و به منظـور دسـتيابي بـه    او كسي است كه استعدادها، توانايي ها و مهارت هاي گوناگو. گذارد
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انـرژي   ،دستانش تمركز مي كند تا با ميل و علاقـه و شـور و شـوق    موريت و اهداف سازمان بر زيرأم
سبك رهبري را الگـوي رفتـاري   . در يك تلاش هماهنگ بكار گيرندفكري، عاطفي و جسمي خود را 

. مـي كننـد   تعريـف بر اساس برداشت ديگران از رفتـار وي   ومدير هنگام نفوذ در فعاليت هاي ديگران 
همچنين مديران با توجه به ابعاد انسان گرايي و وظيفه گرايي نوع سبك رهبري خـويش را رقـم مـي    

   .)6: 2006وينستون و پترسون،( زنند
 انتخـاب  انساني نيروي در هدايت را متفاوتي سبك هاي تواند مي ،سازمان رهبري نقش در مدير

 در قـوي  انگيـزش  روحيـه و  آمـدن  بوجـود  باعـث  سازمان هر مدير در مناسب رفتاري الگوهاي. كند

 تفادهاس با مديران .مي دهد افزايش را خويش حرفه و شغل از آنها رضايت ميزان و شود كاركنان مي

 را خود سازمان وري بهره و كاركنان سازماني تعهد و رضايت شغلي توانند مي صحيح رهبري سبك از
است  سازمان بر حاكم راهبردهاي و فرهنگ ،جو كننده تعيين ،مديريت يا رهبري سبك. افزايش دهند

  .)38 :1389دارابيان، (
 به منجر پژوهش ها اين نتايج. تاس شده واقع پژوهشگران از بسياري توجه مورد رهبري موضوع

 ليـو آو و بـاس . اسـت  شـده  مـديران  رهبري هاي سبك در زمينه مختلفي هاي تئوري توسعه و ارايه

 الگـوي  گـرا،  تعامل و گرا تحول رهبري سبك هاي مطالعات هاي حاصل از يافته اساس بر) 1993(

شـامل سـه    اين الگو. نمودند ايجاد مؤثر رهبري فرايندهاي بهتر تبيين منظور به را 1عيار تمام رهبري
معايرحقيقي فـرد، يوسـفي و ميـرزاده،    (است  4اجتنابي/ و انفعالي3، تحول گرا 2سبك رهبري تعامل گرا

1389 :11(.  
  رهبري تعامل گرا -2-2-1

 پيروان رهبران تعامل گرا. مي گيرد نظر در اجتماعي مبادله فرايند يك عنوان به را گرا تعامل رهبري برنز،

 پاداش به ها آن به دادن انگيزش و براي كرده هدايت نياز مورد هاي نقش و اهداف جهت در را دخو

 وظيفـه  اهـداف  و كـاري  اسـتانداردهاي  بر تكاليف، ها آن اين، بر علاوه. هستند متكي سازماني تنبيه و

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 . Full Range Leadership Model (FRL) 
2 .Transactional Leadership  
3 .Transformational Leadership 
4 . Passive /Avoidance Leadership 
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مديريت  ؛ش مشروطپادا: امل گرا عبارتند ازابعاد سه گانه رهبري تع .)18:همان ماخذ( دارند تأكيد محور
   ).756: 2004جاج و پيكولو،(منفعل  -فعال، مديريت بر مبناي استثناء -برمبناي استثناء

نشان مي دهد كه رهبري تعامل گرا رابطه مثبت معناداري ) 2010( نتايج پژوهش زوپياتيس و كنستانتي
يت فرسودگي شغلي دارد با بعد موفقيت فردي و رابطه اي منفي با هر دو بعد خستگي عاطفي و مسخ شخص

بيانگر  2001در سال  همچنين نتايج پژوهش استورديور و همكارانش .)313: 2010زوپياتيس و كنستانتي،(
با سطوح پايين تر فرسودگي شغلي در ارتباط ) از ابعاد رهبري تعامل گرا(اين است كه رهبري پاداش مشروط 

در ايـن زمينـه توسـط كانسـته و      نيـز لعـه ديگـري   مطا .)533: 2001استورديور، ديهور و وندنبرگ،(است 
و يافته هاي آن منبي بر اين است كه مديريت فعال بر مبنـاي   انجام گرفته است 2007در سال  همكارانش

در برابر مسخ شخصيت محافظت مي كند و موفقيت فردي آنان را افزايش مي دهـد  از كاركنان  ءاستثنا
  .)731 : 2007 كانسته، كينگاس و نيكيلا،(

 رهبري تحول گرا -2-2-2

 رهبري برابر در را آفرين تحول رهبري رويكرد كه انديشمندي است نخستين برنز كرگور مك جيمز

 هسـتند  رهبراني آفرين، تحول رهبران كه است باور اين رابينز بر. كرد ارائه 1978 سال در گرا تعامل

 سـازمان  منافع تأمين مسير دررا آنها  و هندروحيه د آنها به قادرند و بوده خود پيروانالهام بخش  كه

 اثراتي و نموده عمل بالا بسيار اي روحيه با زيردستان كه شوند موجب مي رهبران اين .كنند هدايت

 1برنـارد بـاس   مـدل  طبـق  بر آفرين تحول رهبري .)144: 1390جاوداني،(بگذارند  سازمان بر عميق

 5گرا هاي توسعه حمايت و 4بخش الهام انگيزش ، 3يذهن ترغيب ، 2آرماني نفوذ عامل چهار براساس

 .)62 : 1389حسيني سرخوش، (يابد  مي تحقق

رهبري تحول گرا رابطـه مثبـت   نشان مي دهد كه ) 2010( ته هاي پژوهش زوپياتيس و كنستانتيفيا
و رابطه اي منفي با ابعاد خستگي عاطفي و مسخ شخصـيت فرسـودگي    معناداري با بعد موفقيت فردي

بر اساس يافته هاي پژوهش كانسته و همكارانش در   .)313: 2010زوپياتيس و كنستانتي،(لي دارد شغ

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1 . Bernard bass Model 
2 . Idealized Influence 
3 . Inspirational Motivation 
4 .Intellectual Simulation 
5 . Individual Consideration 
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از كاركنـان در برابـر فرسـودگي     ،به نظر مي رسد سبك رهبري تحول گـراي سرپرسـتان  ، 2007سال 
كانســته و ( ويــژه در برابــر بعـد مســخ شخصــيت فرســودگي شـغلي محافظــت مــي كنــد  بــه وشـغلي  

، نشان مي دهد كه رفتارهاي الهام بخش مدير) 2005( همچنين مطالعه دنستن .)731: 2007همكاران،
كـه ايـن امـر     دهدمي كاهش  درك و شناخت آنها در با كمك كردن بهرا فرسودگي شغلي زيردستان 

 2005 دنسـتن، (افزايش احساس خودكارآمدي و اعتماد به نفس اسـت   ،شامل كاهش نااميدي وجودي
ــان و .)105: ــارانش كوريگ ــژوهش ) 2002( همك ــدر پ ــري   خ ــه رهب ــيدند ك ــه رس ــن نتيج ــه اي   ود ب

و  كوريگـان ( با فرهنگ سازماني منسجم و رابطه منفي با فرسودگي شغلي دارد يمثبتتحول گرا رابطه 
حاكي از آن است كه رهبري ) 2001(همچنين پژوهش استورديور و همكارانش  .)97: 2002، همكاران

، با سطوح پايين تر فرسـودگي شـغلي مـرتبط اسـت     )آرمانيهبري الهام بخش و موازي با ر(كاريزماتيك 
اين يافته هـا بـا نتـايج حاصـل از پـژوهش گيـل و همكـارانش         .)533: 2001 استورديور و همكاران،(
مبني بر اين كه سبك رهبري تحول گرا با كـاهش اسـترس شـغلي و بـه دنبـال آن كـاهش       ) 2006(

  .)469: 2006گيل، فلشنر و شاچار،(ز هم جهت مي باشدفرسودگي شغلي همراه است، ني

 اجتنابي /انفعالي رهبري -2-2-3

 نـوع  دو شـامل  و بـوده  رهبـري  فراينـدهاي  منفعلانه و غيرفعال شكل هاي با اين سبك رهبري منطبق 
  : است رهبري
 منتظر همنفعلان صورت به رهبر رهبري، نوع اين در: )انفعالي(ء استثنا برمبناي )رهبري( مديريت 

  .دهد انجام را اصلاحي فعاليت و سپس بگيرد صورت اشتباهي تا ماند مي
 برمـي  رهبـري  فقـدان  به بند و قيد بي مديريت: )مطلق آزادي(بند  و قيد بي )رهبري( مديريت 

 كه هنگامي و دهند نمي نوع فعاليتي انجام هيچ با رهبري رابطه در بند و قيد بي رهبران .گردد

معايرحقيقي فـرد و  ( دهند نمي انجام اي مداخله ها معمولاً آن شود مي مطرح نيز مهمي مسائل
  .)20 :1389همكاران، 

اجتنـابي و ابعـاد    /رابطه مثبتي بـين رهبـري انفعـالي   ) 2010( نتايج پژوهش زوپياتيس و كنستانتي
 : 2010زوپيـاتيس و كنسـتانتي،  ( اسـت خستگي عاطفي و مسخ شخصيت فرسودگي شغلي نشـان داده  

اجتنابي يـك عامـل خطرنـاك     /سبك رهبري انفعالي) 2007( در پژوهش كانسته و همكارانش .)313
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براي فرسودگي شغلي شناسايي شده و به عنوان عامل محـرك خسـتگي عـاطفي و همچنـين عامـل      
   .)731؛2007كانسته و همكاران،( كاهنده احساس موفقيت فردي عمل مي كند

   سبك هاي رهبري و فرسودگي شغلي -2-3
فرسـودگي شـغلي انجـام شـده      تحقيقات و مطالعات متعددي در زمينه رابطه بين سبك هاي رهبري و

  :كه موارد زير را مي توان نام برد است
بـراي اولـين بـار سنجشـي     ، انجام شـد  2001و همكارانش در سال توسط استورديور پژوهشي كه 

ظر گرفتن نقش عوامل استرس زاي كاري ، با درنفرسودگي شغلي كاركنانثير شيوه رهبري بر أدرباره ت
 ـيافته هاي حاصل از آن نشان دادند كه روش هاي متفـاوت رهبـري    .نمود فراهم ثيرات متفـاوتي در  أت

يافته هاي سـلتزر  با  اين نتايج در مورد مقياس رهبري .پيشگيري يا وقوع استرس و فرسودگي شغلي دارند
   .)533: 2001 همكاران،استورديور و (هم جهت است ) 1989(و همكارانش 

تحت عنوان فرسودگي شغلي و رهبري  )1999( توسط وبستر و هكتمطالعه ديگري در اين زمينه 
آيـا ويژگـي هـاي     كه اين مسئله مي پردازدبررسي  بهو است  شدهانجام در نظام سلامت روان جامعه 

رهبـر و كيفيـت نظـارت    هـاي رفتـاري   ويژگي    كنان به طور سيستماتيكي با فرسودگي شغلي در كار
 رابطـه سبك رهبري و فرسودگي شـغلي   پژوهش بينسرپرستان مرتبط است؟ براساس يافته هاي اين 

وجود دارد اما اين تنها يك تكه از پازل در روابط بين كاركنـان، مراجعـه كننـدگان و سـازمان اسـت و      
، مسـائل سـازماني،   عوامل ديگري چون محيط كاري، شرايط جسمي مورد نياز براي كـار، حجـم كـار   

و ويژگـي   اسـت  كاركنانثيرگذار بر ميزان استرس أعوامل خارجي ت ز جملها سازماني فقدان منابع و جو
 نيـز هاي شخصيتي، توانايي مقابله كردن با مسائل، ادراكات وارزيابي ها، جنسيت و زنـدگي خـانوادگي   

   .)387: 1999 وبستر و هكت،( ارندبر ميزان استرس فرد تاثير گذتعدادي از عوامل دروني هستند كه 
ارتباط بين سبك رهبري مديران ارشد و زندگي كاري و نيز در پژوهش خود ) 2008(لي و كامينگز 

بـا اسـتفاده از   تواننـد   فرسودگي شغلي مديران مياني را بررسي نموده و دريافتند كه مديران ارشـد مـي  
 ز طريق ميزان كنترل و پاداش متناسب با كـار زندگي كاري مديران مياني را ا ،سبك رهبري تحول گرا

  .)50 : 2008 لي و كامينگز،(ثير مثبت بر رضايت شغلي آنان بهبود بخشند أبا ايجاد ت و
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خلاصه مطالعات انجام گرفته در زمينه ارتباط بين سبك هاي رهبري و فرسودگي شغلي  - )1( جدول
 كاركنان

سبك هاي 
  رهبري

  خلاصه يافته ها  مطالعات

ك رهبري سب
  تحول گرا

، با سطوح پايين تر )ي الهام بخش و آرماني موازي با رهبر(رهبري كاريزماتيك   )2001( استورديور و همكاران
  .فرسودگي شغلي مرتبط است

و با رابطه مثبت  ،رهبري تحول گرا با فرهنگ سازماني منسجم  )2002(كوريگان و همكاران 
  .داردرابطه منفي فرسودگي شغلي 

فرسودگي شغلي زيردستان را با كمك  ،رفتارهاي الهام بخش مدير  )2005(ستن دن
  .دهدمي كردن به آنها در درك و شناخت، كاهش 

سبك رهبري تحول گرا با كاهش استرس شغلي و به دنبال آن كاهش   )2006(گيل و همكاران 
  .فرسودگي شغلي همراه است

  )2010( زوپياتيس و كنستانتي
ا رابطه مثبت معناداري با بعد موفقيت فردي و رابطه رهبري تحول گر

اي منفي با ابعاد خستگي عاطفي و مسخ شخصيت فرسودگي شغلي 
  .دارد

سبك رهبري 
  تعامل گرا

با سطوح پايين تر ) از ابعاد رهبري تعامل گرا(رهبري پاداش مشروط   )2001( استورديور و همكاران
  .فرسودگي شغلي در ارتباط است

در برابر مسخ شخصيت از كاركنان  ءمديريت فعال بر مبناي استثنا  )2007( و همكارانكانسته 
  .محافظت مي كند و موفقيت فردي آنان را افزايش مي دهد

رهبري تعامل گرا رابطه مثبتي با بعد موفقيت فردي و رابطه اي منفي با هر   )2010( زوپياتيس و كنستانتي
  .فرسودگي شغلي دارددو بعد خستگي عاطفي و مسخ شخصيت 

سبك رهبري 
  اجتنابي/ انفعالي

  )2007(كانسته و همكاران 
اجتنابي يك عامل خطرناك براي فرسودگي  /سبك رهبري انفعالي

شغلي شناسايي شده و به عنوان عامل محرك خستگي عاطفي و 
  .همچنين عامل كاهنده احساس موفقيت فردي عمل مي كند

اجتنابي و ابعاد خستگي عاطفي و  /رابطه مثبتي بين رهبري انفعالي  )2010( زوپياتيس و كنستانتي
  .مسخ شخصيت فرسودگي شغلي يافت شده است

سبك رهبري به 
  صورت كلي

 لي و كامينگز، )1999( وبستر و هكت
  .بين سبك رهبري و فرسودگي شغلي رابطه وجود دارد  )2008(

استورديور و  ، )1989(سلتزر و همكاران 
  )2001( همكاران

ثيرات متفاوتي در پيشگيري يا وقوع أتروش هاي متفاوت رهبري 
  .استرس و فرسودگي شغلي دارند
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به عنوان منابع ( تبادلات رهبر و كاركنان رابطهدر پژوهش خود به بررسي ) 2009(توماس و لانكااو 
دي كه ارتباطات با افرا دادندنتايج اين مطالعه نشان . شغلي پرداخته اند و فرسودگي) حمايت اجتماعي

يك  بودند وفشار نقش كمتري را تجربه كرده  و شدهكيفيتي با سرپرستانشان داشتند، بهتر اجتماعي 
به اين معني كه فشار نقش كمتر برابر  .رابطه مثبت قوي بين فشار نقش و فرسودگي شغلي وجود دارد

  .)417: 2009 توماس و لانكااو،(با فرسودگي شغلي كمتر است 
سبك هاي رهبري و فرسودگي  با توجه به اهميت موضوع و شواهد موجود مبني بر وجود رابطه بين

 خلاء و نبود تحقيقاتي از اين دست در كشور ما، محقق درصدد برآمد تا براي همچنين  ،شغلي كاركنان

تحقيق به مدل . اين زمينه به انجام تحقيق حاضر اقدام نمايد در علمي و مستدل نتايج به يابي دست
  :شرح زير مي باشد

  مدل مفهومي تحقيق - )1(شكل 
    

  
  
  
  
  
  

  
  :با توجه به ادبيات تحقيق و مطالعات پيشين فرضيه هاي اصلي زير را در اين مطالعه مطرح نموده ايم

  .ثير منفي داردأل گرا بر فرسودگي شغلي كاركنان تسبك رهبري تحو )1
 .ثير منفي داردأت ركنانكاسبك رهبري تعامل گرا بر فرسودگي شغلي  )2

 .ثير مثبت داردأت كاركناناجتنابي بر فرسودگي شغلي  /سبك رهبري انفعالي )3

 .ثير سبك رهبري بر فرسودگي شغلي را تعديل مي كندأسن كاركنان، ت )4

 .ثير سبك رهبري بر فرسودگي شغلي را تعديل مي كندأجنسيت كاركنان، ت )5

 .رسودگي شغلي را تعديل مي كندثير سبك رهبري بر فأسابقه خدمت كاركنان، ت )6

 سبك هاي رهبري
 

 سبك رهبري تحول گرا
 سبك رهبري تعامل گرا

اجتنابي /ي انفعاليسبك رهبر  

 فرسودگي شغلي
 

 خستگي عاطفي
)زوال شخصيت(مسخ شخصيت   

احساس (كاهش موفقيت فردي 
)عدم كفايت شخصي  

سن
  جنس

 سابقه خدمت
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  روش تحقيق -4- 2
توصيفي و از نوع همبستگي مي  ،و روش گردآوري اطلاعات بودهپژوهش حاضر از لحاظ هدف، كاربردي 

 700جامعه آماري شامل . در ادارات امور مالياتي استان گيلان انجام شده است 1390در سال  باشد و
نفر به عنوان نمونه بر اساس  137ان گيلان بوده و از اين ميان نفر كاركنان ادارات امور مالياتي است

  .انتخاب شدند) بر اساس طبقه شغلي(فرمول تعيين و به شيوه تصادفي طبقه اي 
  :فرمول محاسبه حجم نمونه

݊ ൌ
ܰ ൈ ܼ௔

ଶൗ
ଶ ൈ ଶߪ

ଶሺܰߝ െ 1ሻ ൅ ןܼ
ଶൗ

ଶ ൈ ଶߪ
 

نفر رئيس  16نفر رئيس امور مالياتي،  6نفر داراي سمت شغلي معاونت،  1در نمونه انتخاب شده 
 .نفر كارشناس مالياتي مي باشند 37نفر كارشناس ارشد مالياتي و  77گروه مالياتي، 

جهت گردآوري داده ها از دو پرسشنامه بسته كه بر اساس مقياس ليكرت تنظيم شده اند استفاده 
براي سنجش ادراك . پرسش مي باشد 58مشتمل بر دو بخش و  پژوهشپرسشنامه . گرديده است

مورد استفاده قرار گرفت ) 1997(1باس و آوليورهبري چند عاملي  كاركنان از سبك رهبري، پرسشنامه
گويه سبك رهبري  12سبك رهبري تحول گرا،  ،گويه آن 20. گويه مي باشد 36كه مجموعاً داراي 

همچنين براي . اجتنابي را مورد سنجش قرار مي دهد /گويه سبك رهبري انفعالي 4تعامل گرا و 
استفاده گرديد كه مشتمل بر ) 1981( 2فرسودگي شغلي مزلاچ سنجش فرسودگي شغلي از پرسشنامه

گويه احساس كفايت  8شخصيت و  مسخگويه  5عاطفي، گويه آن بعد خستگي  9گويه بوده و  22
 .فرسودگي شغلي را مي سنجد  )موفقيت فردي(شخصي

ش مورد و محتواي آنها با ماهيت پژوه والات پرسشنامه ها بررسي گرديدئدر اين پژوهش ابتدا س
   .پس از آن استفاده به عمل آمدسارزيابي قرار گرفت و 

نفر از اعضاي نمونه به طور تصادفي انتخاب گرديد  30تعداد نيز براي سنجش پايايي پرسشنامه ها 
  پس از جمع آوري پرسشنامه هاي تكميل. در اختيار آنان قرار گرفت جهت پيش آزمون و پرسشنامه ها

ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ  
1. Multifactor Leadership Questionnaire(MLQ) 
2. Maslach’s Burnout Inventory (MBI) 
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مشخص گرديد كه پايايي  SPSSي كرنباخ با استفاده از نرم افزار شده و محاسبه ضريب آلفا
 در سطح قابلبوده و % 3/70نامه فرسودگي شغلي و پايايي پرسش% 5/89پرسشنامه سبك رهبري 

  .قرار دارندقبول 
كارگيري نرم هبا ب ،در نهايت به منظور تجزيه تحليل داده هاي آماري و بررسي فرضيات تحقيق

آماره هاي توصيفي و آزمون هاي استنباطي متناسب با نوع داده ها و متغيرها استفاده  ، ازSPSSافزار 
فراواني پاسخ ها، از روشهاي آمار توصيفي براي خلاصه كردن، طبقه بندي داده ها و تعيين  .گرديد

 گيري استفاده شده و به منظور آزمون فرضيات از روش آمار استنباطي استفاده شده ميانگين و درصد
سلسله مراتبي يا چندگانه مورد استفاده قرار ساده و رگرسيون  هاي كه لازم به ذكر است آزموناست 
  .ندگرفته ا
  يافته ها -5- 2

سبك رهبري تحول نفر مرد،  98نفر زن و  39 ،در جامعه مورد بررسيكه  ندداده هاي آماري نشان داد
سپس اجتنابي و  /آن سبك رهبري انفعاليگرا با بيشترين فراواني سبك رهبري غالب بوده و پس از 

   .دنتعامل گرا قرار دار
ثير سبك رهبري تحول گرا بر فرسودگي شغلي أت مشاهده مي شود) 2(كه در جدول همانطور 

نشان دهنده اين است كه سبك رهبري ) بتا( بودن ضريب رگرسيوندار كاركنان معني دار بوده و منفي 
  .ييد مي گرددأت 1و بنابراين فرضيه اصلي  ثير منفي داردأتتحول گرا بر فرسودگي شغلي آنان 

تاثير سبك رهبري تحول گرا بر سه بعد فرسودگي شغلي نيز معنادار  مشاهده مي شود كه همچنين
بعد احساس موفقيت فردي كاركنان بوده و ضريب رگرسيون بيان مي كند كه اين سبك رهبري بر 

  . ثير منفي داردأخستگي عاطفي و مسخ شخصيت تر ثير مثبت داشته، اما بر دو بعد ديگأت
فرسودگي شغلي كاركنان معنادار  ثير سبك رهبري تعامل گرا نيز برأت )2( بر اساس اطلاعات جدول

كه سبك رهبري تعامل شود ييد مي گردد و نيز مشاهده مي أوس است بنابراين فرضيه دوم نيز تو معك
ثير منفي أمعنادار و بر بعد خستگي عاطفي ت ثير مثبتأتبعد احساس موفقيت فردي كاركنان گرا بر 

  .ثير اين سبك رهبري بر بعد مسخ شخصيت فرسودگي شغلي معنادار نمي باشدأاما ت. معناداري دارد
تنابي بر فرسودگي شغلي كاركنان اج /د كه سبك رهبري انفعالينشان مي ده )2(همچنين جدول 

بعد خستگي  اين سبك رهبري بر. ييد مي گرددأسوم نيز ت ثير مثبت معناداري دارد و لذا فرضيهأت

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ta

xj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

1-
02

 ]
 

                            13 / 22

https://taxjournal.ir/article-1-45-en.html


 1391 زمستان، )64مسلسل ( شانزدهمشماره /پژوهشنامه ماليات                                           154

 

ثير آن بر دو بعد ديگر فرسودگي شغلي أثير مثبت معناداري داشته اما تأعاطفي فرسودگي شغلي ت
  .معنادار نمي باشد

در رابطه با فرضيات چهارم، پنجم و ششم كـه نقـش    مشاهده مي شود،) 3(همانطور كه در جدول 
ثيرگذاري سبك رهبري بر فرسـودگي شـغلي   أسابقه خدمت را در ت ن، جنسيت وگر سمتغيرهاي تعديل

 گونـه هـيچ كه نتايج آزمون رگرسيون چند متغيره نشان مي دهد ، دندهكاركنان مورد سنجش قرار مي 
جنسيت و سـابقه خـدمت    و به عبارت ديگر هيچ يك از متغيرهاي سن،نشده رابطه معناداري مشاهده 

  .فرسودگي شغلي كاركنان را تعديل نمي كندثير سبك رهبري بر أت
  و ابعاد آن »فرسودگي شغلي «و » رهبري  هاي سبك «ضرايب رگرسيون مرتبط با  -)2(جدول 

متغير 
قل

متغير
ا

  طح معني داريس  tميزان   ضريب بتا  Bميزان   ابعاد

سبك 
رهبري 
  تحول گرا

  00/0  -01/5  -40/0  -18/0  فرسودگي شغلي

فرسودگي 
  غليش

  00/0  35/3  28/0  19/0  احساس موفقيت فردي

  00/0  -48/7  -54/0  -55/0  خستگي عاطفي

  01/0  -80/2  -23/0  -18/0  مسخ شخصيت

سبك 
رهبري 
  تعامل گرا

-20/0  -13/0  فرسودگي شغلي  34/2-  02/0  

فرسودگي 
  شغلي

25/0  25/0  احساس موفقيت فردي  04/3  00/0  

-34/0  -51/0  خستگي عاطفي  20/4-  00/0  

-12/0  -14/0  مسخ شخصيت  44/1-  15/0  

سبك 
رهبري 
 /انفعالي
  اجتنابي

31/0  15/0  فرسودگي شغلي  72/3  00/0  

فرسودگي 
  شغلي

  26/0  -13/1  -10/0  -07/0  احساس موفقيت فردي

  00/0  7/4  37/0  40/0  خستگي عاطفي

  11/0  61/1  14/0  11/0  مسخ شخصيت
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  رگرسيون چندگانه سبك هاي رهبري و فرسودگي شغلي با توجه به سن، جنسيت - )3(جدول 
  و سابقه خدمت پاسخ دهندگان 

مقدار   متغير  گام
R 

ضريب 
  R2 تشخيص

تغييرات ضريب 
  ଶܴ∆ تشخيص

ضريب 
  βرگرسيون

 معيار تصميم
Sig  

%8/381/15 سبك رهبري تحول گرا  اول  1/15%388/0-  0 

%1/393/15 سبك رهبري تحول گرا  دوم  2/0%  402/0-  0 

-052/0     سن  528/0  

%7/185/3 سبك رهبري تعامل گرا  اول  5/3%  187/0-  029/0  

%8/185/3 سبك رهبري تعامل گرا  دوم  0 184/0-  037/0  

013/0     سن  883/0  

%7/298/8 اجتنابي/رهبري انفعالي سبك  اول  8/8%  297/0  0 

%8/299/8 اجتنابي/سبك رهبري انفعالي  دوم  1/0%  295/0  001/0  

014/0     سن  865/0  

%6/397/15 سبك رهبري تحول گرا  اول  7/15%396/0-  0 

%8/398/15 سبك رهبري تحول گرا  دوم  1/0%388/0-  0 

043/0    جنسيت    596/0  

%7/199/3 سبك رهبري تعامل گرا  اول  9/3%  197/0-  021/0  

%8/218/4 سبك رهبري تعامل گرا  دوم  9/0%  189/0-  028/0  

094/0    جنسيت    267/0  

%5/303/9 اجتنابي/سبك رهبري انفعالي  اول  3/9%  305/0  0 

%2/318/9 اجتنابي/سبك رهبري انفعالي  دوم  5/0%  295/0  001/0  

068/0    جنسيت    416/0  

%8/381/15 سبك رهبري تحول گرا  اول  1/15%388/0-  0 

%39 سبك رهبري تحول گرا  دوم  2/15%  1/0%397/0-  0 

-036/0    سابقه خدمت    665/0  

%7/185/3 سبك رهبري تعامل گرا  اول  5/3%  187/0-  029/0  

%9/186/3 سبك رهبري تعامل گرا  دوم  1/0%  183/0-  037/0  

023/0    متسابقه خد    787/0  

%7/298/8 اجتنابي/سبك رهبري انفعالي  اول  8/8%  297/0  0 

%9/299/8 اجتنابي/سبك رهبري انفعالي  دوم  1/0%  294/0  001/0  

034/0    سابقه خدمت    687/0  
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  بحث و نتيجه گيري -6- 2
 .استمنفي داشته  ثيرأت كاركنان فرسودگي شغلي بر سبك رهبري تحول گرا نتايج پژوهشبراساس 

في و مسخ شخصيت ابعاد خستگي عاط بر مثبت، ثيرأتفردي  موفقيتبعد احساس  بر اين سبك رهبري
اين نتايج با يافته هاي تحقيقات صورت گرفته در اين زمينه از جمله پژوهش هاي . منفي دارد ثيرأت

پژوهش  ،)2001(، استورديور و همكارانش )2008(ايد و همكارانش ،)2010(س و كنستانتي اتيزوپي
، گيل و )2002(، كوريگان و همكارانش در سال)2005(دنستن ، )2007(كانسته و همكارانش 

  .مطابقت دارد )2006(همكارانش 
فرسودگي شغلي  برهمچنين يافته هاي اين مطالعه نشان دادند كه سبك رهبري تعامل گرا 

ثير مثبت أبعد احساس موفقيت فردي كاركنان تاين نوع سبك رهبري بر . ثير منفي داردأت كاركنان
كه اين نتايج با يافته هاي پژوهش هاي انجام ثير منفي دارد أت نآناداشته و بر بعد خستگي عاطفي 

  .هم جهت است) 2001(استورديور و همكارانش و ) 2010(س و كنستانتي اتيزوپيشده توسط 
و به ويژه  اجتنابي بر فرسودگي شغلي كاركنان /انفعالي سبك رهبريبر اساس نتايج به دست آمده 

 ، )2002( كوريگان و همكارانشتايج پژوهش هاي و اين امر با ن مثبت دارد ثيرأتعاطفي بر بعد خستگي 
  .سازگار است) 2007(كانسته و همكارانش  ،)2010(س و كنستانتي اتيزوپي

گر سابقه خدمت بر رابطه بين سبك هاي ثير متغير تعديلأج به دست آمده در رابطه با عدم تنتاي
مبني بر اينكه تجربه كاري  )1997(رهبري و فرسودگي شغلي با يافته هاي حاصل از پژوهش ملچيور 

  .)158: 1997 ،و همكاران ملچيور( هم جهت استفردي كاركنان در تعيين فرسودگي شغلي مهم نيست، 
 مدير ثر رهبريؤم سبكهاي و مديريت اعمال چگونگي گرو در اهداف، در تحقق سازمان موفقيت 

 و موفقيت عوامل ترين مهم از يكي عنوان به همواره رهبري، و مديريت) 37 :1389دارابيان، (است 
همانطور كه يافته هاي پژوهش نشان  .)152: 1390جاوداني، (سازماني قلمداد شده است  هر شكست

به بنابراين د نمنفي دارثير أتكاركنان بر فرسودگي شغلي و تعامل گرا  گرادادند سبك رهبري تحول 
كاركنان و همچنين كاهش غيبت از  پيشنهاد مي گردد به منظور حفظ سلامت جسمي و روانيسازمان 

فاكتورهاي سبك هاي رهبري تحول گرا و تعامل گرا را كه برخي  ،كار، ترك كار يا بي انگيزگي آنان
موريت سازمان، القاي حس اعتماد به كاركنان، أبيان روشن ارزش ها، هدف و م: از از آنها عبارتند 

روشن  پيشنهادات آنها و روشن بيني نسبت به آينده،احترام و اهميت دادن به آنان، حمايت از نظرات و 
ساختن انتظارات و درنظر گرفتن پاداش هايي براي برآورده كردن آنها، پيش بيني مشكلات و سعي در 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ta

xj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

26
-0

1-
02

 ]
 

                            16 / 22

https://taxjournal.ir/article-1-45-en.html


  157                                                             كنانكار شغلي فرسـودگي بر سبك رهبـري تأثير
 

  
 

و از  هرچه بيشتر مورد توجه و پرورش قرار دهند را كاركنانطريق داشتن تعامل با  رفع آنها از
ثير مثبت دارند و أبي كه بر فرسودگي شغلي كاركنان تاجتنا/ يفاكتورهاي رفتاري سبك رهبري انفعال

عدم  و شامل عدم مداخله رهبر در هنگام بروز مشكلات، اجتناب از تصميم گيري در شرايط حساس
  .پرهيز كنند ،تلاش براي جلب رضايت كاركنان است

  محدوديت ها -7- 2
ثيرگذار أمتغير مستقل و وابسته ت بين بر رابطه ،هيچ يك از متغيرهاي تعديل گر انتخاب شده كه از آنجايي 

 .بنابراين مدل تحقيق بايد با اضافه نمودن متغيرهاي تعديل گر ديگر تغيير يابد نبوده اند

كه هريك از روشهاي گردآوري اطلاعات نواقص خاص خود را دارند استفاده از  از آنجائي
براي برطرف كردن آن از روش هاي  بهتر استپرسشنامه هم محدوديت هايي را در بر دارد كه 

  .  استفاده نمود) كثرت گرايي(چندگانه گردآوري اطلاعات 

  جهت گيري در پژوهش هاي آتي -2-8
شغلي نيز سنجيده شوند تـا ميـزان   ساير عوامل مرتبط با فرسودگي در تحقيقات آتي  پيشنهاد مي گردد

بررسي عواملي كـه وبسـتر و هكـت    نوان مثال به ع. ثير اين عوامل بر ايجاد و توسعه آن تعيين گرددأت
مورد نياز كار، حجـم  از جمله شرايط جسمي  پيشنهاد كرده اند آتي به محققيندر پژوهش خود  )1999(

ثير سيستم پرداخـت سـازمان و عوامـل مطـرح شـده در      أهل، ويژگي هاي شخصيتي، تأكار، وضعيت ت
لازم براي انجام فعاليت هـاي كـاري مـي    كه شامل مدت زمان ) 2004( مك دونالدپژوهش سيگال و 

  .باشد
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