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  چكیده

کنندگی ی خستگی عاطفی و تعدیلگریانجیمبا  نیآفرتحولبررسی رابطه بین ناامنی شغلی با رفتار رهبری  باهدفاین پژوهش 

حجم جامعه، با استفاده از فرمول کوکران  به توجه بابود.  نور امیپآگاهی انجام شد. جامعه آماری پژوهش کارکنان و مدیران دانشگاه ذهن

ناامنی شغلی نیسی  نامهپرسشها از آوری دادهعنوان حجم نمونه انتخاب شدند. برای جمعفر بهن 104گیری تصادفی ساده و روش نمونه

آفرین باس رهبری تحول نامهپرسش( و 2003آگاهی براون و رایان )(، مقیاس ذهن1986خستگی عاطفی مزلچ ) نامهپرسش(، 1379)

 .آلفای کرونباخ استفاده شداز ضریب سنجش پایایی و  دییتأمورد  توسط متخصصان نامهپرسش. روایی شدهاستفاده( 2000و آولیو )

گزارش  928/0و  972/0، 828/0، 922/0 آگاهی به ترتیبو ذهنگرا تحولمیزان آلفای کرونباخ امنیت شغلی، خستگی عاطفی، رهبری 

سمیرنوف و روش معادلات ساختاری ا -ف استنباطی )کولموگروفراوانی و درصد( و )ها نیز از بخش توصیفی داده لیوتحلهیتجزشد. برای 
نتایج پژوهش نشان داد بین ناامنی شغلی رهبران و خستگی  استفاده شد. Amos افزارنرمبا رویکرد روش حداقل مربعات جزئی( از طریق 

نماید؛ ی میگریانجیمرا  گراتحولری عاطفی رابطه معناداری وجود دارد، همچنین نشان داد خستگی عاطفی رابطه ناامنی شغلی و رهب

 .نمایدی میگر لیتعدی رابطه ناامنی شغلی و خستگی عاطفی را آگاهذهنعلاوه بر این نتایج نشان داد 
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 مقدمه -1

برای موفقیت  لیبدیبیک اصل  عنوانبه مؤثرامروزه رهبری 

( 2004و همکاران ) 1است. وان دیک شدهشناختهسازمانی 

کننده و یک عامل تسهیل عنوانبهمعتقدند سبک رهبری 

مستقیم بر بازده کاری مستقیم و غیر طوربهبرانگیزاننده کارکنان 

ها پویاتر از قبل محیط سازمان ازآنجاکهگذارد و می ریتأثسازمان 

ها برای رسیدن به موفقیت باید به سمت تحول شده سازمان

 مؤلفه(. رهبری یک 1400حرکت نمایند )سلطانی و درودی، 

مهم است که بر محیط کار و نحوه درک کارکنان از کار خود 

 2نیآفرتحولخاص رفتارهای رهبری  طوربهگذارد. می ریتأث

و توجه فردی ممکن است فضای سازمانی  مانند تحریک فکری

حمایتی ایجاد کند که سطح بالای مشارکت کاری را تحریک 

دهد )آمور و کند و انگیزه داخلی پیروان را افزایش میمی

 شدتبههای رهبری که (. یکی از سبک2019، 3واسکوئز و فاینا

آن دستیابی به  تبعبهها را در ایجاد سرمایه فکری و سازمان

ی مدیران نیآفرتحولرساند سبک رهبری ت رقابتی یاری میمزی

گرا با توانمندسازی کارکنان و حمایت از است. رهبران تحول

کنند که موجب آنان، اعتماد را در میان کارکنان تقویت می

بر سرمایه  ریتأثبهبود رفتار نوآورانه شده و پتانسیل کافی را برای 

به همراه خواهد داشت )اکرامی  آن بهبود عملکرد تبعبهانسانی و 
 (.1399 کیوج و دیگران،

سیستم تغییر و دگرگونی افراد است.  نیآفرتحولرهبری 

معناداری بین رهبری  ریتأثاند مطالعات گذشته نشان داده

آفرین با عملکرد کاری افراد وجود داشته است )الیانا و تحول

های گوناگون (. نتایج مطالعات که به روش2019، 4موزاکی

تواند بر فرهنگ است، نشان داده سبک رهبری می گرفتهانجام

بخشی سازمان اثر جهیدرنتگیری و تصمیم ندیفراسازمان، 

(. رهبری 139۵باشد )صمدی میارکلائی و دیگران،  رگذاریتأث

کننده آفرین بخشی از پارادایم جدید رهبری است و بیانتحول

ها و و با ارزش کندیمول ی است که افراد را متحندیفرا

مدت ارتباط دارد. رهبری های اخلاقی و اهداف بلندخصیصه

کند. های جدید کمک میآفرین به بسط و گسترش ایدهتحول

تواند در ایجاد و توسعه یک سازمان می نیآفرتحولوجود رهبری 

آفرین بر باشد. همچنین رهبری تحول مؤثریادگیرنده بسیار 

(. 1393توسعه تعهد و انگیزش پیروان تمرکز دارد )زارعی متین، 

دارد. برنز ۵ریشه در کارهای برنز نیآفرتحولنظریه رهبری 

 
1 Van Dick 
2 Transformational Leadership 
3 Amore & Vasquez & Faina 
4 Elyana & Muzakki 
5 Burns 
6 Duckett & Macfarlane 
7 Individualized consideration  

را عامل انگیزه دادن به پیروان از  نیآفرتحول(، رهبری 1978)

های اخلاقی تعریف های بالاتر و ارزشطریق جذاب کردن آرمان

 نیآفرتحول( برای رهبری 2003) 6نیفارلمککرد. داکت و 

، تحریک 8، الهام7گرفتند. ملاحظات فردی در نظرچهار بعد 

-گرا پیروان خود را الهام می. رهبران تحول10و کاریزما 9عقلانی

روحیه دهند و در مسیری هدایتشان  هاآنتوانند به بخشند، می

شوند شود. آنان موجب می نیتأمکنند که منافع سازمان 

اثراتی  لهیوسنیبدو  کارکردهای بسیار بالا ان با روحیهزیردست

(. باس و 1389)جلیلیان و دیگران،  عمیق بر سازمان بگذارند

اند را رهبری تعریف کرده نیآفرتحول(، رهبری 1993) 11آوولیو

انگیزد تا میای را میان همکاران و پیروان خود برکه علاقه
گرا از نگاه کنند. رهبر تحولکارشان را از یک دیدگاه جدید 

کند و همکاران و پیروان رسالت و بینش سازمان آگاهی ایجاد می

دهد. علاوه بر را برای سطوح بالاتر توانایی و پتانسیل توسعه می

کند که فراسوی منافع این همکاران و پیروان را تحریک می

خودشان به منافعی توجه کنند که به گروه بهره برساند. 

رهبری  مؤثر(. نظر به نقش 1389یان و دیگران، )جلیل

ی، بررسی نقش عواملی وربهرهدر نیل سازمان به  نیآفرتحول

رسد. می به نظرکننده این نقش مهم هستند ضروری که تضعیف

-محیط پرشتاب و رقابتی کنونی و تغییرات اجتناب بهباتوجه

هزینهناپذیری که در محیط کار با آن مواجه هستیم و همچنین 

زای مهم یک عامل استرس عنوانبه 12ایی که ناامنی شغلیه

تواند به سازمان تحمیل کند، بررسی نقش ناامنی شغلی می

عوامل  بهباتوجهپذیری سلامت کارکنان شغلی و میزان آسیب
 رسد. محققان به دو جنبه شناختیمی به نظرشخصیتی ضروری 

 دادنازدست)احساسات مرتبط با  شغل( و عاطفی دادنازدست)

اند. دو بعد جداگانه توجه داشته عنوانبهشغل( ناامنی شغلی 

های آن دارای دو بعد است: ناامنی در مورد خود شغل یا ویژگی

و  14( و اسورک2010) 13کمی و کیفی. تحقیقات دوایت

دهد که هر دو بعد ناامنی کیفی و ( نشان می2002) همکاران

)مثل اضطراب و  ت با مشکلات سلامت ذهنیمثب به طورکمی 

)مانند اختلالات خواب و  خستگی عاطفی( و سلامت فیزیکی

 (.1397)صحت و میرزایی،  ( مرتبط استفشارخونافزایش 

شده برای ادامه کار  ادراکیک تهدید  عنوانبهناامنی شغلی 

گردد که موجب ایجاد های مهم شغل تلقی مییا برخی از ویژگی

-عده هرچندشود. م امنیت در میان مستخدمان مییک حس عد

8 Inspiration  
9 Intellectual stimulation 
10 Charisma  
11 Bass & Avolio  
12 Job Insecurity 
13 De Witte 
14 Sverke 
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ای معتقدند ناامنی شغلی غیرواقعی است و در حقیقت یک 

 ؛ ولی باو تصدی شغلی جدید اتفاق افتاده است کارگردش

پیشرفت تکنولوژی و تخصصی شدن کارها، رقابتی شدن مشاغل 

و همچنین اقتصاد ناپایدار، ناامنی شغلی معضلی فراگیر است که 

دارای پیامدهایی از قبیل سرخوردگی و استرس شغلی و در 

علاوه بر اخراج  (.2017)رضازاده،  وری استنهایت کاهش بهره

ی قانونی و قوانین ناکارآمد هم هاتیحماعدمبه دلیل عدم نیاز، 

تواند از دلایل اصلی ناامنی شغلی در محیط کار باشد. امنیت می

کارهای خود را بدون استرس و اضطراب شود فرد شغلی باعث می
انجام داده و رفتارهای متناسب با اصول جامعه و اخلاقی از خود 

نشان دهد. ناامنی شغلی با فرسودگی شغلی و عدم رضایت شغلی 

ارتباط تنگاتنگ دارد و این دو پارامتر موجب خستگی عاطفی 

ی ناامن کهیدرحال(. 1397، زادهکاظمشود )رحیمی کلور و می

ای بر نگرش و رفتار شغلی کارکنان منفی گسترده راتیتأثشغلی 

دارد، دانشمندان هنوز درباره اثر آن بر رهبری نظریات محدودی 

. اینکه چگونه رهبران سازمان به ناامنی شغلی انددادهارائه 

ی برای کار و توجهقابلدهند، پیامدهای واکنش نشان می

-اتی را در سازمان ایفا میرهبران نقش حی چراکهسازمان دارد 

ی مدیریت کنند، خوببهکنند. اگر رهبران نتوانند ناامنی شغلی را 

-قرار می ریتأثتحتهای کاری و یا حتی کل سازمان پیروان، تیم

ی پویا، نیاز است که رهبران، انتظارات هاطیمحدر  ژهیوبهگیرد. 

 ی مختلفهاتیقطععدمرا مدیریت کنند و پیروان را برای 
( در 2018) 1لی و جو (.2020برانگیزانند )کیان و دیگران، 

زیاد باعث  احتمالبهای یافتند که ناامنی شغلی مطالعه

 ریتأثای را در مورد شود و شواهد اولیهسوءاستفاده نظارتی می

منفی ناامنی شغلی بر رفتارهای رهبری ارائه دادند. رفتار رهبری 

پیچیده و نیازمند مصرف منابع است. برای مثال  نیآفرتحول

رهبران نیاز دارند تا احساسات را تنظیم کنند و اشتیاق را برای 

 های سازمانی به پیروان حفظ کننداندازچشم مؤثرانتقال 

رهبران باید  بیترتنیابه(. بخشالهامانگیزه  مثالعنوانبه)

کنترل، توجه و منابع بیشتر را برای تشویق کارمندان در راستای 

(؛ 2،2013به چالش کشیدن وضعیت موجود وقف کنند )ونوس

شرایط  دادنازدستلذا رهبرانِ مواجه با ناامنی شغلی نگران 

 روانشانیپشان هستند و تلاش خواهند کرد زمانی که با کاری

 نیآفرتحولدر رهبری  رشدنیدرگرا با  منابعشانکنند میتعامل 
توان فرض نمود که رهبران با ناامنی می اساسنیبراحفظ کنند. 

داشته  نیآفرتحولشغلی احتمال کمتری دارد که رفتار رهبری 

(. در این پژوهش از تئوری 2020)کیان و دیگران،  باشند

 
1 Li & Ju 
2 Venus 
3 Conservation Of Resources )COR( 

( برای بررسی اثر 2001و  1989 ،4)هابفول 3حفاظت از منابع

عدم امنیت شغلی بر رهبری تحول آفرین استفاده شده است. 

لازاروس و  گامشیپنظریه حفاظت از منابع به همراه نظریه 

( به یکی از دو نظریه پیشرو استرس و تروما در 1984) ۵فولکمن

بیست سال گذشته تبدیل شده است. این نظریه بر عناصر عینی 

ی مشترک توسط افراد با فرهنگ و هایابیارزتهدید و زیان و 

. اگرچه نظریه فوق در ابتدا کندیم دیتأکزیست شناسی مشترک 

فرموله شده اما نظریه  زابیآسبرای تمرکز بر استرس اصلی و 

فرسودگی شغلی  ٔ  نهیدرزمحفاظت از منابع به یک نظریه اصلی 
است.  شدهلیتبدی مثبت شناسروانو حوزه نوظهور 

 (. 2010)هابفول،

که در آن  دهدیمتئوری حفاظت از منابع چارچوبی را ارائه 

استرس  میکنیمو پیشنهاد  میکنیمپاسخ به استرس را درک 

منابع باارزش  دادندستناشی از شرایط تهدید یا حقیقت از 

حفظ و به دست آوردن این منابع  ،است. این میل به دفاع

ارزشمند است که رفتار انسان را در مواجهه با استرس تحریک 

(. الگوی حفظ منابع هابفول 2017)کوپر و کمپبل، کندیم

ها در پیشینه رفتار چارچوبی برای یکپارچه کردن پدیده عنوانبه

عنوان یک نظریه راهنما جهت تبیین روانی بیان شده است و به

اصل  . رودیندها و پیامدهای فرسودگی شغلی بکار میپیشا

اساسی تئوری حفظ منابع این است که مردم برای محافظت و 

ی افراد طورکلبهکنند. شان تلاش مینگهداشت منابع شخصی
 دادنازدست، یا با امکان دهندیمرا از دست  منابعشانزمانی که 

-منافع بعد از سرمایه شوند و یا موفق به کسبمنابع مواجه می

کنند. طبق نظریه شوند، استرس را تجربه میگذاری منابع نمی

شود تمایل به اتخاذ تهی می منابعشانحفظ منابع افرادی که 

موضع دفاعی برای حفظ منابع یا جلوگیری از اتلاف بیشتر منابع 

زاست و دارند. مطابق با تئوری حفظ منابع اتلاف منابع استرس

د منابع بیشتری را برای جبران اتلاف منابع خود افراد بای

اتلاف منابع اولیه باعث  بیترت نیبدی کنند که گذارهیسرما

خاص احتمال  به طور .(2001هابفول، )شود تلفات بیشتر می

های شغلی منجر به فشار بر فرد شغل یا ویژگی دادنازدست

شود و نگرانی مداوم در مورد این مسائل باعث مصرف بیشتر می

منابع محدود خواهد شد، در نتیجه افراد منابع کافی برای فهم، 

ی و کنترل شرایط شغلی ندارند. مطابق با این نظریه، نیبشیپ
و منجر به افزایش  کندیمناامنی شغلی منابع رهبران را مصرف 

ناامنی شغلی مستلزم  ازآنجاکه. گرددیمفرسودگی عاطفی 

ی شغلی مطلوب و هایژگیوکاهش احتمالی اشتغال مستمر یا 

4 Hobfoll 
5 Lazarus & Folkman 
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کاهش دسترسی به منابع اجتماعی در محل کار است؛ نگرانی 

ی از انرژی و توجهقابلدائم در مورد تهدید امنیت شغلی مقدار 

. رهبران ناامن شغلی منابع بردیماحساسات کارکنان را از بین 

ندارند  نیآفرتحولدر رفتار رهبری کافی برای مشارکت 

و  شانماندهیباقاولویت را به حفاظت از منابع  کهیطوربه

)کیان و  دهندیمجلوگیری از اتلاف بیشتر منابع 

(. برخی محققان ارتباط منفی بین ناامنی شغلی 2020دیگران،

و خستگی عاطفی را در میان پیروان از طریق تئوری حفظ منابع 

؛ پیکولی 2،2014)وندر اندکردهگزارش  1اجتماعی و تئوری تبادل

رود ناامنی شغلی رهبران انتظار می نی؛ بنابرا(2011، 3و دوایت

اند با خستگی عاطفی آنان مرتبط باشد. مطالعات قبلی نشان داده
-کنند در سطوح پایینافرادی که خستگی عاطفی را تجربه می

، ۵جانسون) عملکرد شغلی(، 2018، 4لی) تری از اشتراک دانش

، 6تروگاکوس) یفردنیب( و رفتار شهروندی سازمانی 2010

به  7خستگی عاطفی. (2020( درگیرند )کیان و دیگران، 201۵

ی تحلیل رفتن انرژی یا منابع عاطفی هیجانی است که برای معن

ارشدی و ) شودفرسودگی شغلی در نظر گرفته می ندیفرافهم 

(. تنیدگی و فشارهای عصبی شدید ناشی از 1392دیگران، 

ماهیت، نوع یا وضعیت نامناسب کار به پیدایش حالتی در 

نام دارد. در این حالت  "فرسودگی"شود که کارکنان منجر می

 به طوردهد. قربانیان فرسودگی کار ماهیت خود را از دست می

ی کاری آنان هاارتمهشوند، ی در کار ناتوان میاللفظتحت

شود. ماند و انگیزش در آنان خاموش میباقی می نخوردهدست

خستگی عاطفی پیامدهای شدیدی روی سلامتی  کهییازآنجا
بعد مرکزی فرسودگی در نظر گرفته  عنوانبهفرد دارد و اغلب 

عامل  عنوانبهشود؛ پژوهشگران روی خستگی عاطفی می

عاطفی با احساس فرد که  اند. خستگیفرسودگی متمرکز شده

شود اش تخلیه شده و فاقد انرژی است شناخته میمنابع عاطفی

و با عملکرد شغلی مرتبط است )سلاجقه تذرجی و بحرینی زاده، 

(، ارتباط بین امنیت شغلی 2020و همکارانش ) 8(. ژانگ1398

پرستاران و خستگی عاطفی آنان را اثبات کردند و نشان دادند 

پرست روابط بین رفتار پرستار و خستگی عاطفی پشتیبانی سر

همکارانش  و 9یو کند. در پژوهش انجام شده توسطرا تعدیل می

ی فرانقشتواند بر رفتار (، ثابت شد ناامنی شغلی می2021)

منفی بگذارد و در این میان احساسات منفی نقش  ریتأثکارکنان 

 
1 Social Exchange Theory 
2 Vender  
3 Piccoli & Dewite  
4 Lee  
5 Janssen  
6 Trougakos 
7 Emotional Exhaustion 
8 Zhang 

کند. در می ای را بین ناامنی شغلی و رفتار فرانقش بازیواسطه

 زادهتحقیقاتی دیگر در خصوص اثرات ناامنی شغلی مندعلی

(، اثر ناامنی شغلی بر قصد ترک شغل و همچنین 1398)

منفی عدم امنیت شغلی بر میزان  ریتأث(، 2021) 10استانکویکو

ها و مطالعاتی بر یافته قرار دادند. بنا دییتأشادی کارکنان را مورد 

که مرور شد انتظار داریم ناامنی شغلی از طریق ایجاد خستگی 

اما آنچه ؛ شود نیآفرتحولعاطفی موجب کاهش رفتار رهبری 

 موردتوجهناامنی شغلی بر رفتار رهبری  ریتأثباید در خصوص 

برای تمام افراد یکسان است.  ریتأثقرار داد این است که آیا این 

اند برخی منابع شخصی بر روی ناامنی داده مطالعات قبلی نشان

سرمایه  مثالعنوانبهگذارند. می ریتأثشغلی و نتایج آن 
تواند ارتباط بین ناامنی شغلی و رفتار می 11یشناختروان

(. همچنین 201۵، 13)لام را تضعیف کند 12شهروندی سازمانی

ناامنی کنند اثر منفی ( و همکارانش بیان می2010) 14کونیگ

شغلی بر عملکرد در میان کارکنانی که کنترل داخلی دارند 

این است که تحت چه  توجهقابل، نکته نی؛ بنابراتر استضعیف

 ریتأثمیزان  توانیمشرایطی و در واقع از طریق چه متغیرهایی 

ناامنی شغلی بر ایجاد خستگی عاطفی را کاهش داد. به نظر 

یی داشته بسزا ریتأثر این زمینه های فردی افراد درسد تفاوتمی

 1۵یآگاهذهنی افراد شناختروانهای باشد. یکی از این ویژگی

عنوان سطحی از هوشیاری و توجه که موجب تمرکز است که به

هاست مورد بررسی قرار موقع از مهارتو استفاده صحیح و به

 گیرد.می

کننده رفتار بینیآگاهی پیشتحقیقات نشان دادند ذهن 
ود تنظیمی و حالات هیجانی مثبت بوده و از طریق ایجاد خ

تواند بر روی ترکیب سرزندگی و شفافیت در تجربه هیجان می

باشد )علی نسب و  مؤثری شناختروانشادکامی و بهزیستی 

آگاهی را توجه ( ذهن2003) 16(. براون و رایان1396دیگران، 

آگاهانه به حال یا در حال زیستن را کیفیت خاصی از هوشیاری 

اند. فقدان از زندگی تعریف کرده لحظهبهلحظهو توجه به تجربه 

اشتغال ذهنی مفرط به گذشته یا آینده، هوشیاری به هیجانات 

مدت در پیگیری حوادث شخصی، عملکرد بهینه حافظه کوتاه

در امور، عدم شتاب در غذا خوردن و انجام حاضر، توانایی تمرکز 

ترین مصادیق توجه آگاهانه به حال خودکار امور زندگی از مهم

که شرایط شناختی مساعد در برخورد با مسائل زندگی را  است

9 Shengxian Yu 
10 Stankeviciute 
11 Psychological Capital 
12 Organizational Citizenship Behavior (OCB) 
13 C.F.Lam 
14 Konig 
15 Trait Mindfulness 
16 Brown & Rayan   
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آگاهی (. ذهن2017کند )کشاورز محمدی و دیگران، فراهم می

 است. عبارت از تجربه هیجانات به شیوه پذیرا و عاری از قضاوت

 یطورتوجه و تمرکز بر مسائل به یعنی یآگاهذهن گرید انیبه ب

 -2بودن در حال حاضر  -1که سه عنصر در آن دخالت دارد: 

(. از طریق 1396)ایمانی و دیگران،  بدون قضاوت -3 یهدفمند

 ندیفراها و توجه به بررسی تواند مهارتی فرد میآگاهذهن

تعصبات را بهتر درک  ریتأثتا آورد  به دستگیری خود را تصمیم

ما انتظار داریم  ها را تصحیح کند.کند و هنگام ضرورت آن

ی خود هاردههمآگاهی نسبت به رهبران با سطح بالای ذهن
کمتر در معرض خستگی عاطفی قرار بگیرند. دو ویژگی شاخص 

تواند به افراد کمک کند تا با ناامنی شغلی آگاهی میدر ذهن

بیایند. اولین ویژگی این است که آگاهی فعلی، توجه افراد کنار 

-افتد معطوف میرا نسبت به آنچه در حال حاضر دارد اتفاق می

 "در لحظه و به طور کامل "شود رهبرانکند که این امر باعث می

های رهبری خود تمام توجه خود را معطوف منابع و مسئولیت

-قرار می فشارتحتان را عدم امنیت شغلی رهبر ازآنجاکهبکنند. 

دهد، هوشیاری حال محور باعث کاهش این واکنش احساسی به 

کند آگاهی به رهبران کمک میشود. ذهناسترس میشرایط پر

شان را با جلوگیری از نگرانی بیش از حد درباره تا منابع عاطفی

تهدیدات بالقوه شغلی حفظ کنند. دومین ویژگی نیز این است 

شود افراد پذیرش نسبت به محیط افراد باعث میگیری که موضع

ی اینکه تلاش جابهتجربیات منفی و مثبت را در لحظه بپذیرند 
 (.2020کنند از آنها دوری کنند )کیان، 

( در تحقیقی اثر مثبت 2018و همکارانش ) 1پینک

ی رهبران را بر پیروان و رضایت شغلی آنان و همچنین آگاهذهن

آفرین و شکایت پیروان را مورد ی تحولرابطه منفی بین رهبر

ی جهانی درگیر ادغام، وکارهاکسب ازآنجاکهقرار دادند.  دییتأ

ها نیز برای ی، تغییر ساختار و... هستند سازمانسازکوچک

سازگاری با این شرایط، ناچار به تغییر بوده و این موجب بروز 

میان آنها مشکلاتی در میان کارگران شده و ناامنی شغلی را در 

آگاهی مانع نگرانی تکراری و شایع رهبران دهد. ذهنافزایش می

دهد شود و اجازه میشان در آینده میدر مورد موقعیت شغلی

واقعی مواجه شوند )کیان،  به طوررهبران با این عدم قطعیت 

تواند آگاهی می( معتقد است ذهن2002) 2(. کابات زین2020

کردهای عالی ذهن از جمله توجه، ی هدفمند کارریکارگبهبا 
بر  مؤثر به طورآگاهی، نگرش مهربانانه، کنجکاوی و دلسوزی 

و  3های هیجانی اعمال کنترل نماید. همچنین فریونواکنش

-( نشان دادند افراد دارای سطوح بالاتر ذهن2006همکاران )

 
1 Pinck  
2 Kabat-Zinn 

کنند و آگاهی، تفکرات خودکار منفی کمتری را تجربه می

 نند خود را از چنین تفکراتی رها کنندتوامعتقدند می

(. بر اساس مبانی مرور شده هدف 139۵و دیگران،  طلبتیحما)

پژوهش حاضر بررسی رابطه بین ناامنی شغلی با رفتار رهبری 

 لگریتعد، نقش میانجی خستگی عاطفی و نقش نیآفرتحول

 شوند:ی زیر مطرح میهاهیفرض اساسنیبراآگاهی است. ذهن

: بین ناامنی شغلی با خستگی عاطفی رابطه 1 هیفرض

 معناداری وجود دارد.

: بین خستگی عاطفی با رهبری تحول آفرین رابطه 2فرضیه 
 معناداری وجود دارد.

: بین ناامنی شغلی با رهبری تحول آفرین رابطه 3 هیفرض

 معناداری وجود دارد.

: خستگی عاطفی رابطه بین ناامنی شغلی و رهبری 4فرضیه 

 نماید. ی میگریانجیمول آفرین را تح

ی رابطه بین ناامنی شغلی و خستگی آگاهذهن: ۵فرضیه 

 .دینمایمعاطفی را تعدیل 

 است. شدهدادهنشان 1ساختار مدل در شکل 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شكل 

 (2020همکاران،)اقتباس ازکیان و 

 

 روش پژوهش

هدف کاربردی، از نظر شیوه گرداوری  پژوهش حاضر از نظر

از نوع  دهده ها، کمّی و از نظر روش و ماهیت، توصیفی

همبستگی است. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان و مدیران 

که بر اساس فرمول کوکران و روش  باشندیمنور دانشگاه پیام

نفر به عنوان حجم نمونه انتخاب  104گیری تصادفی ساده نمونه
های پژوهشی از چهار پرسشنامه منظور گردآوری دادهشدند. به

پرسشنامه ناامنی شغلی: این  -1استاندارد استفاده شد. 

(، ساخته شد که 1379پرسشنامه توسط شغلی نیسی در سال )

است و براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت با  یهگو 30شامل 

3 Frewen 

خستگی 

 عاطفی

رهبری 

تحول 

ذهن 

 آگاهی

ناامنی 

 شغلی
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سوالاتی مانند )کاملا مخالفم، مخالفم، نظری ندارم، موافقم، 

پردازد. روایی و پایایی کاملا موافقم( به سنجش ناامنی شغلی می

(، مورد تایید قرار گرفته 1388این ابزار در پژوهش فرج زاده )

 صدم 8۵/0کرونباخ است که پایایی با استفاده از ضریب آلفای 

گزارش شد. پایایی پرسشنامه مذکور در این پژوهش بر اساس 

 -2گزارش گردیده است.  922/0ضریب آلفای کرونباخ 

 پرسشنامه خستگی عاطفی: این پرسشنامه توسط ماسلچ در سال

گویه است و براساس  9دارای که  (، طراحی شده است1986)

نند )کاملا مخالفم، طیف پنج گزینه ای لیکرت با سوالاتی ما

مخالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملا موافقم( به سنجش خستگی 

روایی و پایای این ابزار در پژوهش مسلاچ  عاطفی می پردازد.
(، مورد تایید قرار گرفته است که پایایی با استفاده از 1981)

پرسشنامه  -3گزارش شده است.  89/0ضریب آلفای کرونباخ 

رسشنامه توسط براون و رایان در سال ذهن اگاهی: این پ

گویه است و براساس  1۵(، طراحی شده است که دارای 2003)

طیف پنج گزینه ای لیکرت با سوالاتی مانند )کاملا مخالفم، 

مخالفم، نظری ندارم، موافقم، کاملا موافقم( به سنجش ذهن 

آگاهی می پردازد. روایی و پایایی این ابزار در پژوهش عبدی و 

(، مورد تایید قرار گرفته است، پایایی با استفاده از 1393لی )قاب

پرسشنامه  -4گزارش شده است.  76/0ضریب آلفای کرونباخ 

رهبری تحول گرا: این پرسشنامه توسط باس و اولیو در سال 

گویه و دارای چهار  20شامل که  (، طراحی شده است2000)

بخش و نفوذ انگیزش الهام ،فردی، ترغیب ذهنی بعد )ملاحظه

و براساس طیف پنج گزینه ای لیکرت با سوالاتی  استآرمانی( 

مانند )همیشه، اغلب اوقات، بعضی اوقات، به ندرت، هیچ گاه( به 

روایی و پایای این ابزار در  سنجش رهبری تحول گرا می پردازد.

مورد تایید قرار گرفته است،  (،2020پژوهش کیان و همکاران )

گزارش گردیده  9۵/0ه از ضریب آلفای کرونباخ پایایی با استفاد

است. در این مطالعه برای برآورد پایایی هر چهار پرسشنامه  از 

روش آلفای کرونباخ استفاده شد که نتایج به شرح جدول شماره 

ها نیز از بخش توصیفی است. برای تجزیه و تحلیل داده 1
سمیرنوف و روش ا -ف فراوانی و درصد( و استنباطی )کولموگرو)

معادلات ساختاری با رویکرد روش حداقل مربعات جزئی( از 

 استفاده شد.  Amosطریق نرم افزار 

روایی همگرا، اگر متوسط واریانس استخراج شده  بر اساس

(AVE بیشتر از )۵/0 ( و پایایی مرکبCR بیشتر از )باشد،  7/0

(. Fornell & Larcker,1981میزان روایی مورد تأیید است )

تمامی  AVEگردد، مشاهده می 1که در جدول  طورهمان

این  است. 7/0و پایایی مرکب نیز بالاتر از  ۵/0متغیرها بالاتر از 

 . باشدیمروایی همگرای متغیرهای تحقیق  دهندهنشان
 

 یریگاندازه. مشخصات ابزار 1جدول 

 عاطفیخستگی  یآگاهذهن ناامنی شغلی نیآفرتحولرهبری  متغیر

 9 1۵ 30 20 هیتعداد گو

 828/0 928/0 922/0 972/0 ضریب آلفای کرونباخ

 ۵90/0 679/0 910/0 412/0 (AVE) روایی همگرا

 878/0 9۵3/0 863/0 896/0 پایایی مرکب

 

 هاافتهی

 توصیفی آمار

جهت وضعیت  هادادهنتایج ناشی از آمار توصیفی 

 نامهپرسش 104بدین شرح است: از  هانمونهی شناختتیجمع

نفر  73ی مربوط به کارکنان، هادادهاستفاده شده برای تحلیل 

درصد( زنان،  30نفر )معادل  31درصد( مردان و  70)معادل 

( 9/2) نفر 3%( مجرد،  16نفر ) 16متأهل و  (% 84نفر ) 88

%( دارای مدرک  2/20نفر ) 21، پلمیدفوقدارای مدرک 

%( دارای مدرک کارشناسی ارشد  9/76نفر ) 80کارشناسی و 

( دارای سابقه کمتر از یک 1نفر ) 1اند. در بین این افراد بوده

 39سال،  10تا  6دارای سابقه فعالیت بین %(  7/6) نفر 6سال، 

بالاتر از %(  8/۵4)نفر  ۵7سال و  1۵تا  11بین %(  ۵/37)نفر 

  سال سابقه فعالیت داشتند. 1۵

 

 هانرمال بودن داده

سؤالات لازم است تا از  یقبل از واردشدن به مرحله آزمون آمار

رمال ها اطلاع حاصل شود تا بر اساس ننرمال بودن داده تیوضع

و  یمختلف استفاده شود. کج یهانبودن آنها، آزمون ایبودن 

 یهاداده عیمطرح شده درباره توز یادعا یجهت بررس یدگیکش

مدنظر با شد مورداستفاده  لنرما عیتوز کهیهنگام ریمتغ کی

 یابیارز یملاک معمول برا کی نکهیبه ا؛ لذا باتوجهردیگیقرار م

معتقدند که  ی( است. برخی)چولگ یکج ینرمال بودن، بررس

شود.  رفتهیپذ عیباشد تا نرمال بودن توز - 2+ و 2 نیب دیبا یکج
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 یتمام ینمرات کج دهدینشان م 2جدول  جیهمان گونه که نتا

که  رفتیپذ توانیم نیمحدوده قرار دارد، بنابرا نیدر ا رهایغمت

 کند.  یروینرمال پ عینمرات آنها از توز
 

 هاداده. توزیع نرمال بودن 2جدول 

 كشیدگی چولگی متغیر

 - 228/1 - 0/ 069 ناامنی شغلی

 - 1/ 611 - 117/0 خستگی عاطفی

 - 324/1 101/0 یآگاهذهن

 - 1/ 462 - 227/0 نیآفرتحولرهبری 

 

 استنباطی آمار

 بررسی برازش مدل

 هافرضیه آزمون و پژوهش مفهومی مدل برازش بررسی برای

 معادلات روش مدل در هامدل تحلیل الگوریتم بهباتوجه

مدل  برازش استفاده شد. برای ایموس افزارنرم از ساختاری،

 با گیریاندازه هایمدل برازش بررسی به ابتدا گیری،اندازه

 عاملی، )ضرایب بارهای شاخص پایایی معیار سه از استفاده

 شود. ابتدامی ترکیبی( پرداخته پایایی و کرونباخ آلفای ضرایب

 بهباتوجهگرفتند.  قرار یمورد بررسها آیتم یا سؤالات عاملی بار

 نشان که است ۵/0  از بیشتر سؤالات تمامی عاملی بار  2شکل 

 دارد. معیار این بودن از مناسب

شود که تمامی ضرایب مسیر مشخص می 1شکل  بهباتوجه

سازی ارزیابی الگوی پیشنهادی، از مدل منظوربه. هستندمعنادار 

معادلات ساختاری استفاده شد. نتایج نشان دادند که الگوی 

 3پیشنهادی از برازش نسبتاً مناسبی برخوردار بود. جدول 

-ی برازندگی را نشان میهاشاخصبرازش الگوی نهایی بر اساس 
 دهد. 

، این است 041/0برابر با  RMRمقدار  3جدول  بهجهباتو

دهنده این است که میانگین است که نشان 1/0مقدار کمتر از 

. است قبولقابلمجذور خطاهای مدل مناسب است و مدل 

-می 3و  1( بین 7/1) همچنین مقدار کای دو به درجه آزادی

ی طورکلبه .بیشتر است 9/0از  زین CFI اشد و میزان شاخصب

قبول داشته قابل بازةزمانی که حداقل سه شاخص مقادیری در 

 است. قبولقابلباشند می توان ادعا کرد که برازش مدل خوب و 

 

 
 با الگوی مفروض هادادهالگوی مدل معادلات ساختاری پس از برازش  .2شكل 

 

 ی برازشهاشاخص. 3جدول 

 آمدهدستبهمقدار  قبولقابلمقادیر  توضیحات نام آزمون

 

 یاسکوئر نسبکای 
 خوب <3

 قبولقابل <۵
68/1 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب <08/0

 ضعیف >1/0
0۵۵/0 

RMR  041/0 1/0کمتر از  هاماندهیباقریشه میانگین مجذور 

IFI 904/0 9/0بیشتر از  شاخص برازش نرم 
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 فرضیات تحقیق

در  لیوتحلهیتجز یهاروش نیترو مناسب نیتریاز قو یکی

، رونیاست. ازا رهیچندمتغ لیوتحلهیتجز ،یعلوم رفتار قاتیتحق

 یابیاز روش الگو اتیرد فرض ای دییتأ یبرا قیتحق نیدر ا

استفاده شده است.  موسیافزار ابا کمک نرم یمعادلات ساختار

ب استاندارد و اعداد یاز ضرا اتیرد فرض ای دییمنظور تأبه

افزار در نرم ی. منظور از عدد معناداردیاستفاده گرد یمعنادار

تفاوت  نیاست با ا spssافزار  در نرم sigهمان مفهوم   موسیا

مقدار  دیآن با یعدد معنادار ب،یضر کیمعنادار بودن  یکه برا

t یباشد و در کل برا -96/1تر از  کوچک ای 96/1تر از بزرگ 

هرچقدر  ی. عدد معناداررودیبکار م قیتحق اتیرد فرض اید ییتأ

مستقل اثر  ریدهنده آن است که متغتر باشد نشانبزرگ 96/1از 

استاندارد  بیوابسته دارد. منظور از ضر ریمتغ یرو یتریقو

 کیتر و به عدد بزرگ ی، هر چه بار عاملاندیعامل یبارها

 تواندی)سؤال( بهتر م همشاهده شد ریمتغ یعنیباشد،  ترکینزد

 یاثرگذار یو به معنا دینما نییتب پنهان را ایمکنون  ریمتغ

مقدار کمتر  نیوابسته است. اگر ا ریمستقل بر متغ ریمتغ شتریب

 یباشد خوب و اگر بالا 6/0تا   3/0 نیباشد، متوسط اگر ب 3/0از 

حاصل از  یپژوهش و خروج یلیاست. مدل تحل یباشد عال 6/0

 انیدر ادامه ب t ریدر حالت استاندارد و مقاد موسیا زنرم افرا

 یو خستگ یشغل یناامن ریمتغ نیروابط ب یشده است. در بررس

و  یعاطف یخستگ ریدو متغ نیاول، رابطه ب هیدر فرض یعاطف

دو  نیرابطه ب نیدوم و همچن هیدر فرض نیآفرتحول یرهبر

ه سوم یدر فرض نیآفرتحول یو رهبر یشغل یناامن ریمتغ

 دییتأ هاهیروابط معنادار و فرض 4و جدول  2به شکل باتوجه

آن  یداریعدد معن ب،یضر کیمعنادار بودن  یگردد. )برایم

صورت از  نی( باشد که در ا-96/1،  96/1خارج از بازه ) دیبا

چهارم  هیتر است(. در مورد فرضکوچک 0۵/0 یداریسطح معن

به باتوجه ،یفعاط یتگخس ریمتغ یگریانجینقش م یو بررس
 نیآفرتحول یو رهبر یشغل یناامن میرمستقیغ ریمس بیضر

 0۵/0تر از که کوچک 022/0در سطح  ی( و معنادار-23/0)

 0۵/0در سطح  ریمس بیضر نیشود که ایگرفته م جهینت ،است

 نیتوانسته است در رابطه ب یعاطف یمعنادار است و خستگ

 نیکند؛ بنابرا یگریانجیم نیآفرتحول یو رهبر یشغل یناامن

شود. در ادامه یم دییاول، دوم، سوم و چهارم تأ یهاهیفرض

استاندارد شده در جدول  میرمستقیو غ میاثر کل، مستق بیضرا

 آورده شده است. 3
 

 ی ضرایب در مدل مفهومی پژوهشمعنادارو غیرمستقیم  و مستقیم ،اثر كل ضرایب .4جدول 

 نام مسیر اثر كل میاثر مستق اثر غیرمستقیم

_____ 

33/0 

 (17/2نسبت بحرانی )

 (030/0سطح معناداری )

 خستگی عاطفی ← ناامنی شغلی 32۵/0

_____ 

71 /0 - 

 (-69/۵نسبت بحرانی )

*** 

 نیآفرتحولرهبری  ←خستگی عاطفی  - 714/0

232/0 - 
(022/0) 

32 /0 - 
 (-4۵/3نسبت بحرانی )

*** 

 نیآفرتحول رهبری ← شغلی ناامنی - ۵6/0

 

بر  Process macroبا برنامه  کیناپارامتر ونیروش رگرس

شده است جهت ی (، طراح2013) یکه توسط ه  Spssی مبنا

که هدف  یبرنامه زمان نیاستفاده شد. ا یلیتعد هیآزمون فرض

است که از  ییهازمیمشروط مکان تیو درک ماه فیتوص قیتحق

 یبه هر شکل رهایمتغ ریاثر خود را بر سا ریمتغ کیآن  قیطر

 کند،ی( منتقل میلیتعد ای یانجی)م میرمستقیو غ میاعم از مستق
 یروش، برا نی(. مطابق ا2017لر،یو م مری)گر گرددیاستفاده م

علاوه بر  رها،یمتغ نیرابطه ب یو معنادار تیاهم زانیم نییتع

شده  نییتع نانیدر دامنه اطم یستیبایم ریتأث بیضر نکهیا

عدد صفر را  یستینبا نانیاطم دامنه یهایخروج زانیباشد، م

 ۵در جدول  ۵ هیاز فرض یناش جیطور که نتا. همانردیدر برگ

و  هیمربوط به هر فرض ریتأث بیضر کهیازآنجائ دهد،ینشان م

شده قرار  نییتع نانیمذکور در دامنه اطم بیضرا زانیم نکهیا

 دهش نییتع نانیاطم یهادامنه نکهیبه اباتوجه نیدارد و همچن

گرفت که  جهینت توانیم رد،یگیمقدار صفر را در برنم
با  یعاطف یبر خستگ یشغل یدر تعامل با ناامن یآگاهذهن

، 3، شکل ۵ هیفرض ی. در راستاگذاردیم ریتأث -36/0 بیضر

و  یشغل یناامن نیتعامل ب جهیدر نت یعاطف یخستگ شیافزا
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 جهینت نیدهد. ای( را نشان منیدر دو سطح )بالا و پائ یآگاهذهن

در تعامل با  یشغل یاثر مشروط ناامن بیکه ش دهدینشان م

در سطوح بالاتر نسبت به سطوح  یعاطف یبر خستگ ،یآگاهذهن

اثر  یآگاهمعناست که ذهن نیبد نیکندتر است، ا تر،نیپائ

 فایکارکنان ا یعاطف یو خستگ یشغل یدر رابطه ناامن یلیتعد

 .کندیم
 

 . نتایج آزمون فرضیه با متغیر تعدیلگر5جدول 

 فرضیه
متغیر 

 وابسته
 تعاملی متغیرهاروابط 

ضریب 

 تأثیر

 %95دامنه اطمینان 

حد 

 پایین
 حدبالا

فرضیه 
4 

خستگی 
 عاطفی

 - 0/ 03 - 7/0 -36/0* ناامنی شغلی* ذهن اگاهی

 

 
 آگاهیی ذهنگر لیتعد. بررسی نقش 3شكل 

 

 یریگجهینتبحث و 

ناامنی شغلی بر رهبری تحول  ریتأثبررسی  باهدفاین تحقیق 

کننده آفرین با نقش میانجی خستگی عاطفی و نقش تعدیل

های های اخیر ادغام مالکیتی انجام شد. در سالآگاهذهن
اقتصادی، فناوری اطلاعات جدید و تشدید رقابت جهانی موجب 

تغییر ماهیت کار و سازمان شده و مشاغل را مورد تهدید قرار 

فراوانی که در خصوص ناامنی شغلی انجام دهد. تحقیقات می

دهد ناامنی شغلی موجب بروز احساسات منفی شده نشان می

شود. اما در خصوص این موضوع که آیا ناامنی بین کارکنان می

ی معدودی هاپژوهششغلی بر رهبران نیز اثرات منفی دارد 

ای در دست نیست و در تحقیق حاضر گسترده جینتاانجام شده و 

 دییتأتحلیل و  منظوربهموضوع مورد بررسی قرار گرفت. این 

فرضیات پژوهش، مسیرهای مربوط به تفکیک بررسی شد. 

نخستین مسیر رابطه بین خستگی عاطفی و ناامنی شغلی بود. 

نتایج این پژوهش نشان داد اثر متغیر ناامنی شغلی رهبران بر 

ز دار است. خستگی عاطفی یکی اخستگی عاطفی آنان معنی

بر اساس نظریه حفظ  ی اصلی فرسودگی شغلی است وهامؤلفه

( انتظار داشتیم ناامنی شغلی به دلیل فشار 2001منابع )هابفول، 

 
1 Zhang 

کند باعث بروز خستگی عاطفی شود. روانی که بر شخص وارد می

( و 1397) زادهکاظمهمچنین یافته پژوهش رحیمی کلور و 

کند. همچنین می دییتأ( این موضوع را 2021و همکاران ) 1ژانگ

( 2010) دوایت ،(2008) چان و چنگ در همین راستا تحقیقات

 ناامنی بعد هر دو که دهدیم نشان( 2002) همکاران و اسورک و

 )مثل ذهنی سلامت مشکلات با مثبت طور به کمی و کیفی

 اختلالات مانند(فیزیکی  سلامت و عاطفی( خستگی اضطراب،

 مشکلات در ارتباط این که است مرتبطفشارخون  افزایش خواب،
 (2010) دوایت. است پیامدهای فیزیکی از تریقو ذهنی سلامت

 ناامنی کمی بعد که رسید نتیجه این به خود یهایبررس در

 بعد کهیدرحال بود مرتبط مشکلات خواب و بیماری با شغلی

 عاطفی خستگی ی،شناختروان مشکلات با شغلی ناامنی کیفی

بود. در  ارتباط در کار با مرتبط زوال شخصیت و کار با مرتبط

ادامه به بررسی ارتباط بین خستگی عاطفی و رفتار رهبری 

 مداوم فشار اثر در یعاطف پرداخته شد. فرسودگی نیآفرتحول

وقتی  روانی فشارهای این. دیآیم پدید محیط از شده وارده روانی

 توانایی با محیطی یهاخواسته و مطالبات بین هک دهدیم رخ

 باشد. هرچه وجود نداشته تعادلها آن بهدادن پاسخ برای فرد
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 لازم برای توانایی فرد و افزایش محیطی یهاخواسته و مطالبات

 آن از برخاسته روانی فشارهای باشد نداشته را آنها بهدادن پاسخ

. نتایج تحقیق حاکی شودیموی  در عاطفی خستگی بروزسبب 

است.  نیآفرتحولرابطه بین خستگی عاطفی و رهبری  دییتأاز 

در تحقیقات گذشته در خصوص نتایج خستگی عاطفی نشان 

تری از پایین داده شد افراد دارای خستگی عاطفی در سطوح

( و عملکرد شغلی 2018و دیگران،  1اشتراک دانش )لی

و همکاران  3( هستند. همچنین لم2010و دیگران،  2جانسون)

-می ریتأث( ثابت کردند خستگی عاطفی بر سبک رهبری 2017)

ذارد و این رفتار به این دلیل است که رهبرانی که دچار گ

در  رشدنیدرگی شوند منابع کافی را براخستگی عاطفی می
ندارند و به دلیل جلوگیری از اتلاف  نیآفرتحولرفتار رهبری 

منابع بیشتر، تمایل دارند از منابع خودشان حفاظت کنند 

و  4(. علاوه بر این مطالعات قبلی )آری2001، )هابفول

( نشان داده است 2004و همکاران، ۵و باکر 2008دیگران،

افراد فقط روی کارهای مهم  شودیمخستگی عاطفی موجب 

تمرکز کنند و بیش از حد تلاش نکنند و خودشان را در 

باید  نیآفرتحولرفتارهای فرانقش درگیر نکنند. رهبران 

احساسات خود را تنظیم کنند تا نقشی کاریزماتیک داشته 

با زیردستان  متقاعدکنندهمناسب و باشند. رفتار و ارتباطات 

و  6داشته باشند و مفروضات موجود را به چالش بکشند. لین

( معتقدند زمانی که رهبران از نظر عاطفی 2019) همکاران

خسته هستند منابع کافی را برای انجام چنین رفتارهای 

ندارند و رفتارهای رهبری  زیبرانگچالشپیچیده و  نیآفرتحول
ی رهبران شناختروانسترس بیشتری را به منابع ا نیآفرتحول

 .کندیموارد 

و  نیآفرتحولنقش مهم رهبری  بهباتوجهدر فرضیه بعد 

تواند بر آن بگذارد رابطه میان ناامنی ی که ناامنی شغلی میریتأث

مورد آزمایش قرار گرفت. رهبری  نیآفرتحولشغلی و رهبری 

 بر عملکرد شغلی کارکنان )سلطانی و درودی، نیآفرتحول

( و 1393مهیا و دیگران، )(، میزان موفقیت سازمان 1400

 ریتأث( 2019و دیگران،  7رضایت شغلی و تعهد سازمانی )الیانا

دارد. ناامنی شغلی یکی از تهدیدهای بالقوه منابع انسانی در 

نبوده  سازمان است و رهبران سازمان نیز از این تهدید مستثنی

و در شرایط عدم امنیت شغلی ناگزیر به بروز رفتارهایی متفاوت 

اینکه ثابت شد ناامنی شغلی  بهباتوجهرود هستند. انتظار می
شود و همچنین تاثیری که موجب بروز خستگی عاطفی می
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داشت؛ ناامنی شغلی  نیآفرتحولخستگی عاطفی بر رهبری 

شود که  نیآفرتحول منفی بر رفتار رهبری ریتأثموجب ایجاد 

های پژوهش، این فرضیه به اثبات رسید و ارتباط مطابق با یافته

و همچنین نقش میانجی  نیآفرتحولناامنی شغلی با رهبری 

گردید. این نتیجه مطابق  دییتأ ارتباط نیا درخستگی عاطفی 

هابفول داشتیم  با انتظاری که بر اساس تئوری حفاظت از منابع

پیچیده و  نیآفرتحولرفتار رهبری  نجاکهازآدرست است. 

منابع است و رهبران نیاز به کنترل و توجه بیشتر  کنندهمصرف

به منابع برای تشویق کارکنان در راستای به چالش کشیدن وضع 

سعی  شوندیمموجود دارند؛ وقتی رهبران دچار ناامنی شغلی 

منابع خود را با عدم مشارکت در رفتار رهبری  کنندیم
-حفظ کنند. همچنین نتایج تحقیق نشان داد ذهن نیآفرتحول

کننده در رابطه بین ناامنی شغلی و خستگی آگاهی نقش تعدیل

های همسو با این فرضیه شامل علی نسب و عاطفی دارد. یافته

( و پینک و 2018) و دیگران 8( و کارلتون1396) دیگران

 همان گونه. است(، 2019) 10( و دیتل و رب2018) 9سوننتاج

مستقیم های پیشین انتظار داشتیم اثر غیرکه مطابق با یافته

در میان رهبران با  نیآفرتحولناامنی شغلی بر رفتار رهبری 

آگاهی رهبران تر است. در واقع ذهنی بالاتر؛ ضعیفآگاهذهن

ان از تفکرات تکراری و شود آنان در شرایط عدم اطمینباعث می

شود پیشگیری کنند و رهبران شایع که موجب اضطراب می

با ناامنی شغلی سازگار شوند. وجود ناامنی شغلی موجب  ترعیسر

اما زمانی که شخص دارای  شودیمبروز استرس در رهبر 

ی باشد این سطح بالای هوشیاری حال محور باعث آگاهذهن
اطفی به چنین شرایط یی و کاهش واکنش عزداتیحساس

 کنندیم( بیان 2003) . براون و رایانشودیمیی زااسترس

تا منابع خود را با پیشگیری  کندیمی به رهبران کمک آگاهذهن

از نگرانی بیش از حد در مورد تهدیدات بالقوه شغلی، حفظ کنند 

 گرددیمنسبت به محیط موجب  قبولقابلو این پذیرش دیدگاه 

ی تلاش برای اجتناب از تجربیاتی که در لحظه جابهرهبران 

ی مثبت و هاتیموقع؛ سعی در پذیرش یکسان ندیآیمپیش 

آگاهی در کننده ذهناین نتایج ناشی از نقش تعدیل. منفی کنند

رابطه بین ناامنی شغلی و خستگی عاطفی است. در فرضیات 

قبلی این موضوع به اثبات رسید که ناامنی شغلی در رهبران 

شود اما این حقیقت که چرا موجب بروز خستگی عاطفی می

ی همه افراد درگیر در ناامنی شغلی در شرایط مشابهی از خستگ
مهمی همچون  مؤلفهگیرند نشان از وجود عاطفی قرار نمی
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کند. می دییتأآگاهی دارد که نتایج تحقیق این موضوع را ذهن

اینکه در  بهباتوجهی پیشین و نتایج حاضر هاافتهمطابق با ی

و  شودیم تردهیچیپ وکارکسبی زمانی آتی محیط هادوره

ناامنی  ازآنجاکهد و امنیت شغلی افراد را تضمین کر توانینم

 نیآفرتحولی از رفتار رهبری ترنییپاشغلی موجب بروز سطوح 

نیاز دارند هم به لحاظ زمانی و هم به لحاظ  هاسازمان؛ شودیم

تلاش و کوشش، روی مدیریت ناامنی شغلی رهبران و پیروان 

تغییرات  شودیمی بیشتری انجام دهند و توصیه گذارهیسرما

سازمانی در سطحی باز و صادقانه با رهبران در میان گذاشته 
شود. رهبران باید احساس کنند در سازمان، عدالت سازمانی 

وجود دارد تا در آنها احساس کنترل بر شرایط موجود و 

 عنوانبهی آگاهذهن ازآنجاکه ی بودن تقویت شود.نیبشیپقابل

 تواندیمی شخصیتی افراد است که هایژگیومنبعی ارزشمند در 

باید  هاسازمانبه آنها برای مواجهه با ناامنی شغلی کمک کند، 

آگاهی هستند انتخاب ذهن رهبرانی را که دارای سطح بالایی از

-های آموزشی مبتنی بر ارتقای ذهننمایند و یا با اجرای برنامه

آوری رهبران کمک کنند. آگاهی برای افزایش این ویژگی و تاب

کننده ناامنی عنصر تعدیل عنوانبهآگاهی همچنین در کنار ذهن

های دیگری را نیز مورد بررسی قرار شغلی، شاید بتوان ویژگی

که اثرات مخرب ناامنی بر خستگی عاطفی و رهبری  داد

تواند زمینه تحقیقات را کاهش دهد. این موارد می نیآفرتحول

 بعدی در این حوزه باشد.
 

 پیشنهادهای پژوهش

تغییر و تحول شتابان محیط نیاز به اتخاذ سبک رهبری  (1

آفرین با مناسب با این تحولات دارد و رهبری تحول

ای از رشد اندازهای جدید مسیر تازهچشمها و خلق ایده

-دهد. لذا سازمانو شکوفایی را فراروی سازمان قرار می

ها باید به دنبال جذب و نگهداشت این رهبران به عنوان 

 منابع ارزشمند خلق ارزش باشند.

شود جهت بهبود کیفیت عملکرد مدیران و توصیه می (2
 های کاهش استرس و فرسودگی شغلیکارکنان روش

جمله افزایش توانمندی تخصصی، توجه به عدالت از

سازمانی، ارتقای کیفیت زندگی کاری و ایجاد امنیت 

 شغلی آنان مورد توجه قرار گیرد. 

آگاهی آنان مورد به هنگام انتصاب مدیران مولفه ذهن (3

های ارزیابی قرار بگیرد و در طی خدمت نیز برنامه

انمندی ذهنی آموزشی لازم در راستای ارتقای این تو

اجرا شود تا با افزایش سطح هوشیاری و کاهش واکنش 

 عاطفی، اثرات منفی ناامنی شغلی را تعدیل کند.

ها باید در راستای کاهش میزان ناامنی شغلی و سازمان (4

اثرات ناشی از آن که موجب ایجاد استرس و خستگی 

شود تدابیر لازم عاطفی در بین مدیران و کارکنان می

 کنند.را اتخاذ 

 عنوانبهتواند ناامنی شغلی در کنار اثرات نامطلوب می (۵

کننده در راستای بهبود عملکرد یک عامل تحریک

شغلی نیز مطرح شود؛ شناسایی شرایطی که تحت آن، 

تواند انگیزه رفتارهای مثبت رهبری ناامنی شغلی می

 شود.باشد نیز توصیه می
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Abstract 
This research was conducted with the aim of investigating the relationship between job insecurity and 

transformational leadership behavior with the mediation of emotional exhaustion and the moderation of 

mindfulness. The statistical population of the research was the employees and managers of Payam Noor 

University. According to the size of the population, using Cochran's formula and simple random sampling 

method, 104 people were selected as the sample size. To collect data, Neisy job security Questionnaire (2000), 

Maslach Exhaustion Questionnaire (1986), Brown and Ryan's Mindfulness Scale (2003) and Bass and Avolio 

Transformational Leadership Questionnaire (2000) were used. The validity of the questionnaire was verified 

by experts and reliability was measured using Cronbach's alpha coefficient. Cronbach's alpha of job security, 

emotional exhaustion, transformational leadership, and mindfulness were reported as 0.922, 0.828, 0.972, and 

0.928, respectively. For data analysis, descriptive (frequency and percentage) and inferential (Kolmogorov-

Smirnov and structural equation method with partial least squares approach) were used through Amos 

software. The results of the research showed that there is a significant relationship between job insecurity of 

leaders and emotional exhaustion, and it also showed that emotional exhaustion mediates the relationship 

between job insecurity and transformational leadership; In addition, the results showed that mindfulness 

moderates the relationship between job insecurity and emotional exhaustion. 

Keywords: transformational leadership, emotional exhaustion, trait mindfulness, job insecurity. 
 

 

 
 

 

 


