
چكيده 
ه��دف اي��ن تحقيق بررس��ي رابط��ه مهارت 
سازماني مديريت زمان و استرس شغلي مديران 
راهنمايي ومتوس��طه بوده است . در اين تحقيق 
از روش توصيفي از نوع همبستگي استفاده شده 
و كليه مديران مدارس راهنمايي و متوسطه شهر 
دورود جامعه آماري آن را تشكيل مي‌دهند . در 
اين تحقيق به علت محدود بودن جامعه آماري، 
نمونه‌گيري انجام نش��ده است . براي جمع‌آوري 
داده‌ها در اين تحقيق ، از دو پرسش��نامه مهارت 
سازماني مديريت زمان ) با ضريب پاياني 0/88( 
و اس��ترس ش��غلي) با ضري��ب پاياي��ي 0/86( 
استفاده ش��ده اس��ت‌. تجزيه و تحليل داده‌ها با 
 t اس��تفاده از ضريب همبستگي پيرسون، آزمون
مس��تقل ، تحليل واريان��س يك عاملي و تحليل 
رگرسيون چندگانه انجام شده است.  نتايج  اين 
تحقيق نشان دهنده آن است كه بين مؤلفه‌هاي 
مهارت س��ازماني مديريت زمان ) هدف‌گذاری ، 
اولويت‌بن��دي اهداف و فعاليت‌ه��ا ، برنامه‌ريزي 
عمليات��ي ،تفويض اختيار ، مديريت جلس��ات و 
مديريت ارتباطات ( و اس��ترس ش��غلي ، رابطه 
منف��ي و معنا‌دار وج��ود دارد. همچنين يافته‌ها 
نش��ان داد بين مقاط��ع تحصيل��ي راهنمايي و 
متوسطه از نظر مهارت سازماني مديريت زمان و 

استرس شغلي تفاوت معنادار وجود دارد.  
واژه‌هاي كليدي : 

مه��ارت س��ازماني مديريت زمان، اس��ترس 
شغلي، مديران، مدارس راهنمايي و متوسطه 

 مقدمه 
مدير هر س��ازماني به منظ��ور تحقق اهداف 
سازماني بايستي فرآيند پنج‌گانه مديريت يعني: 
برنامه‌ري��زي ، س��ازماندهي، هداي��ت، نظارت و 
ارزيابي را دقيقاً و ب��ه طور صحيح اعمال نمايد؛ 
همچني��ن يك مدي��ر در تخصي��ص بهينه نوع 
منبع سازماني كه ش��امل: سرمايه‌اي ، انساني و 
اطلاعات��ي و زماني مي‌باش��د  نيز مي‌بايد توان و 
تخصص لازم را داشته باشد. چهار منبع از منابع 
اخير را مي‌توان از جهات متعدد مورد بهره‌برداري 
قرار داد ولي زمان اين منبع نامرئي ، خصوصيتي 
منحصر به فرد دارد ، زمان با ارزش‌ترين منبعي 
اس��ت ك��ه در اختيار انس��ان‌ها ق��رار دارد. زيرا 
تمام��ي منابع ديگر به ش��رط وجود زمان ارزش 

مي‌يابند )خاكي ، 1387، ص21(.  بس��ياري از 
متفكران علم مديريت و علوم ارتباطات نخستين 
نش��انه‌هاي اهميت زمان را طي سال‌هاي 1965 
به بعد ارايه داده‌اند. امروزه جامعه بشري با درك 
اين مه��م همواره در تلاش اس��ت تا ب��ا اعمال 
مديري��ت صحيح زم��ان ، برعواملي كه همچون 
دام‌ه��اي زمان ، وقت ما را تل��ف مي‌كنند، فايق 

آيد. 
ب��ه اعتق��ادآدام اس��ميت1 )1700 (كارآي��ي 
بيشتر، منجر به ايجاد ثروت بيشتر و صرفه‌جويي 
زمان مي‌ش��ود كه هم براي مديريت و هم براي 
كاركنان س��ودمندي دارد. بنجامي��ن فرانكلين 
2)1706(  ب��ه عنوان پ��در مديريت زمان فردي 

اعتقاد داش��ت كه زمان كافي براي فكر كردن ، 
برنامه‌ريزي و انجام كارها براس��اس اهميت‌شان 
فراه��م كنيد و بگذاريد تمام كارها سرجايش��ان 
انجام شوند . در اواخر قرن نوزدهم ميلادي اصل 
پارتو توس��ط ويلفرد پارتو3مطرح ش��د. اين اصل 
اس��اس يك تئوري مركزي مديريت زمان است 
كه 20 درصد زمان در كار صرف مي‌ش��ود تا 80 
درص��د نتيج��ه ايجاد كند. ش��ناخت 20 درصد 
مؤثرتري��ن زمان ما و توس��عه آن مي‌تواند تأثير 
مثبت و ش��گرفي بر بهره‌وري داشته باشد . ايده 
مديري��ت علمي فردريك دبلی��و تيلور4 )1917( 
جهش عظيمي را به سمت زمان و زمينه را براي 
اص��ول عملي اندازه‌گي��ري اثربخش و حل‌كردن 
مس��ايل در حداق��ل زمان فراهم كرد. اس��تيفن 
آرك��وي5 در س��ال 1989م موفق‌تري��ن كتاب 
مديري��ت زم��ان را تحت عن��وان » هفت عادت 
مؤثر« نوش��ت كه در 12 ميلي��ون جلد به بيش 
از سي زبان دنيا به فروش رفت. كوي تمايز بين 
كاره��اي مهم و فوري را م��ورد توجه قرار داد و 
نظام اولويت‌بندي را با توجه به اين عوامل برقرار 

كرد ) جي 6 ، 1386،ص31( .

بيان مسئله  
اس��تفاده از وقت و مديريت بر وقت از جمله 
مهارت‌هاي مديران است كه امروزه توجه مناسبي 
نسبت به آن شده اس��ت. مديريت زمان نه تنها 
براي مديران س��ازمان‌ها بلكه براي همه كساني 
كه به پربارس��ازي زندگي خود بها مي‌دهند مهم 
وضروري است . متخصصان علم مديريت بر اين 
باورند كه مديري��ت زمان كليد موفقيت در برابر 

بررسي رابطه مهارت سازماني 
مديريت زمان و استرس شغلي
مديران مدارس راهنمايي و 

متوسطه شهر دورود

پروانه عبدالوند- دانشجوي كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت دبیر شهيد رجايي
عليرضا عصاره- استادیار دانشگاه تربيت دبیر شهيد رجايي

رضاساکی- استادیار سازمان تعلیم و تربیت
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كوه مش��كلاتي اس��ت كه هر مدير، ب��ا آن روبه 
روس��ت و مهم‌ترين مزيت آن اين است كه تنش 
را كاه��ش مي‌دهد و با مكانيزم خ��ود به مقدار 
بس��يار زيادي وقت براي فكر كردن و استراحت 
كردن در اختيار مدير مي گذارد. بنابراين هدف 
مديري��ت زمان ، س��خت‌تر كار كردن نيس��ت، 
بلكه درس��ت كردن و ايجاد تعادل در جنبه‌هاي 
مختلف فردي و سازماني است ) جواهري زاده ، 

1388 ، ص 16و3( .
تاكيد ب��ر مديريت زمان در كليه س��ازمان‌ها 
و بطور اخص در س��ازمان آم��وزش و پرورش و 
همچنين در تمام س��طوح مديريت��ي بايد مورد 
توجه قرارگيرد. زيرا چه بس��يار طرح‌ها،برنامه‌ها 
و... را مي‌بينيم  كه به دليل عدم‌ مديريت زمان و 
برنامه‌ريزي صحيح در زمان مقرر و مناسب اجراء 
و يا م��ورد بهره‌برداري قرار نگرفت��ه و به ميزان 
بس��يار بالاي��ي زيان‌هاي اقتص��ادي و اجتماعي 
به‌بار آورده اس��ت. غفلت از اين منبع بي‌بديل و 
پر‌ارزش از س��وي مديران، هم موجبات استرس 
آنها و نيز بطور غيرمس��تقيم اتلاف‌ زمان و حتي 
اس��ترس مرئوس��ين را فراهم مي‌كن��د كه همه 
اي��ن عوامل زمينه را براي كاه��ش كارآيي و اثر 

بخشي س��ازمان‌ها ايجاد مي‌كنند و به علت 
نقش ‌مهمي كه س��ازمان آموزش و پرورش 
در توس��عه و پيش��رفت هر كشور دارد توجه 
به اين موضوع بيش��تر حائز اهميت است؛ لذا 
محقق در اين پژ‍وهش در صدد بررسي رابطه 
مه��ارت س��ازماني مديريت زمان و اس��ترس 
ش��غلي مديران مدارس راهنمايي و متوس��طه 

شهر دورود مي‌باشد.
به دليل تغييرات پرش��تابي كه در زمان رخ 
مي‌دهد زمان از ارزش و اهميت خاصي برخوردار 
است. به طوري كه امروزه كشورهاي مترقي و در 
حال توسعه را بر اساس كندي و تندي تغييرات 
با يكديگر مقايسه مي‌كنند هر چند در كشور ما 
چنان كه بايد ب��ه مهم‌ترين نكته، يعني آموزش 
مديريت وقت توجه كافي مبذول نش��ده اس��ت 

)‌ابراهيمي ، 1373 ، ص10(. 
در حاليكه فناوري ، وجوه بسياري از مشاغل 
را آس��انتر كرده است، اما بر اضطراب موجود در 
سيس��تم اداري از طريق بار س��نگين اطلاعات ، 
فشار س��نگين براي بهره‌وري و احساس ترس از 
بي‌ثبات��ي در محي��ط كار افزوده اس��ت و به اين 
دليل هرگز به نظر نمي‌رس��د ك��ه در نقش‌هاي 
مديريت و سرپرس��تي، زمان كافي وجود داشته 
باش��د. بنابراين هدف مديريت زمان پيدا كردن 
زمان بيشتر نيس��ت، هدف تنظيم كردن ميزان 
منطق��ي زمان براي صرف ك��ردن در نقش‌هاي 
مختل��ف اس��ت . مديريت زمان بص��ورت عملي 
موج��ب كنت��رل ك��ردن وقفه‌ه��ا، شناس��ايي 
ات�الف كننده‌ه��اي اصلي زم��ان، تنظيم كردن 
محدوديت‌ه��ا وب��ه حداكث��ر رس��اندن بازدهي 

مي‌شود ) یوتاما1، 2009،ص1(.
در جوام��ع كنون��ي، مديري��ت و برنامه‌ريزي 
كارآمد زم��ان فقط يك امر مفيد نيس��ت، بلكه 
به يك امر ضروري و اجتناب ناپذير بدل گش��ته 
است. اگرچه رسيدن به مسايل زير به كسب اين 

مهارت بستگي دارد: 
• دستيابي به اهداف شخصي در زندگي 

• رسيدن به اهداف در سر موعد تعيين شده
• كاري پرثم��ر و رضايت‌بخ��ش بجاي كاري 

پرتنش و بي‌فايده ) لوئيس2، 1386،ص9( .
هدف عل��م مديريت، جس��تجوي روش‌هاي 
دس��تيابي مؤثر به اهداف در زم��ان كوتاه‌تر و با 
هزينه كمتر اس��ت. ب��ا توجه به جايگاه انس��ان 
در عل��م مديريت اين روش‌ه��ا متأثر از فرهنگ 
ملي مي‌باشد كه س��ازمان در فضاي آن فعاليت 

مي‌كند.
يك��ي از ش��اخص‌ها و معيارهايي ك��ه با آن 
مي‌ت��وان در مورد ماهيت فرهن��گ يك اجتماع 
يا س��ازمان  قض��اوت كرد مفهوم زمان اس��ت . 
فرهنگ‌هاي ملي و س��ازماني بر اساس ماهيتي 
ك��ه دارند، برخورده��ا و تلقين‌ه��اي متفاوت از 
مفه��وم زمان دارند و مفروض��ات مختلفي را در 
جهت اس��تفاده از زمان ارايه مي‌كنند. شناخت 
چگونگ��ي برخورد ب��ا زمان مي‌تواند زمينه‌س��از 
ش��ناخت ريشه برخي از بحران‌هاي مديريتي در 
هر جامعه‌اي باشد ) خاكي ، 1387 ، ص133(.

جوامع بش��ري به دو ص��ورت با زمان برخورد 
مي‌كنند. برخي ازكشورها با فرهنگ وقت‌شناسي 

)زمان مش��خص( و برخي از كشورها با فرهنگ 
بي‌اعتنايي نسبي به گذر زمان ) زمان تقريبي( .

زمان مشخص: زمان مشخص، خطي است كه 
در آن واحد فقط يك كار مي‌تواند انجام ش��ود. 
يعن��ي زمان با دقت برنامه‌ريزي ش��ده اس��ت؛ و 
به ه��ركاري مقدار معيني وق��ت اختصاص داده 
شده است. اين روش در كشورهايي مثل: ايالات 
متحده، استراليا، آلمان، سوئيس و اروپاي شمالي 
مرسوم اس��ت. در بسياري از فرهنگ‌هاي غربي، 
به موقع بودن اصل تلقي مي‌شود. به عنوان مثال 
درآلم��ان 20 دقيقه تاخير ب��راي حضور در يك 

جلسه، نشانه بي‌كفايتي و بي‌ادبي است. 
زم��ان تقريب��ي: فرهنگ‌هاي پذي��راي زمان 
تقريبي، آن را خيلي متفاوت تلقي مي‌كنند. تعداد 
زيادي از كارها مي‌تواند در يك زمان انجام شود 
و تاح��دي كه وقت لازم دارند وقت بگيرند، وقت 
مي‌گيرند! زمان ملاقات‌ها، تقريبي و نه دقيق در 
نظر گرفته مي‌ش��ود. يكي از دلايل اين وضعيت 
آن اس��ت ك��ه م��ردم متعلق به اي��ن فرهنگ‌ها 
تكيه بيش��تري بر روابط شخصي دارند و مردمي 
نيستند كه براي وقت ارزش و اولويت قايل شوند. 
براي مثال در خاورميانه، آمريكاي لاتين و چين 
اگر قرار اس��ت جلسه‌اي ساعت ده تشكيل شود، 

ممكن 
است تا ساعت 

يازده و حتي دوازده 
نيز ش��روع نش��ود ) تي 

ه��ال 3، ب��ه نق��ل از جي ، 
1385 ، ص86( .

 تعريف وا‍‍‍ژه ها
منظوراز مهارت سازمانی مدیریت 

زمان آن دس��ته از مهارت‌هایی است 
ک��ه یک مدیر جهت اس��تفاده بهینه از 

وقت خود، در راس��تای اهداف سازمان و 
در رابط��ه با انجام وظایف حرفه‌ای خویش 

اعمال می‌نماید و شامل شش مؤلفه می‌باشد 
که به اختصار به آنها اشاره می شود:

قاب��ل  اه��داف  تعیی��ن  هدف‌گ��ذاری، 
ارزیاب��ی که مدی��ر ب��رای اس��تفاده مؤثر از 
زم��ان و نی��ز کنت��رل فعالیت‌ها ب��ه کار می 

گیرد)مهبودی،1385،ص8(.
اولویت‌بن��دی اه��داف وفعالیت‌ها وتنظیم 
آنها برحس��ب اهمی��ت وارجحیت��ی که یک 
فعالیت در مقابل س��ایر اهداف و فعالیت‌ها  و 
به منظور دستیابی به اهداف روزانه، هفتگی، 

ماهانه وسالانه دارد)های نس4 2،1987(.
برنامه‌ریزی عملیاتی، را می‌توان پیش‌بینی 
عملیات برای نیل به هدف‌های معین با توجه 
ب��ه امکان��ات، محدودیت‌ها و خط��وط کاری 

ترسیم شده دانست)الوانی،1370،ص45(.
تفویض اختیار، سپردن اختیار، یعنی دادن 
مسئولیت‌ها و انگیزه به دیگران برای دستیابی 
به برخی نتایج مش��خص است، به گونه‌ای که 
مورد انتظار ش��خص واگذارکننده مسئولیت 

باشد)جواهری زاده،1388،ص234(.
مدیریت ارتباطات، مه��ارت وکنترل زمان 
در رابطه با برقراری هر نوع ارتباط )نوشتاری، 
گفتاری، تلفنی و...( با دیگران اعم از کارکنان، 
ارباب‌رجوع، رؤس��ا و... می‌باش��د. برای ایجاد 
هماهنگی بین عناصر مادی وانسانی سازمان به 
صورت یک شبکه کار مؤثر وکارآمد، برقراری 
ارتباطات ضروریست و در واقع می‌توان گفت 
كه مدیریت کارس��از به برقراری ارتباط مؤثر 

بستگی دارد)ایران نژاد،1385،ص343(.
مدیریت جلس��ات، مهارت‌های��ی از قبیل 
برنامه‌ریزی جلسات، تهیه دستور جلسه، جلب 
مش��ارکت اعضاء در بحث‌های جلسه، تعیین 
زم��ان آغاز و پایان جلس��ه، برای پرداختن به 
کلیه موضوعات مطروحه در دس��تور جلس��ه 

می‌باشد )جواهری زاده ،1388،ص251(.
استرس شغلي، پاس��خ فيزيكي يا هيجاني 
است و زماني اتفاق مي‌افتد كه نيازهاي شغل 
ب��ا قابليت‌ها و نياز‌هاي اصلي كاركنان انطباق 

ندارد)دي مارتينو5 1،2003،ص 473(.
مديريت زمان فرآيندي اس��ت كه ش��ا مل 
چهار مرحله كاملًا مجزا ولي مرتبط به هم به 

شرح زير است: 
1- تعهد : ش��رط اول مديريت زمان ايجاد 
تعه��د و پايبن��دي ب��ه تغيي��ر در عادت‌ها و 
روش‌هاي گذشته است. اين مرحله از فرآيند 
مديريت زمان كاملًا فردي و ش��خصي است. 
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رابين��ز6 2)1992( ذك��ر مي‌كند  كه اس��تفاده  
كارآمد از زمان بستگي به شخصيت و خوي مدير 
دارد . تفاوت‌هاي بيولوژيكي به ويژه خصوصيات 
روان‌ش��ناختي افراد، منجر به سطوح متفاوت از 
حساسيت نس��بت به فش��ار زمان مي‌گردد؛ لذا 
مي��زان تعهد و پايبندي اف��راد به مديريت زمان 
امري دروني است. بنابراين يكي از ضايع‌كنندگان 
مهم وقت، نداش��تن »انضباط فردي« است. اين 
مش��كلي مهم اس��ت كه ب��ا چند مش��كل ديگر 
درآميخته اس��ت كه عمده‌تري��ن آن ناتواني در 
برنامه‌ري��زي در حد مطلوب  بي‌برنامه‌گي فردي 

وآسان‌گيري امور است) مكنزي7 ،1373،(.
2- تجزي��ه و تحليل: تجزي��ه و تحليل وضع 
موجود و ترس��يم وضع مطلوب دومين مرحله از 
فرآيند مديريت زمان به حساب مي‌آيد. مدير بايد 
در مورد اين كه چگونه وقتش را مي‌گذراند، چه 
مشكلات و  شرايطي دارد، داده‌هايي جمع‌آوري 
نموده و آنها را تحليل نمايد در اثر نتايج حاصل 
از اين مرحله فر‌آیند ،اطلاعات کافی برای مرحله  

سوم يعني برنامه ريزي به وجود خواهد آمد.
3- برنام��ه ري��زي: مديريت مؤث��ر و كارآمد، 
برنامه‌ريزي،  برنامه‌ريزي است. توس��ط  مستلزم 
مدير مي‌تواند ساعات زيادي را از انجام كارهاي 
غلط براي خ��ود صرفه‌جويي كن��د، بحران‌ها را 
كاهش ده��د و از انجام كاره��اي غيرضروري و 
غيرمهم جلوگيري به عمل آورد )فرنر8، 1994(. 
بامديري��ت زم��ان، هميش��ه درك واضحي از 
چگون��ه گذراندن وقت خود داري��د و اينكه چه 
مق��دار وقت اختص��اص نيافته ) وق��ت خالي ( 
داريد، اگر وظيفه جديدي، به ش��ما محول شود، 
م��ي توانيد تخمين بزنيد ك��ه آيا اين كار عملي 
است يا خير، برنامه‌ريزي به شما مي‌گويد: چقدر 
زمان لازم است و مديريت زمان به شما مي‌گويد 

چقدر وقت داريد ) بلاير9، 2008،ص4(.
4- پی گیری وتحلیل مجدد: فرآیند مدیریت 
زمان را باید مانند یک دایره نگریست، زیرا نقطه 
پایانی ندارد. باید بطور مداوم ومکرر موارد اتلاف 
وق��ت را تحلیل وبررس��ی نموده، پیش��رفت‌هارا 
بازبینی کرد وراه‌های تازه برای مهار اتلاف وقت 
بیابیم و بطور مس��تمر به ارزیابی مجدد هدف‌ها 

بپردازیم)جواهری زاده ،1388،ص15-19 (.
در ادامه به بحث اس��ترس ش��غلي به عنوان 

دومين متغير تحقيق مي‌پردازيم: 
اهميت بررس��ي مسئله استرس تنها به خاطر 
رنج، ناراحتي ش��ديد جسماني و رواني كه براي 
افراد بوجود مي‌آورد، نيس��ت؛ بلكه به اين دليل 
اس��ت كه حتي به ص��ورت غيرمس��تقيم  و در 
عين ح��ال به ميزان قابل توجهي به مش��كلات 
اجتماع��ي و اقتص��ادي جوام��ع ام��روز مربوط 
مي‌ش��ود. بس��ياري از نويس��ندگان علت علاقه 
و گراي��ش خود ب��ه تحقيق پيرام��ون موضوع 
اس��ترس را در رابط��ه آن با اقتص��اد ملي و 
ارتباط متقابل اين دو دانسته اند ) كوپر10،  
1373،ص15(. كاركنان پراسترس به 
احتمال زياد ناسالم تر ، كم انگيزه 
تر و كم بازده‌تر هستند و در 
محي��ط كاري ، امنيت 
دارند  كمتري 

و س��ازمان‌هاي آنها در يك بازار رقابتي موفقيت 
كمت��ري دارند، برخي برآورد‌ها نش��ان مي‌دهد، 
استرس مرتبط با كار براي اقتصاد ملي، هزینه‌ای 
ت��كان دهنده در پرداخت اي��ام بيماري، بازدهي 
از دس��ت‌رفته، مراقبت‌هاي بهداشتي، درماني و 
شكايات به بار مي‌آورد ) پالمر11، 2004،ص5(. 

اس��ترس ش��غلی نه تنه��ا از نظر جس��می و 
هیجانی بر انسان تأثیر می‌گذارد، بلکه برکارآیی 
نیز تأثیر دارد که در برخی رفتارها، مانند: اشتباه 
ک��ردن، تصمیم‌گیری ضعی��ف، ضعف در تمرکز 
ویکفیت کاری اندک نش��ان داده می‌ش��ود)نانتا 

ویسیت،20013،ص43(.
فشارهای کار فقط کیی از عوامل استرس‌زاست 
که کارکنان ممکن اس��ت در محی��ط کار با آن 
مواجه شوند. س��ختی‌های جسمی کار و ناامنی 
ش��غلی هم می‌تواند ایجاد اس��ترس کند. حتی 
در عص��ر پیش��رفت صنای��ع دارای تکنول��وژی 
بالای اطلاعاتی، نیازهای جس��می کار هنوز هم 
برای بس��یاری از مردم مطرح و مهم می‌باش��د. 
نگرانی‌های بس��یار جدی در ‌مورد س��ختی‌های 
جس��می کار می‌تواند مربوط ب��ه نگرانی درباره 
مخاطرات جسمی و‌ صدمات کار باشد، اما بدون 
تردید، بی ثباتی در امنیت شغلی وترس از بکیار 
ش��دن نیز منبع مهم استرس روانی برای عده‌ای 
بویژه در دوره ی رکود اقتصادی است )ویلیامز14 

4،200،ص6(. 
ديدگاه‌هاي گوناگوني درباره اس��ترس مطرح 
ش��ده، كه از اين ميان، سه ديدگاه مورد بررسي 

قرار مي‌گيرد. 
1- اس��ترس به عنوان پاسخي دروني: هانس 
سلیه15 را مي‌توان نخستين كسي دانست كه در 
1956م »استرس« را به عنوان پديده تازه‌اي در 
نوع خود به طوركامل ش��رح مي‌دهد. س��ليه كه 
توجه خود را بر پاسخ بدن در برابر خواست‌هايي 
كه بر آن وارد مي‌ش��ود متمركز كرد معتقد بود 
كه اين پاسخ ، پاسخي  اختصاصي است. منظور 
از اين اصطلاح آن اس��ت كه خواس��ت‌هايي كه 
ب��دن با آنها روبه‌رو مي‌ش��ود، خواه دروني، خواه 
بيروني، هر چه باشند، پاسخ فردي كه در معرض 
اس��ترس قرارمي‌گيرد، از الگوهاي عام و يكساني 
پيروي مي‌كند.  او اين الگوي معين را س��ندروم 
س��ازگاري عمومي2 ناميد. س��ليه، اس��ترس را 
تجربه‌اي مي‌داند كه ممكن است در طي مراحل 
گوناگ��ون پيش��رفت و تغيير كن��د. همچنين او 
معتقد به اس��ترس مثبت )مفيد( نيز هست 

به اين معني كه اس��ترس م��ي تواند محركي در 
جهت رشد و تحول باشد.

امروزه الگوي س��ندروم س��ازگاري عمومي16 
سليه از جنبه‌هايي مورد انتقاد پژوهشگران قرار 

گرفته است. 
2- عوامل محيطي اس��ترس : هولمزو راهه17 
)1967م( ، رويداد هاي اس��ترس‌زاي زندگي را 
رويدادهاي برجس��ته و بي‌سابقه‌اي مي‌دانند كه 
فرد با آنها روبه رو مي‌ش��ود که موجب دگرگوني 
مهمي در زندگي او مي‌ش��وند. اين الگو، استرس 
را نتيج��ه رويدادهاي گوناگون��ي مي‌داند، حتي 
آن دس��ته از  رويدادهاي��ي كه س��طحي به نظر 
مي‌رس��ند. همچنين اس��ترس پاسخي است كه 
ن��ه تنها در برابر رويداده��اي منفي زندگي بروز 
مي‌كند، بلكه به هنگام تغييرهاي مثبت زندگي 
نيز ممكن اس��ت با آن روبه‌رو شويم؛ اما اين الگو 
ني��ز اكنون از  جنبه‌هايي مورد انتقاد قرار گرفته 

است.  
3-اس��ترس به عنوان كنش��ي متقابل: الگوي 
سوم كه ريچارد لازاروس18 )1984م( آن را ارايه 
كرده و مي‌توان گفت كه امروزه بيش از هر الگوي 
ديگري مورد توجه قرار گرفته اس��ت. اين مدل 
بيانگر تأثير متقابل فرد بر محيط و محيط برفرد 
اس��ت. بنابر الگوي لازاروس نخستين مرحله‌اي 
كه در فرآيند اس��ترس شكل مي‌گيرد اين است 
كه فرد روي��داد، وضعيت يا خواس��ت معيني را 
كه با آن روبه‌رو ش��ده اس��ت را ارزيابي مي‌كند. 
طبق اين الگو پاس��خ استرس در واقع به صورت 
كنش متقابل است، و اين موازنه ميان خواست‌ها 
)نيازها( و منابع اس��ت كه سرنوش��ت استرس را 
تعيين خواهد كرد. چنان‌چه خواس��ت‌ها بيش از 
منابع باش��ند  استرس بروز مي‌كند و در صورتي 
كه منابع كافي براي برآوردن خواست‌ها موجود 
باش��د، ارزيابي از مش��كل به معناي آس��يب يا 
تهديدي براي ف��رد نخواهد بود، بلكه گوياي آن 
است كه فرد مي تواند با مشكل درافتد و از پس 
آن برآيد. در نتيجه فرد كمتر دستخوش استرس 

خواهد شد )راس19، 1385، ص15( . 
از بررس��ي مل��ي امني��ت مالي ديس��گاردین 
2معلوم ش��د كه: مشكلات مالي )ĕ43(، سلامت 
و درم��ان )ĕ22(‌، فش��اركاري )ĕ18( ومس��ايل 
خانوادگ��ي )ĕ17( چه��ار منبع اصلي اس��ترس 

هستند ) بردلي20 ،2008 ، ص1( . 
زمان يك��ي از عوام��ل استرس‌زاس��ت؛ دايم 
در ح��ال ش��تاب بودن اس��ترس‌آور اس��ت. در 
دني��اي كاري امروز، وقت با ارزش اس��ت، قصور 
در برنامه‌ريزي و انتظار مس��ايل و مش��كلات را 
داش��تن، تعداد بحران‌ها را در حي��ات مديريت 
افزاي��ش مي‌دهد. هر بحران ب��ه بحراني ديگر و 
بيشتر مي‌انجامد و سبب افزايش ميزان استرس 

مي شود ) زالي ، 1375، ص15(.
برداشت امروزه در مديريت زمان مي‌گويد كه: 
نتيجه كار افراد داراي آرامش، خيلي مؤثرتر است 
و موفقيت در كار نبايس��تي به بهاي عدم توجه 
به خانواده، زندگ��ي اجتماعي و اوقات فراغت به 
دس��ت آيد. يك زندگي به هنجار، آن اس��ت كه 
بهره‌وري بالا را براي مديران و كارمندان در طول 
زم��ان كاري و به ارمغان مي‌آورد ) جي ، 1386، 
61 ص(. مهلت‌ه��اي پاياني انج��ام كار كمتر از 
استاندارد از سوي س��ازمان و  مديريت، كارمند 

زمان اين منبع نامرئي ، 

خصوصيتي منحصر به فرد دارد ، 

زمان با ارزش‌ترين منبعي است كه 

در اختيار انسان‌ها قرار دارد. زيرا 

تمامي منابع ديگر به شرط وجود 

زمان ارزش مي‌يابند
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را تحت فش��ار زماني قرار مي‌دهد كه در نتيجه 
منجر به ايجاد استرس در افراد مي‌شود. از سوي 
ديگر اين مس��ئله فش��ار زماني به خود كارمند 
ني��ز برمي‌گردد كه ناش��ي از ع��دم برنامه‌ريزي 
صحيح و س��اير مهارت‌هاي مديريتي از جانب او 

مي‌باشد)رابينز ، 1374، 1040ص(. 
مديريت زمان داراي منافع فردي و س��ازماني 
بس��ياري اس��ت كه به م��واردي از آنها اش��اره 

مي‌شود: 
• منفع��ت ب��راي كاركنان: كاهش اس��ترس، 
افزايش بازده، بهبود روابط در محيط كار و خارج 
از آن، داش��تن تع��ادل و هماهنگ��ي در وظايف 

مختلف روزانه 
• منفع��ت براي س��ازمان: افزاي��ش بهره‌وري 
و مس��ئوليت فردي، ارتب��اط و كارگروهي بهتر، 
افزايش وج��دان‌كاري و اخلاقي، حفظ كاركنان 

باارزش )یوتاما،2009،ص2(. 

پيشينه پژوهش 
تحقيقي توسط كشاورز )1380( تحت عنوان  
"بررس��ي رابطه مهارت س��ازماني مديريت زمان 
با استرس ش��غلي در بين مديران آموزشگاه‌ها"  
انجام ش��ده اس��ت. نتايج پژوه��ش حاكي از آن 
اس��ت كه بين مهارت س��ازماني مديريت زمان 
و اس��ترس ش��غلي رابطه منفي و معنادار وجود 
دارد. ميانگي��ن نمرات مديران م��رد در مهارت 
س��ازماني مديريت زمان نس��بت به مديران زن 
بالات��ر و ميانگين نمرات مدي��ران زن در زمينه 
استرس شغلي نسبت به مديران مرد بالاتر است. 
همچنين بين مديران متخصص و غيرمتخصص 
و مجرب و غير‌مجرب در زمينه مهارت سازماني 
مديريت زمان تفاوت معناداري مشاهده نگرديده 

است. 
تحقيق��ي توس��ط مهب��ودي )1385( تحت 
عنوان  "بررس��ي رابط��ه بين مهارت س��ازماني 
مديري��ت زمان و اثر‌بخش��ي س��ازماني مديران 
مدارس متوس��طه" انجام ش��ده است. نتايج اين 
تحقي��ق نش��ان داد كه بي��ن مهارت س��ازماني 
مديريت زمان و اثربخش��ي سازماني مديران زن 
و م��رد تفاوت معناداري وج��ود ندارد؛ همچنين 
بين س��طح تحصيلات، رشته تحصيلي و مهارت 
س��ازماني مديريت زمان تفاوتي ديده نشد. بين 

سابقه خدمت مديران و مهارت سازماني مديريت 
زمان و اثربخشي سازماني رابطه معناداري وجود 
ن��دارد؛ بين س��ابقه مديريتي مدي��ران و مهارت 
س��ازماني مديريت زمان رابطه معناداري وجود 
دارد، ولي در بعد اثربخش��ي س��ازماني رابطه‌اي 

مشاهده نگرديد. 
تحقيقي توسط همتيان )1387( تحت عنوان 
"بررسي رابطه مديريت زمان و ميزان مهارت‌هاي  
مديريتي مديران مدارس مقاطع مختلف" انجام 
شده است كه يافته هاي  پژوهش آن نشان داد:  
بين مديريت زمان و مهارت‌هاي  فني، انس��اني 
و ادارك��ي مديران رابطه معن��ادار و مثبت وجود 
دارد. همچني��ن يافته‌هاي تحقيق او نش��ان داد 

مقطع تحصيلي در مديريت زمان بي‌تأثيراست.

 تحقيقي توسط مك كين ومیسرا 21)2000( 
ب��ا عنوان "بررس��ي رابط��ه اس��ترس تحصيلي، 
مديري��ت زمان، اضط��راب و رضاي��ت از اوقات 
فراغت"  بين 249 نفر از دانشجويان  انجام شد. 
در اين تحقيق مديريت زمان برحسب مؤلفه‌هاي 
تعيين اه��داف، اولويت‌ه��ا، برنامه‌ريزي، كنترل 
آگاهانه زمان و س��ازماندهي در نظر گرفته شده 

است. نتايج اين تحقيق نشان داد: 
- زن��ان رفتاره��اي مديريت زمان بيش��تري 
نسبت به مردان داشتند، اما اضطراب و استرس 
تحصيلي آنها بيش��تراز مردان و رضايت از اوقات 
فراغت آنها كمتر از مردان است؛ زنان واكنش‌هاي 
فيزيولوژيكي بيش��تر به عوامل استرس‌زا از خود 

نشان دادند.
- برنامه ريزي استرس زنان را كاهش داد، اما 

براي مردان ارتباطات راكاهش داد. 
- كنت��رل آگاهان��ه زمان، اس��ترس تحصيلي 
ناش��ي از تغييرات را در زن��ان كاهش داد اما در 
مردان استرس  ناشي از ناكامي را كاهش داد . 

- تنظي��م اه��داف و اولويت‌بن��دي فعاليت‌ها 
واكنش‌هاي رفتاري نسبت به استرس را در زنان 
و مردان كاهش داد و واكنش‌هاي شناختي را در 
آنها افزايش داد، اما در زنان واكنش‌هاي هيجاني 

و فيزيولوژيكي نيز كاهش يافت . 

- س��ازماندهي وظاي��ف واكنش��هاي رفتاري 
نسبت به استرس را در زنان و مردان كاهش داد 
و واكنشهاي شناختي آنها را افزايش داد كه اين 
افزايش نش��ان مي‌دهد كه تفكر درباره استرس 
و موقعيت‌هاي پر‌استرس آتي، يك عكس‌العمل 
مثبت نس��بت به عوامل استرس است و استفاده 
از توانايي حل مس��ئله موجب كم كردن استرس 

مي‌شود . 
تحقيق��ي توس��ط دي مارتين��و )2003م( با 
عنوان "بررس��ی رابطه بين استرس كار و محيط 
كاري خشونت‌آميز در بخش سلامت و بهداشت"  
انجام ش��د، كه نتاي��ج تحقيقات او نش��ان داد، 
اس��ترس توسط سه متغيرتش��ديد مي شود كه 

عبارتند از: 
1- نيازه��ا ) نيازهای رواني( : فش��اري كه بر 
افراد توس��ط محيط كار اعمال مي‌ش��ود؛ مانند 
حج��م كار، مقدارس��اعات كار، برنامه زماني كار 

وکارهای ضرب الاجلی.
2- كنترل ) اختيار در تصميم‌گيري(: توانايي 
و موقعيت فرد براي پاس��خ ب��ه نيازهاي كاري و 
فش��ارها مانند: اس��تقلال و مس��ئوليت داشتن، 

مهارت، تجربه، آموزش.
3- حمايت ) حمايت اجتماعي(: ويژگي‌هاي 
محي��ط اجتماعي ك��ه در آن فعاليت‌هاي كاري 
انجام مي‌ش��ود. مانند: فرهنگ سازماني، شرايط 
كار، سبك مديريت، همكاري و ارتباط كاركنان، 

مشاركت و كار گروهي و... .
با  تحقيقي توس��ط ي��و گوج��ي22)2003م( 
عنوان "چگونگي كنترل استرس بوسيله مديران 
رده‌ب��الا در مؤسس��ات آموزش��ي"  انجام ش��د. 
نتايج اين تحقيق نش��ان داد كه مديريت زمان، 
تمرينات ورزشي، استراحت و حمايت اجتماعي 
از اس��تراتژي‌هاي مديريت اس��ترس موثر براي 
مديران در كنترل گروهي هس��تند. اين تحقيق  
رابطه ق��وي بين »كارآمد بودن اس��تراتژي‌هاي 
مديري��ت اس��ترس مورد اس��تفاده مدي��ران در 
كنت��رل گروهي و عملك��رد را در محيط كاري« 

نشان مي دهد .
تحقيقی توس��ط ليندس��تورم 23)2005م( با 
عنوان "بررس��ي ش��رايط رواني – جسماني كار، 
بيكاري و خود گزارش‌هاي رواني  و تندرس��تي"  
انجام شد. نتایج  اين تحقيق نشان داد كه: يكي 
از دلايل مهم استرس شغلي، تنش شغلي است. 
بر اساس مدل نياز – كنترل، تنش شغلي در اثر 
كن��ش متقابل بين نيازه��اي رواني و اختيار  در 
تصميم‌گيري  تعيين مي‌ش��ود. اولين بعد آن به 
نيازهاي رواني كاركنان مانند: علاقه به پيشرفت، 
داش��تن مهارت‌هاي مورد نياز و توانايي برقراري 
ارتباط با همكاران، وابس��ته اس��ت و دومين بعد 
آن به ميزان ابتكار، خلاقيت و تنوع در مقايس��ه 
با يكنواخت��ي در كار و به همين ميزان اختيار و 
مس��ؤليت داشتن در انجام كار و زمان انجام كار، 

وابسته است. 
وس��ان  توماپ��ان  توس��ط  تحقیق��ی 
تاثیر  "بررسی  پراس��یت24)2006م(تحت عنوان 
اس��تراتژی‌های س��ازگاری بر اس��ترس ش��غلی 
وکارآی��ی در کارکنان ش��رکت مخاب��رات کال"  
انجام ش��د. نتایج به دس��ت آمده از این تحقیق 
نش��ان داد ك��ه در میان ان��واع اس��تراتژی‌های 
س��ازگاری مختلفی که کارکنان مورد اس��تفاده 
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 مقدارهمبستگي‌پيرسون  تعداد آزمودني‌ها   متغير 

45/0-90 استرس شغلي 

 مهارت‌سازماني مديريت زمان 

واريانس تبيين شدهسطح معناداريهمبستگيتعدادمتغير

9022/0036/005/0  سابقه مديريت  و مديريت زمان 

9011/0624/0012/0 سابقه خدمت  و مديريت زمان 

مقدار همبستگي پيرسونتعدادمتغير

225/0-90هدفگذاري

استرس شغلي

259/0-90اولويت‌بندي اهداف و فعاليت‌ها

استرس شغلي

276/0-90برنامه‌ريزي عملياتي

استرس شغلي

311/0-90تفويض اختيار

استرس شغلي

318/0-90مديريت ارتباطات

استرس شغلي

322/0-90مديريت جلسات

استرس شغلي

شاخص آماري
مدل رگرسيون

ضريب همبستگي 
) R( چند گانه

R مجذور
  )R( 2

F سطح
معناداري

1322/0104/0176/10002/0

ق��رار داده‌ا‌‌‌ند، اس��تراتژی س��ازگاری مبتنی بر 
مشکل، بهترین روش سازگاری با استرس شغلی 
پایین بود؛ بین این اس��تراتژی و استرس شغلی 
رابط��ه منفی و معنادار و باکارآیی رابطه مثبت و 
معنادار وج��ود دارد.کارکنان با به کارگیری این 
اس��تراتژی قادر بودند وظای��ف خود را با کارآیی 
بیشتر نس��بت به دیگران انجام دهند. همچنین 
به آنها کمک می‌نمود تا مستقیماً به حل و فصل 
مش��کل بپردازند و برای رسیدن به اهداف موانع 
را ط��ی کنند. اما اس��تراتژی س��ازگاری مبتنی 
بر کناره‌گی��ری زمانی به کارگرفته می‌ش��د که 
اس��ترس شغلی در سطح متوسط بود، ولی بطور 
طبیعی برای سازش با استرس شغلی مفید نبود 
و نمی توانست موجب دستیابی به کارآیی بیشتر 

شود.
تحقیقی توسط پارک 25)2007( تحت عنوان" 
استرس کار و عملکرد شغلی" انجام شد. نتایج این 
تحقیق نشان داد، خودتلقی از استرس کار اغلب 
با نشانه‌های اس��ترس رابطه ظاهری دارد. برای 
مثال کارکنان مش��اغل دفتری و اداری که فشار 
شغلی پایین‌تر و رضایت شغلی بالاتر داشتند، اما 
خودتلقی آنها از اس��ترس کار در سطح بالاتری 
ق��رار داش��ت. گروه‌های��ی که خودتلق��ی آنها از 
استرس کار بالا بود شامل افراد میانسال، متأهل 
و نیز افراد دارای س��طح تحصیلات و درآمد بالا 
می‌شدند به نظر می‌رسیدکه این افراد شغل‌شان 
را تنش‌زاتر می‌دانند. ارزیابی آنها بیشتر براساس 
اس��تنباطی بودکه از مسئولیت‌شان داشتند، نه 
فشارش��غلی و نارضایتی. عوامل اس��ترس کاری 
ب��ا عملکرد ش��غلی رابطه داش��ت. ب��رای مثال 
فشارش��غلی بالا با کاهش فعالیت درمحل کار و 
داش��تن حداقل یک روزناتوانی در کار دو هفته 
گذشته مرتبط بود. نیازهای جسمی کار با غیبت 
از کار در هفته گذشته وکاهش فعالیت در محل 
کار دو سال بعد ارتباط داشت. حمایت اجتماعی، 
ترفیعات اثربخش و روش‌های س��ازگاری مثبت 
عوامل محافظتک‌ننده‌ای برای کارکنان محسوب 
می‌شدند و درکم کردن رفتارهای منفی خارج از 
محیط کار مؤثر بودند. رفتارهای سازش��ی منفی 
احتمالا باعث افزایش آس��یب‌های ناش��ی ازکار 

می‌شد.  
 رو ش 

اي��ن تحقي��ق ب��ا اس��تفاده از روش تحقيق 
توصيفي از نوع همبستگي  انجام شده است. 

آزمودني‌ه��ا: جامع��ه آماري تحقي��ق را كليه 
مدي��ران م��دارس راهنمايي و متوس��طه ش��هر 
دورود، در سال تحصيلي 88-87، كه مشتمل بر 
90 نفر بوده‌اند، تش��كيل داده‌اند. در اين تحقيق 
به علت محدود بودن جامعه آماري نمونه گيري 

انجام نشده است.
اب�زار : در اين تحقيق، محقق بر اساس روش 
تحقيق  و هدف آن از دو پرسشنامه بسته پاسخ 
كه بر اساس مقياس 5 درجه‌اي ليكرت طراحي 
شده براي جمع آوري اطلاعات از جامعه آماري 
)مديران مدارس راهنمايي و متوس��طه( استفاده 

نموده است. 
الف- پرسش��نامه مهارت س��ازماني مديريت 
زمان:  اين پرسش��نامه بر گرفته از پرسش��نامه 
كرمي مقدم )1377( مي‌باش��د كه به بررس��ي 
مؤلفه‌ه��اي هدفگذاري، اولويت‌بن��دي اهداف و 

فعاليت‌ها، برنامه‌ريزي عملياتي‌، تفويض اختيار، 
مديريت ارتباطات و مديريت جلسات مي‌پردازد 
و مجموعاً 39 گويه را ش��امل مي‌ش��ود. ضريب 
آلف��اي كرونباخ در پايايي اين پرسش��نامه برابر 

0/88 محاسبه گرديد.
ب- پرسشنامه استرس شغلي:  اين پرسشنامه 
برگرفته از پرسشنامه كشاورز )1380( مي‌باشد 
و مجموع��اً 24گويه را ش��امل مي‌ش��ود. ضريب 
آلفاي كرونب��اخ درپايايي اين پرسش��نامه برابر 

0/86 محاسبه گرديد.
شيوه تحليل داده: داده‌هاي گردآوري شده با 
 t اس��تفاده از ضريب همبستگي پيرسون، آزمون
مستقل، تحليل واريانس يك عاملي و رگرسيون 

گام به گام مورد تحليل قرارگرفتند.
يافته ها 

براي همه س��ؤالات پژوهش س��طح اطمينان 
α  =0/05  در نظر گرفته شده است.

- در پاس��خ به س��ؤال كلي پژوهش )آيا بين 
مهارت سازماني مديريت زمان و استرس شغلي 
رابط��ه معناداري وجود دارد؟( با توجه به جدول 

شماره )1( نتيجه زير بدست آمده است : 
جدول شماره )1(

 نتايج آزمون همبستگي بين  مهارت سازماني 
مديريت زمان و استرس شغلي

با توجه به نتايج جدول فوق مشاهده می‌شود 
 0/05 ،  r= - 0/45 (ك��ه این مق��دار در س��طح
<α(  معنادار است لذا فرض صفر رد مي شود  و 
ب��ا ĕ95 اطمينان مي توان نتيجه گرفت كه بين 
استرس شغلي و مهارت سازماني مديريت زمان 

رابطه منفي ، متوسطه و معنادار وجود دارد . 
- در پاسخ به سؤلات هفتم و هشتم  پژوهش 
)آيا بين سابقه مديريت  و سابقه خدمت  مديران 
با مهارت سازماني مديريت زمان رابطه معناداري 
وج��ود دارد( ب��ا توجه به ج��دول )6( نتايج زير 

بدست  آمده است . 
جدول شماره )6(

 نتايج آزمون همبستگي بين سابقه مديريت 
و خدمت با مهارت سازماني مديريت زمان 

مديران

با توجه  به نتايج جدول فوق مشاهده مي‌شود 
كه مقدار r=0/22  درسطح α < 0/05  معنادار 
است. لذا با ĕ95 اطمينان مي‌توان نتيجه گرفت 
ك��ه بين س��ابقه مديري��ت و مهارت س��ازماني 
مديريت زم��ان رابطه مثبت، ضعي��ف و معنادار 
وجود دارد. همچنين مقدار r=0/11 ، در س��طح 
α> 0/05  معنادار نيس��ت. لذا با ĕ95 اطمينان 
مي‌ت��وان نتيجه گرفت كه بين س��ابقه خدمت و 
مهارت سازماني  مديريت زمان رابطه‌اي مثبت، 

ضعيف و غير معنادار وجود دارد.
- در پاسخ به سؤال نهم پژوهش )آيا بين شش 

مؤلفه مهارت س��ازماني مديريت زمان و استرس 
ش��غلي رابطه معنادار وج��ود دارد؟( با توجه به 

جدول )7( نتايج زير بدست آمده است:
جدول شماره )7(

 نتايج آزمون همبستگي

با توجه به نتايج بدست آمده از جدول فوق با 
ĕ95 اطمين��ان مي‌توان گفت كه بين مؤلفه‌هاي 
مهارت سازماني مديريت زمان و استرس شغلي 

رابطه منفي ، ضعيف و معنادار وجود دارد . 
به منظور پيش‌بيني نمرات اس��ترس ش��غلي 
از طري��ق مؤلفه‌ه��اي مديريت زم��ان از تحليل 
رگرسيون گام به گام استفاده شد كه نتيجه  آن 

در جدول شماره )8( آمده است:
جدول )8(

 نتايج رگرسيون گام به گام  براي پيش 
بيني نمرات استرس شغلي 

همان‌طور كه در جدو ل فوق مشاهده مي‌شود، 
در گام اول، مؤلفه مديريت جلسات وارد معادله 
ش��ده اس��ت، مقدار ضريب همبس��تــگي چند 
گان��ه )R( براب��ر 0/322 و 2 )R(  برابـــر با 4 
104/. اس��ت. بدين معنــي كه مؤلفـه مديريت 
جلس��ات 10 درصد از تغييرات اس��ترس شغلي 
را تبيي��ن مي‌كن��د كه اي��ن ميزان ب��ا توجه به 
مقدار F=10/17 و س��طح  معناداري به دس��ت 
آم��ده α =/002 معنادار مي‌باش��د)α< 0/05  و 

              .) F =10/17
جدول )9(

 ضرايب رگرسيون و بتا براي بررسي 
ضرايب پيش‌بيني متغيير‌هاي پيش بين بر 

استرس شغلي مديران 

 سطح معناداري درجه‌آزاديtانحراف معيارميانگينمقطع متغير

54/15791/1695/637/790001/0راهنمايي  مديريت زمان 

60/13559/12 متوسطه

57/288012/0-97/6391/17راهنمايي  استرس شغلي 

06/7349/15 متوسطه
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در نهاي��ت با توج��ه  به جدول ف��وق معادله 
پيش‌بيني استرس شغلي از طريق مؤلفه مديريت 
جلسات كه ملاك ورود به معادله پيش‌بيني را به 
دست آورده، به صورت زير ارايه گرديد. استرس 

شغلي =3/19- ) مديريت جلسات( +98/17  
 - در پاس��خ ب��ه س��ؤالات ده��م و يازده��م 
پژوهش )آيا بین مهارت سازماني مديريت زمان 
و اس��ترس ش��غلي مديران مدارس راهنمايي و 
متوس��طه تفاوت وجود دارد؟( با توجه به جدول 

شماره )10( نتايج زير بدست آمده است.
جدول )10(

 نتايج آزمونt  مستقل براي مقايسه 
استرس شغلي و مديريت زمان  بر حسب 

مقطع

مي‌ت��وان  ف��وق  ج��دول  نتيج��ه  براس��اس 
مش��اهده‌كرد كه بين ميانگي��ن نمرات مديريت 
زم��ان مديران م��دارس  راهنمايي و متوس��طه 
تف��اوت   )α  <  0/05  ،  t  =6/95( س��طح  در 
معن��اداري وجود دارد. همچني��ن بين ميانگين 
نمرات اس��ترس شغلي مديران اين دو مقطع در 
سطح)α < 0/05 ،   t=-2/57 ( تفاوت معناداري 
وجود دارد. لذا با 0/95 اطمينان مي‌توان نتيجه 
گرفت كه مهارت سازماني مديريت زمان مديران 
مدارس راهنمايي نس��بت به متوس��طه بالاتر و 
استرس ش��غلي آنها نس��بت به مقطع متوسطه 

كمتر است.
همچنين نتايج ساير سوالات نشان داد: 

1- بين ميانگين نمرات اس��ترس ش��غلي بر 
حس��ب جنس��يت در مقطع راهنماي��ي از نظر 

آماري تفاوت معنا‌داري وجود ندارد.
2- بي��ن ميانگي��ن نمرات مهارت س��ازماني 
مديري��ت زمان بر حس��ب جنس��يت در مقطع 
راهنمايي تفاوت معنادار وجود دارد و اين مهارت 

در مردان بالاتر ارزيابي شده است.
3- بي��ن ميانگي��ن نمرات اس��ترس ش��غلي 
و مه��ارت س��ازماني مديري��ت زمان بر حس��ب 
جنس��يت در مقطع متوس��طه تفاوت معناداري 

وجود ندارد.
4- سطح تحصيلات و رشته تحصيلي مديران 
بر ميزان مهارت سازماني مديريت زمان بي‌تأثير 

بوده است‌.

 بحث و نتيجه گيري
نتايج حاصل از س��ؤال اصل��ي تحقيق مبني 
براي��ن كه( :آي��ا بين مهارت س��ازماني مديريت 
زمان و استرس شغلي رابطه وجود دارد؟( نشان 
داد كه رابطه بين مديريت زمان و استرس شغلي 

منفي، متوسط و معنادار است.
نتيج��ه اي��ن پرس��ش ب��ا نتاي��ج تحقيقات 

 ، )1 3 7 7 ( م مي‌مقد كر ، )1 3 8 0 ( ز ر و كش��ا
همتيان)1387(، ميس��را و م��ك كين )2000(  

ويوگوجي)2003( همخواني دارد.
نتايج بدست آمده ازس��ؤال اول و دوم كه در 
مورد ميزان مهارت سازماني مديريت زمان مقطع 
راهنمايي و متوس��طه از نظر جنسيت بود، نشان 
داد كه: در مقطع راهنمايي مديران مرد مديريت 
زمان بالاتري نس��بت به مدي��ران زن دارند و در 
مقطع متوسطه مديران زن و مرد از نظر مديريت 

زمان تفاوتي ندارند.
نتيجه اين پرسش‌ها با نتايج تحقيقات كشاورز 
)1380( همس��و و ب��ا يافته‌ه��اي كرمي‌مق��دم 
)1377(، ميس��را و م‌ككين)2000(  ناهمس��و 
مي‌باش��د. اي��ن عدم تش��ابه در نتاي��ج مي‌تواند 
ناش��ي از متفاوت بودن مقاطع تحصيلي، تعداد 
دانش‌آم��وزان وكاركن��ان، ش��رايط اجتماعي و 
محيطي و س��اير متغييرهاي مداخله‌گري باشد 
ك��ه تأثير آنها ب��ر نتايج پژوهش كنترل نش��ده 

است.
نتايج بدس��ت آمده ازسؤال سوم و چهارم كه 
در مورد ميزان استرس ش��غلي مديران مدارس 
راهنمايي و متوس��طه از نظر جنسيت بود نشان 
داد: متغير جنس��يت بر ميزان اس��ترس ش��غلي  
بي‌تأثير اس��ت و مديران زن و مرد به يك اندازه 

استرس را متحمل مي‌شوند. 
نتيج��ه اين پرس��ش‌ها با يافته‌هاي كش��اورز 
)1380(، ميس��را و م‌ككين)2000( ناهمسو و 
با نتايج تحقيقات مش��تاقي‌فر)1376( همخواني 
دارد. تاريخچ��ه مطالع��ات اس��ترس ش��غلي و 
جنس��يت حاك��ي از نتايج متفاوتي بوده‌اس��ت. 
بعضي مطالعات تأكيد مي‌كنند كه ميزان استرس 
ش��غلي زنان بيشتر ازمردان است و برخي عكس 
اين موضوع را بيان مي‌كنند. طبق بررس��ي‌هاي 
آلن و ديگران)1991( ش��ايد تفاوت در ميانگين 
نمرات اس��ترس زن��ان و مردان انع��كاس واقعي 
اس��ترس آنها بر حس��ب جنسيت نباش��د. بلكه 
زن��ان وقايع منفي را برجس��ته‌تر و آش��كارتر از 
مردان ارزيابي مي‌كنند و استرس كمتر مردان از 
اجتماع آنها منتج مي‌شود كه به  آنها مي‌آموزد، 
ابراز احس��اس و عواطف نشان‌دهنده ضعف است 

و رفتاري مردانه نيست.
نتايج بدس��ت آمده از سؤال پنجم و ششم كه 
در مورد ميزان مهارت س��ازماني مديريت زمان 
مديران از نظر رشته تحصيلي و سطح تحصيلات 
ب��ود، نش��ان داد كه: اي��ن دو متغير ب��ر ميزان 

مديريت زمان بي‌تأثيرند.
نتاي��ج اين پرس��ش‌ها ب��ا يافته‌ه��اي نتايج 
كش��اورز)1380( و مهب��ودي)1385( مطابقت 
دارد. اي��ن نتايج ممكن اس��ت بيانگر آن باش��د 
که در رش��ته مديريت و ساير رش��ته‌ها به طور 
يكس��ان بر اهمي��ت مديریت زمان تأكيد ش��ده 
و ي��ا مدي��ران داراي مدرك مديريت نس��بت به 
س��اير رشته‌ها از  آموزش بيشتري در اين زمينه 
برخوردار نبوده‌اند. همچنين نتایج س��ؤال ششم 
بیانگر این مطلب است که: مديران داراي مدرك 
ليس��انس و فوق‌ديپلم هم، مانند مديران داراي 
مدرك فوق‌ليسانس مهارت كافي جهت مديريت 

بر وقت داشته‌اند.
نتايج بدس��ت آمده از س��ؤال هفتم و هشتم 

تحقيق مبني بر اينك��ه: )آيا بين مهارت 

سازماني مديريت زمان و سابقه مديريت و سابقه 
خدمت رابطه وجود دارد؟(، نشان داد: بين سابقه 
خدمت و مديري��ت زمان رابطه معن��ادار وجود 
ندارد. اما بين س��ابقه مديريت و مهارت سازماني 

مديريت زمان رابطه معنادار وجود دارد.
نتاي��ج اي��ن پرس��ش‌ها ب��ا نتاي��ج تحقي��ق 
مهبودي)1385( مطابقت دارد.  اين نتايج بيانگر 
آن اس��ت كه س��ابقه خدمت مديران رابطه‌اي با 
بكارگي��ري مديريت زمان توس��ط آنه��ا ندارد و 
همچني��ن تأثي��ر مثبت تجرب��ه مدیريتي بر بالا 
بردن مهارت س��ازماني مديريت زمان را نش��ان 

مي‌دهد. 
س��عادت)1386( می‌نویس��د: " برای نیل به 
اهداف، هر س��ازمانی چه‌ کوچ��ک و چه بزرگ، 
باید کادری از نیروهای لایق و کارآمد در اختیار 
داشته باشد. کیی از وظایف اصلی در هر سازمانی 
»آموزش کارکنان« اس��ت. آموزش، خاص افراد 
تازه وارد نیست، بلکه برای کارکنان با سابقه وبا 
تجربه نیز باید بنا به ضرورت، دوره هایی ترتیب 
داد، تمام کارکنان در طول عمر کاری خود باید 
بطور دايم و مس��تمر، آموزش ببیند تا در سمتی 
که انج��ام وظیفه می‌نمایند حداکث��ر کارآیی و 

اثربخشی را داشته باشند".
نتيجه  بدس��ت آمده ازس��وال نه��م پژوهش 
مبني بر اين‌ك��ه: )آيا بين مؤلفه‌ه��اي مديريت 
زمان واسترس ش��غلي رابطه وجود دارد؟ نتايج 
حاص��ل ارتب��اط ت‌كت��ك مؤلفه‌ه��اي مه��ارت 
سازماني مديريت زمان و استرس شغلي را نشان 
داد ك��ه رابطه اين مؤلفه‌ها با اس��ترس ش��غلي، 

منفي، ضعيف و معنادار است.
نتيج��ه اين پرس��ش بط��ور ضمني ب��ا نتايج 
تحقيقات همتي��ان)1387( و يوگوجي)2003( 
همخوان��ي دارد. نتيجه اين پرس��ش بيانگر اين 
اس��ت كه مديراني كه بر ابعاد شش‌گانه مهارت 
س��ازماني مديريت زمان تس��لط دارند يعني در 
رابطه با انجام وظايف حرفه‌اي خود، شش مؤلفه: 
هدف‌گذاري، اولويت‌بندي اه��داف و فعاليت‌ها، 
برنامه‌ريزي عمليات��ي،  تفويض اختيار، مديريت 
جلس��ات و مديريت ارتباطات را به كار مي‌برند، 
بطور متوس��ط مي‌توانند از تنش ناش��ي از فشار 

كاري و زمان خود بكاهند. 
نتايج بدس��ت آمده از س��ؤال دهم و يازدهم 
پژوه��ش كه در مورد ميزان اس��ترس ش��غلي و 
مهارت س��ازماني مديريت زم��ان از نظر مقاطع 
تحصيلي بود، نشان داد كه بين ميزان متغيرهاي 
ذكر شده در مقاطع راهنمايي و متوسطه تفاوت 

معناداري وجود دارد. 
تحقيق��ات  ب��ا  پرس��ش‌ها  اي��ن  نتاي��ج 
ناهمس��و  زراع��ي)1379(  و  همتي��ان)1387( 
مي‌باش��د، عدم تش��ابه نتايج پژوهش‌هاي فوق 
را مي‌ت��وان ناش��ي از متف��اوت ب��ودن مقط��ع 
تحصيلي، يكس��ان نبودن نوع و حجم كار، تعداد 
دانش‌آموزان، جنسيت و ساير شرايط اجتماعي 

و محيطي ديگر دانست. 
پيشنهادات : 

- ب��ا توجه به اهمي��ت موضوع 
مديري��ت زمان لازم اس��ت 

نس��بت ب��ه ارزيابي 
متغي��ر 

ضرايب  گام
غيراستاندارد

ضرايب 
استاندارد

t سطح
معنا‌داري

Bانحراف

‌معيار

Beta

 عدد 1

ثابت

175/98425/9417/10000/0

مديريت 
جلسات 

-065/2647/0-322/0-190/3002/0
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مذك��ور در بين 
و  اق��دام  مدي��ران 
در راس��تاي بهب��ود اين 

مهارت تلاش نمود.
- لازم است برنامه‌هايي مانند 
آموزش‌هايي مثل ضمن‌خدمت را 
جه��ت افزاي��ش مهارت س��ازماني 
مديريت زمان پيش‌بيني و اجرا كرد تا 
مديران ب��ا مهارت‌هاي مورد نياز جهت 
اس��تفاده كارآمد از زمان آشنا شوند و از 
اين طريق بت��وان گامي در جهت كاهش 

ميزان استرس شغلي آنان برداشت.
- باي��د ب��راي مديران��ي كه به��ره‌وري 
بيش��تري از وق��ت و زم��ان خ��ود دارند، 
نظام‌هاي تشويقي و ترغيبي  خاصي تدارك 
ديده ش��ود و از مزاي��اي ملموس برخوردار 
گردن��د ت��ا اين عام��ل باعث انگي��زه ديگر 

مديران جهت بهره‌وري از زمان گردد.
- به صورت سالانه برآورد هزينه‌هايي كه 
به علت عدم مديريت زمان به هدر رفتهاند 
انجام ش��ود و همچنين راهكارهايي جهت 
ايجاد حس پاسخگو بودن مديران نسبت به 

كوتاهي در اين امر تدارك ديده شود.
پي‌نوشت:

1-Demographic Background  

2-Redwood High School 

3-Computer workstati 

4-Utama

5-Lewis

6-T.Hall

7-Haynes

8-Dimartino

9-Robbins

10-Mackenzie

11-Ferner

12-Belair

13- cooper

14- palmer 

15- Nantawisit

16- williams

17-Hans selye

18-General Adaption syndrom 

19-Holmes & Rahe 

20-Richard lazarus

21-Ross

22-Desjardin Financial Security

23-Bradley

24-Misra & Mckean

25-ugoji

26-Thummapan & Sanprasit   

27-Park
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