
   
  

بررسي رابطة بين سبكهاي رهبري مديران و فرسودگي شغلي 
  85-86دبيران دبيرستانهاي اروميه در سال تحصيلي 

  

  ∗خديجه سيدقراعيني
  ∗∗زاده ميرمحمد سيدعباسدكتر 

  چكيده
هدف اين تحقيق بررسي و شناسايي سـبكهاي رهبـري مـديران و رابطـة آن بـا ميـزان                    

مـدار و   بري مديران در قالـب سـبكهاي رابطـه       هسبكهاي ر . فرسودگي شغلي دبيران بود   
مدار و فرسودگي شغلي دبيران، در كل و ابعاد سه گانة فرسودگي عـاطفي، مـسخ               وظيفه

تحقيـق، پيمايـشي    روش  . شخصيت و عدم موفقيت فردي مورد بررسـي قـرار گرفـت           
گيـري     مـدير بـا روش نمونـه       30 دبير و    152مقطعي بود براي انجام دادن اين پژوهش        

نتايج تحقيق نشان داد كه ميزان فرسـودگي شـغلي دبيرانـي كـه           . دفي انتخاب شدند  تصا
كنند، بيشتر از دبيراني است كه مـديران          مشاركتي را اعمال مي   مديران آنها سبك رهبري     

مـدار    نمونة مورد بررسي فاقد مـدير وظيفـه       (مدار هستند     آنها داراي سبك رهبري رابطه    
 ميزان فرسودگي شغلي دبيـران رابطـة معنـادار وجـود            از لحاظ آماري ميان سن و     ). بود

 وجود دارد و 05/0ميان سابقة خدمت و فرسودگي شغلي رابطة معنادار در سطح         . ندارد
ميـان فرسـودگي شـغلي      . يابـد   ميزان فرسودگي شغلي با افزايش سابقه كار افزايش مـي         

رسـودگي شـغلي     وجود دارد و ميـزان ف      01/0دبيران زن و مرد تفاوت معنادار در سطح         
در بعد فرسودگي عـاطفي و مـسخ شخـصيت بـه            . دبيران مرد بيشتر از دبيران زن است      

 وجود دارد و ميزان فرسـودگي شـغلي         05/0 و   0001/0ترتيب تفاوت معنادار در سطح      
امـا در بعـد عـدم موفقيـت فـردي           . دبيران مرد در اين دو بعد بيشتر از دبيران زن است          

  . مردان وجود نداردتفاوتي ميان عملكرد زنان و
  

فرسودگي شغلي؛ فرسودگي عاطفي؛ مـسخ شخـصيت؛ عـدم موفقيـت فـردي؛ سـبك                 :ها  كليد واژه 
  .مدار و سبك رابطه مدار رهبري؛ سبك وظيفه
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  مقدمه
امروزه به سبب پيشرفتهاي تكنولوژي نيازهاي بشر و روشهاي رفع آنها تغيير يافتـه اسـت و         

.  تا هرچه سريعتر خود را با اين تغييرات سازگار نمايـد           سرعت تحول، بشر را بر آن داشته است       
به دليل اهميـت    . شود  شود و به استرس منجر مي        گاهي به دلايلي ميسر نمي      اما جريان سازگاري  

هاي شغلي كـه كاركنـان آنهـا          و ضرورت زندگي سازماني، در محيطهاي كاري به ويژه در حيطه          
مشاغل خدماتي، استرس مـشهودتر اسـت و از آن بـه            بيشتر با مردم سر و كار دارند يا صاحبان          

ها مـضر نيـستند و اسـترس مفيـد نيـز              هر چند تمام استرس   . شود  ياد مي » استرس شغلي «عنوان  
وجود دارد و آن وجود اندك استرسي است كه براي ترغيب كاركنان بـه كـار مفيـد اسـت، امـا                      

اسـت و چنانچـه بـا     1»يفرسودگي شـغل  «هاي مضر است كه مقدمة        هدف اين پژوهش، استرس   
ريزي و راهكارهاي اتخاذ شدة فرد يا سازمان، رفع يا كاسته نشود، بـه فرسـودگي شـغلي                    برنامه

  .هاي بسيار براي فرد و سازمان در پي دارد شود كه صدمات و هزينه منجر مي
از جمله كاركناني كه بيشتر در معرض فرسودگي شغلي قرار دارند، معلمان هستند و يكي از       

سبك رهبري مديران بر كارايي،     .  مديران است  2»سبك رهبري «امل مؤثر در آن نحوة رفتار و        عو
اثربخشي و رضايت شغلي كاركنان تأثير دارد، همچنـين در نگـرش، عقايـد، سـلامت روانـي و                   

با توجه به افزايش انتظارات مراجعان مـدارس، تغييـر خـدمات            . سازماني مدارس نيز مؤثر است    
سطح تحصيلات معلمان، چنانچه سبك رهبري مدير متناسب نباشـد، تبعيـت            مدارس و افزايش    

در اين پژوهش، بـه بررسـي رابطـة سـبكهاي رهبـري             . نمايد  معلمان و موفقيت مدير دشوار مي     
  . شده است مديران و ميزان فرسودگي شغلي دبيران پرداخته

  پيشينة پژوهش
ــساني و مطالعــة زمــان   ــدايش و رواج نهــضت روابــط ان ــا پي ــورب    3و حركــت توســط تيل

كه موجب توجه برخي از سازمانها و شركتها به رفاه و تأمين اجتماعي كاركنـان               ) 1930-1900(
كـه توسـط ميـو و       ) 1950-1930 (4هاي علمي آزمايشات هـاثورن      شد، همچنين بر اساس يافته    

                                                           
1. job - burnout 
2. leadership style 
3. Taylor 
4. Hawthorne studies 
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 –انـي   همكارانش انجام شد، انسان و رفتار او در گروههاي غير رسمي و به تبـع آن عوامـل رو                  
 همكـاران    يكـي از   1اجتماعي و گروهي مورد توجه قرار گرفت، به طوري كه روث ليس برگـر             

ميو گزارش داد كه روابط گروهي و پشتيباني از جانب مديران بر رفتار و عملكرد كاركنـان اثـر                   
 1383ميركمـالي،   (دهـد     گذارد و عواطف، احساسات و حتي فكر آنها را تحت تأثير قرار مي              مي

  ).34ص 
 آن را   2»فرودنبرگر «1974 مطرح شد و در سال       1970مفهوم فرسودگي شغلي در اوايل دهة       

آنچه مسلم است اينكه امروزه فرسودگي شغلي به درجـاتي          . به صورت علمي و فني مطرح كرد      
شود و متأسفانه با توجه به اينكـه اغلـب مـديران و               از شدت و ضعف ميان افراد شاغل ديده مي        

ها تعريف روشني از اين پديده و عوامل ايجاد كنندة آن ندارند و معياري دقيـق                 كاركنان سازمان 
شود و نـشانگان آن   اي مي از آن ارائه نشده است، زماني كه فردي در سازمان دچار چنين عارضه    

اين برچـسب خـود     . زنند  شود، برچسب رواني بودن به او مي        در اعمال و عواطف او آشكار مي      
 اين عارضه، داشتن تصور منفي نسبت به خود، ديگران، شرايط شغل و موجب تشديد روزافزون 

  .گردد هاي جسمي و روحي گوناگون مي شود كه منجر به بيماري حتي خود شغل مي
فرودنبرگر براي نخستين بار اصطلاح فرسودگي شغلي را براي توصيف تجارب نامناسب در     

يستند وظايفشان را بـه طـور مـؤثر انجـام           اي كه افراد قادر ن      مشاغل خدماتي و رسيدن به مرحله     
  ).108 ص ،2003دوركين و ساها، (دهند، به كار برد 

دادنـد و از آن بـه عنـوان بيمـاري روحـي               ابتدا فرسودگي را به عوامـل فـردي نـسبت مـي           
بعـد از تـلاش روانـشناسان بـراي         . بردند و تمركز چنداني روي آن نداشـتند         نام مي ) افسردگي(

 اجتماعي مربوط به سازمان و عملكرد فرد در آن، نقش عوامل سـازماني              –ي  مطالعة مسائل روان  
گرچـه بـسياري از افـراد مفهـوم فرسـودگي           . و محيطي در بروز فرسودگي شغلي محرز گرديد       

 1981 در سال    4 و آرون سون   3زنيپندارند، اما چنانچه پا     شغلي را با استرس شغلي يك پديده مي       
استرس شغلي كـنش متقابـل      . از پيامدهاي استرس شغلي است    اند، فرسودگي شغلي      اشاره كرده 

                                                           
1. lisberger 
2. Freudenberger 
3. Pines 
4. Aronson 
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و در   (1هاي محـيط كـار      اي است كه خواست     ميان شرايط كار و ويژگيهاي فردي شاغل به گونه        
راس و آلتايمر، (بيش از آن است كه فرد بتواند از عهدة آنها برآيد     ) نتيجه، فشارهاي مرتبط با آن    

  ).36، ص 1385پور،  ترجمة خواجه
بـر ايـن اسـاس فرسـودگي        . گي شغلي به عنوان ناتواني تحمل استرس شغلي اسـت         فرسود

شود كـه بـه وسـيله فرسـودگي عـاطفي، زوال              شغلي به عنوان فقدان اشتياق به كار توصيف مي        
 ،2مـازلاك و جكـسون  (شخصيت، افسردگي، روحيه پايين و انزواي عاطفي قابل شناسايي است      

  ).108، به نقل از دوركين، ص 1981
هـاي مـرتبط بـا فرسـودگي شـغلي را             بسياري از علائم و نشانه    ) 1983(لاك و فرودنبرگر    ب

  .هاي جسماني، روانشناختي و رفتاري نشانه. شوند بندي مي اند كه در سه گروه دسته معرفي كرده
 شامل فرسودگي، سرماخوردگيهاي طولاني مدت، سـردردهاي مـزمن،          :هاي جسماني   نشانه

  .ش وزن، اختلال خواب و كوتاهي عمراي، كاه عده م–اي  اختلالات روده
 شامل عدم تعادل روحي، زودرنجـي، افـسردگي، فقـدان دلـسوزي             :هاي روانشناختي   نشانه

اي يعنـي   نسبت به مردم، حالت سوء ظن، افزايش نااميدي، احساس ناتواني، ريسك بزرگ حرفه     
  .داروهااستعمال دخانيات، پناه بردن به مشروبات الكلي و استفاده از 

  . شامل از دست دادن كارايي و غيبت از كار:هاي رفتاري نشانه
هاي فرسودگي شغلي نيـستند و برخـي از فرسـودگيهاي شـغلي نـشانة                 البته اينها تنها نشانه   

اش را نـسبت بـه        سرانجام علاقـه و انگيـزه     فردي كه دچار اين معارضه است،       . مشخص ندارند 
يابد و براي مقابله      هاي جهاني كاهش مي     ش از مقياس  دهد و عملكرد    شغل و كارش از دست مي     
  .شود و تغيير شرايط ناتوان مي

  تدريس و فرسودگي شغلي
تحقيقـات  ). 1986 ،3سون و اسوابكج(زا تعريف شده است    اي تنش   تدريس به منزلة حرفه   

هـاي آمـاري نـشان        داده.  شروع شده اسـت    1970در زمينه استرس و فرسودگي معلمان از دهه         
همچنـين نتـايج    . كننـد در حـال افـزايش اسـت          هند كه معلماني كه شغل خود را ترك مـي         د  مي

                                                           
1. Work demads 
2. Maslach and Jackson 
3. Jackson and Schwab 
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تحقيقات حاكي از آن است كه دلايل مهم ترك شغل معلمـان فرسـودگي شـغلي اسـت و ايـن                     
گذاريهاي مادي و هدر رفتن استعدادهاي دانشگاهي اسـت           خسارتي بزرگ و فجيع براي سرمايه     

  ).1991، 1دسكي(
آموزان، روابط با همكاران، منتقل شدن، حقـوق كـم،            ت، پيشرفت كم دانش   در اغلب تحقيقا  

ها، همگن نبودن تخـصص       گيري  تغيير علوم، ساعات طولاني كار، عدم شركت داشتن در تصميم         
با رشتة تدريس، نامناسب بودن نظام ارزيابي، عدم به كارگيري روشـهاي علمـي، ناسـالم بـودن                  

تـوجهي مـديريت بـه مـسائل رفـاهي            و طرفه در سازمان، بـي     شبكة ارتباطي و نبود ارتباطهاي د     
تدريس در كلاسهاي چند پايـه،      آموزان،    ها به دانش    كاركنان، فنون و فناوري، انتقال آخرين يافته      

... آموزان و     آموزان، گستاخي دانش    تدريس يك موضوع در چند كلاس، ارزشهاي متفاوت دانش        
  .اند ن معرفي شدهاز عوامل زمينه ساز فرسودگي شغلي معلما

تـرين عوامـل بـروز فرسـودگي شـغلي            برخي نيز به طور كلي عوامل پنجگانه زير را از مهم          
  .دانند معلمان مي

  .كه مرتبط با عملكرد و وظايف مدير در قبال معلمان استعامل مديريتي . 1
كه مربوط به شغل مورد تصدي است و در حيطة كاري، آنان را تحت تـأثير                عامل شغلي   . 2

  .دهد قرار مي
  .شود كه به تواناييهاي فيزيكي و ذهني كاركنان مربوط ميعامل فردي . 3
  .شود كه به ويژگيهاي شخصيتي معلمان مربوط ميعامل عاطفي . 4
  .آموزان ارتباط دارد  تحصيل در دانشةكه به عدم انگيزانگيزگي  عامل بي. 5

  هاي رهبري مديران و فرسودگي شغلي معلمان سبك
 نقش مدير مدرسه از مدير آموزشي به رهبر آموزشي تغيير يافت            1980 و   1970هاي   در دهه 

  ).1993كلارك و كيف، ( تحقيقات شد ةو تجديد ساختار آموزش موضوع گسترد
ها و شخصيت مديران است كه به صورت           نماد بيروني تفكرات، خواسته    هاي مديريت   سبك

 افرادي كه با سازمان سر وكـار دارنـد          ةان هم الگوي پايدار در صحنه عمل مورد مشاهده و امتح        
كند، مانع بزرگي بـر سـر         مدير كارمدار كه صرفاً بر وظايف قانوني خود تكيه مي         . گيرند  قرار مي 

                                                           
1. Descy 
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سالارانه يا بوروكراتيك به شدت بر قوانين و          در سبك مديريت ديوان   . راه نيازهاي كاركنان است   
احـساسي و     شود، نوعي بيگانگي از خـود، بـي         مقررات، سلسله مراتب و روابط رسمي تأكيد مي       

 بلند مدت، سبب افـسردگي، اضـطراب و   ةدهد كه در يك دور   عاطفگي، به كاركنان دست مي      بي
آموزان، سبب به هم خوردن تعـادل آنهـا           سبك مديريت نامطلوب بر دانش    . شود  ناكامي افراد مي  

آورد كـه احـساس    وجود ميشود و نوعي احساس ترس ظاهري و سركشي باطني در آنها به      مي
هاي ديگر  ها و جاذبه كنند و از مدير و مدرسه گريزان و متوجه موقعيت       اعتنايي مي   پناهي و بي    بي
  ).269 ص 1384ميركمالي، (شوند  مي

امـا تحقيقـات و     . تحقيقات بسيار در زمينة سبكهاي گوناگون رهبري صورت گرفتـه اسـت           
. انـد   انـد كـه نقـشهاي مـديريت دو گونـه            ان داده  انجـام گرفتـه نـش      1940مطالعاتي كه از سـال      

مدار بـه علايـق، احـساسات و رضـايت اعـضاي              رفتارهاي رابطه . 2»مدار  وظيفه« و   1»مدار رابطه«
مدار به اهداف سازمان بيشتر از نياز اعضاي گـروه اهميـت              گروه توجه دارند و رفتارهاي وظيفه     

  .دهند مي
بر به وسيله گشودن مجاري ارتباط، تفـويض       سبك رابطه مدار حد و مرزي است كه يك ره         

گيري از تواناييهاي بالقوه، ميان خود و اعـضاي           مسئوليت و دادن فرصت به زيردستان براي بهره       
اين رفتار با حمايـت اجتمـاعي، عـاطفي، دوسـتي و اعتمـاد       . كند  گروه رابطة شخصي برقرار مي    

  ).85، ص 1384بند،  هرسي و بلانچارد، ترجمة علاقه(شود  مشخص مي
دهـد و     مدار حد و مرزي است كه يك رهبر، اعضاي گروه خود را سازمان مـي                سبك وظيفه 

هرسـي و  (كند كه هر يك قرار است چه فعاليتي را، چه وقت و چگونه انجـام دهنـد         تشريح مي 
  ).85، ص 1384بند،  بلانچارد، ترجمة علاقه

است كه شامل رهبر اداري     ويژگيهاي يك مدرسه اثربخش را مشخص كرده        ) 1979(ادموند  
آمـوز و     قوي، جوي كه تأكيد بسيار بر آموزش دارد، انتظارات بالاي معلمان براي موفقيت دانش             

تحقيقات انجام شده دربارة ويژگيهاي مدارس اثربخش       . آموز است   نظارت منظم بر كارايي دانش    
ة آنهـا بـه طـور       دهند كه اغلب اين مدارس از ويژگيهاي يكسان برخوردارنـد كـه هم ـ              نشان مي 

  ).1992 و چنس، 1982فيولان، (مستقيم يا غيرمستقيم با كارايي مدير مدرسه ارتباط داشتند 

                                                           
1. relation oriented 
2. task oriented 
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. ملاحظه كرد كه استرسهاي زندگي شخصي نشانة فرسودگي شغلي نيـست          ) 1982(مازلاك  
كننـدة كـارايي      ميزان استرس معلـم و رضـايت شـغلي او تعيـين           رابطة ميان سبك رهبري مدير،      

همچنـين كيفيـت    ). 12، ص   1986،  1بـلازه و ددريـك    (و متأثر از رفتار مـديران اسـت         معلمان  
ضعيف مديريت از عواملي اسـت كـه تـأثير سـاير متغيرهـاي تأثيرگـذار بـر سـازمان همچـون                      

  .سازد تكنولوژي و سرمايه را ضعيف و محدود مي
و هر كدام  با وجود سبكهاي رهبري متفاوت هيچ سبك رهبري وجود ندارد كه بهترين باشد

ترين رهبران در كاربرد تمـام سـبكها مهـارت            از سبكها در موقعيت مناسب كارسازند و اثربخش       
با وجود اين، اغلب مـديران سـبكهايي را         . گيرند  دارند و هر سبك را در زمان مناسب به كار مي          

ميـابي  افـرادي كـه بيـشتر بـا انگيـزه كا          . كنند كه كاربرد آنها برايـشان راحتتـر اسـت           انتخاب مي 
تازانه در محيطهاي كم فشار هستند، امـا وقتـي كـه              شوند، اغلب طرفدار سبك تك      برانگيخته مي 

امـا بـا توجـه بـه اينكـه        . شوند  رود، به رهبراني با سبك آمرانه تبديل مي         فشار محيط كار بالا مي    
ري عملكرد رهبر بازتابي از سبك اوست و رهبري تابعي از شرايط و پيروان است و رفتـار رهب ـ          

گذارد، بهتر است     دهي تأثير مي    پذيري و پاداش    پذيري، شفافيت، انعطاف    بر تعهد تيمي، مسئوليت   
مديران به زمينة كاربرد سبك خود بينديشند و متناسب با موقعيت و پيروان خـود اعمـال سـبك         

  .نمايند

   و سبكهاي رهبري2جنسيت
امعة ديگر متفاوت است، اما اي به ج    هرچند الگوي نحوة انديشيدن و سبك رهبري از جامعه        

تلاشهاي اوليه براي اثبـات اينكـه       . تفاوتهاي بسيار در عملكرد مردان و زنان مشاهده شده است         
مردان داراي مغزهاي بزرگتر و قدرتمندتر از زنان هستند، بيشتر شبيه به توجيه برتري مردان در                

رفداري حقـوق زن كـه از       نهضت ط . جامعه، همانند كوشش براي كشف جايگاه طبيعي اشيا بود        
ة ه ـ آغاز شده بود، در پي اثبات برتري شكل و قدرت مغزي زنان بـود و از د                 1970ابتداي دهة   

  .، رهبري به سمت زنانه شدن گرايش پيدا كرده است1990
ويژگيهـايي چـون    . انـد   همچنين ويژگيهايي متفاوت را براي رهبري زنانه و مردانه ذكر كرده          

 ـ     رابطه ، شـراكتي، درك تناقـضات و مربيگـري را از           )ارتبـاط (ودن، پيوسـتگي    مداري، كل نگرا ب
                                                           
1. Blasé and Dedrick 
2. gender 
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مـداري، جزنگـرا      دانند و ويژگيهايي ماننـد وظيفـه        مي) رهبري جديد (خصوصيات رهبري زنانه    
رهبـري  (پذيري و فرماندهي را خـصوصيات رهبـري مردانـه           رقابتي، مخاطره   گرايي،  بودن، عمل 

  ).32، ص 1385نژاد،  يرانكوك و راسول، ترجمة ا(دانند  مي) سنتي
در حالي كه دنياي امروز نيازمند آن است كه مديران صرف نظر از جنسيت رهبر باشند و از                  

تـوان گفـت هـر        خود ابتكار و خلاقيت نشان دهند تا ويژگيهاي رهبري را بهبود بخـشند و مـي               
ود را از جايي   هر مدير زن يا مرد مسير رهبري خ       . دوگونه از ويژگيها براي رهبر ضروري هستند      

هيچ مسيري صـحيح يـا غلـط نيـست، بلكـه آنهـا فقـط متفاوتنـد و مـا                     . كند  متفاوت شروع مي  
ما به رهبراني نياز داريم كه بتوانند همانند ديگران بينديشند، خـود            . نيازمنديم كه آنها را بشناسيم    

ما . شان ببينند خودرا به جاي ديگران بگذارند، موقعيت خود را بشناسند و ديگران را با چشمان               
به رهبران مردي نياز داريم كه بتوانند زنانه بينديشند و به شيوة زنانه عمل كنند، همچنين رهبران                 

كوك و راسـول،    (خواهيم كه بتوانند مردانه فكر كنند و به شيوة مردانه فعاليت نمايند               زني را مي  
  ).120 ص ،1385نژاد،  ترجمة ايران

  بيان مسئله
هـا و مهارتهـا       الها، آموخته    بعد از فراغت از تحصيل با يك سري ايده         بي شك اغلب معلمان   

هـاي    كننـد كـه همـة آموختـه         شوند و تـصور مـي       اي به نام آموزش و پرورش مي        وارد مجموعه 
اما با توجه به    . اي ملموس و قابل توجه خواهند گرفت        دانشگاهي را عملي خواهند كرد و نتيجه      

 متفاوت افراد، برخي هنگام بروز تعارض در محـيط و لـزوم             تفاوتهاي فردي، ارزيابي و واكنش    
دانند و دچار اسـترس   زا مي سازگاري با كشمكشها، براي ايجاد تعادل، وضعيت جديد را استرس    

استرس ناشي از شـغل استرسـي اسـت كـه فـردي معـين برسـر شـغلي معـين              . شوند  شغلي مي 
 دچـار  اي كـه فـرد   راههاي مقابلـه حال اگر ). 16 ص  1385پور،    خواجه(شوند    دستخوش آن مي  

گيرد، براي كاهش استرس او كافي يا مفيد نباشد، فرد             با آن پيش مي     استرس براي رفع و مقابله،    
  .شود دچار فرسودگي شغلي مي

ترين عوارض فرسودگي شغلي، غيبت از كار، تأخيرهاي متوالي، شـكايتهاي مختلـف               از مهم 
 و محيط كار، تغيير شغل، اعتيـاد و در نهايـت تـرك     تني، كشمكش و تضاد در خانواده   –رواني  

آموز كار     دانش 25-35ملعمها سربازان سنگر آموزش هستند، روزانه با        . توان برشمرد   شغل را مي  
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توجه، مخاصم و     برخي مخرب، بي  . كنند كه اغلب داراي فرهنگها و رفتارهاي متفاوت هستند          مي
زاي بسيار رو به رو هـستند و مـسئول شـكل              شآنها با عوامل تن   . برخي روشن و مشتاق هستند    

ترين مكانهـا و در كلاسـهاي چنـد پايـه تـدريس               برخي در دور افتاده   . اند  دادن افكار نسل آينده   
  ).2، ص 1996، 1هاماند و اونيكاما(كنند و گاهي حتي هيچ تماسي با دنياي بيرون ندارند  مي

ار در شـرايط شـغلي نامناسـب بـراي          سه نوع پيامد منفـي اثرگـذ      ) 1996(اونيكاما و هاماند    
ريزي شده و عمدي      زماني كه برنامه  (استرس و فرسودگي، غيبت از كار       . اند  معلمان معرفي كرده  

) 1984(كـاكس و بروكلـي      . و فرسايش ) باشد و هدف ايجاد مشكل براي سيستم آموزشي باشد        
است و اين به ويژه در      خاطرنشان كردند كه كار به عنوان منبع اساسي استرس براي افراد شاغل             

فرسودگي شغلي واگيردار اسـت و بـه        نوشت كه   ) 1977(فرودنبرگر  . شود  ميان معلمها ديده مي   
كنـد و شـبيه بيمـاري بـدخيم           گرايي، نظام آموزشي را فاسد مي       صورت نارضايتي شغلي و منفي    

  . يابد تا سازمان آموزشي را تباه كند گسترش مي
كننـد و دلايـل تـرك تحـصيل آنهـا             كه آنها را تهديـد مـي      آموزان و خطراتي      در مورد دانش  

معلمـان در   . بررسيهاي بسيار انجام گرفته است، امـا متأسـفانه در مـورد معلمـان چنـين نيـست                 
 تمعرض خطرات بسيار قرار دارند كه اگر چارة مناسبي انديشيده نشود اين خطـرات از صـور                

براين ضرورت دارد كه پيامدهاي منفـي       فردي درخواهد آمد و دامن جامعه را خواهد گرفت، بنا         
توان  دهنده به سوي فرسودگي شغلي مي از عوامل سوق. خطر و عوامل مرتبط با آن شناخته شود   

آمـوزان و ويژگيهـاي شخـصيتي معلمـان ماننـد       هاي روزانه، بـدرفتاريهاي دانـش      به جر و بحث   
بت از كـار، نگرانـي از       همچنين به مواردي چون غي    . عصبانيت، اضطراب و افسردگي اشاره كرد     

نگهداري بچه، مشكلات انتقال، بيماري، نيازهاي فرهنگ، اهميت حقوق، مفيد بودن و گرانباري             
توان اشاره كرد و عواملي مانند سيستم محافظت شخصي و مهارتهاي مديريت اسـترس،                كار مي 

ر چيز كه آنان    كند و ه    پشتيباني اداري قوي و پيچيدگي شغلي معلمان را در برابر خطر حفظ مي            
را در برابر عوامل خطر قبل از بروز پيامدهاي منفي حفظ كند براي معلمان و كل نظام آمـوزش،                 

  ).3، ص 1996هاماند و اونيكاما، (ارزش بسيار دارد 
آموزان مخرب، الزامات زمـان،       عوامل ديگر مانند پايين بودن حقوق معلمان، رفتارهاي دانش        

اري، نگرش منفي نسبت به شغل، تنوع نقش معلم، فقدان حمايت           كمبود منابع، فقدان حمايت اد    
                                                           
1. Hammond and Onikama 
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بـراورز و   (عمومي، انتقالهاي اجباري و اولياي متوقع نيز در بروز فرسودگي شغلي نقـش دارنـد                
  ).2 ص ،2000تاميك، 

ديگر عامل مهمي كه ممكن است در فرسودگي شغلي معلمان اثر داشته باشد، سبك رهبري               
ديريت و رهبـري موتـور توسـعه اسـت و كليـد رسـتگاري، رفـاه و        بدون ترديد م ـ. مدير است 

مديران براي موفقيت بايد داراي ويژگيهاي      ). 32 ص   ،1376خليلي شوريني،   (استقلال ملتهاست   
داشتن ويژگيها و تواناييهـاي     . رهبري نيز باشند تا معلمان از حضورشان به خوبي استقبال نمايند          

. حيط كار و ميان همكارانش مورد پذيرش قـرار بگيـرد          شود كه حضور او در م       رهبري سبب مي  
كاهـد و     در حقيقت داشتن ويژگي و تواناييهاي رهبري از تحميلي و تحكمي بودن مديريت مـي              

نقـش مـدير    ). 127 ص   ،1384ميركمـالي،   (افزايد    بر طبيعي و عادي به نظر رسيدن وجود او مي         
هي گروههاي همكار به منظـور ايفـاي   د مدرسه براي آينده به صورت تشويق معلمان براي شكل 

  ).1991 فيولان، (يك نقش مركزي در گسترة رهبري آموزشي در مدارس آينده است 
زا ممكن است از منابع متفاوت، اعم از محيط، عوامل شخصي و              هاي استرس   گرچه موقعيت 

جستجو اي ناشي شوند، اما اغلب مطالعات، عوامل بروز فرسودگي شغلي را در محيط كار                 حرفه
كاركنـان،  بيشتر تحقيقات در مورد عوامل فرسودگي شـغلي روي استرسـهاي محيطـي              . كنند  مي

شغل و خط مشي مديريتي متمركز هستند و بر پيشگيري از فرسودگي شغلي و افزايش كـارايي                 
دريافـت كـه در محيطهـايي كـه مـديران           ) 1973 (2 آيـشروود  ).1983،  1اشـنايدر (تأكيد دارنـد    

وابط انساني بالا وجود دارند وفاداري معلمان بـه مـديران بيـشتر بـوده اسـت و        كاريزماتيك با ر  
  .يابد رضايت شغلي معلمان بهبود مي

آموزان و معلماني سر و كار دارد كـه هـر يـك از آنـان داراي                   مدير مدرسه هر روز با دانش     
م دادن  حالات روحي، جسمي، نيازهاي مادي و معنوي متفاوت هستند و مدير بايـد بـراي انجـا                

صحيح وظايف خود و پيشبرد اهداف آموزشي و پرورشـي در رفـع نيازهـا و برقـراري روابـط                    
هرگاه مديران در انجام وظايف، هدايت و رهبري نتوانند سبك . انساني مطلوب ميان آنها بكوشد

مناسبي برگزينند، موجب ايجاد جو نامطلوب و به تبع آن رفتار سازماني نـامطلوب در مـدارس                 
گذارند و سبب نارضايتي، عدم كـارايي و           مي د و بر رفتار اعضاي سازمان تأثيري مخرب       شون  مي

                                                           
1. Schneider 
2. Isherwood 
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شـود كـه فرسـودگي شـغلي          حال اين سوال مطـرح مـي      . شوند  آمدن اثر بخشي سازمان مي      پايين
شـود و كـدام سـبكها موجـب افـزايش و              معلمان چه اندازه به سبك رهبري مديران مربوط مـي         

  شوند؟  ميتشديد فرسودگي شغلي معلمان
و ) مـدار   مـدار و وظيفـه      رابطـه (اين تحقيق درصدد است به بررسي سبكهاي رهبري مديران          

فرسودگي شغلي دبيران دبيرسـتانهاي شهرسـتان اروميـه بپـردازد و همچنـين رابطـة متغيرهـاي                  
  .را با فرسودگي شغلي دبيران مورد بررسي قرار دهد) سن، جنس و سابقة خدمت(دموگرافيك 

  : تحقيق عبارتند ازهاي  فرضيه
مدار مديران با ميزان فرسـودگي شـغلي دبيـران رابطـة مثبـت                سبك رهبري وظيفه  . 1فرضيه  

  .دارد
فرسـودگي عـاطفي، مـسخ      (گانـة آن      فرسودگي شغلي دبيران در كل و ابعـاد سـه         . 2فرضيه  

  .بر اساس سبك رهبري مديران متفاوت از يكديگر است) شخصيت و عدم موفقيت فردي
  . بين سن و ميزان فرسودگي شغلي دبيران رابطة مثبت وجود دارد.3فرضيه 
  . مثبت وجود داردةبين سابقة خدمت و ميزان فرسودگي شغلي دبيران رابط. 4فرضيه 
  .بين ميزان فرسودگي شغلي دبيران زن و مرد تفاوت وجود دارد. 5فرضيه 
 ابعـاد سـه گانـة       بين ميزان فرسـودگي شـغلي دبيـران زن و مـرد در هـر يـك از                 . 6فرضيه  

  .فرسودگي شغلي تفاوت وجود دارد

  روش تحقيق
 رواني انسان سـر     –هاي شخصيتي يا عوامل روحي        برخي مطالعات علوم رفتاري كه با جنبه      

اري نيـستند، بنـابراين     متغيرها و برخي ملاحظات قابـل دسـتك       و كار دارند اغلب از نظر ماهيت        
گونه مطالعـات، روش توصـيفي كـاربرد فـراوان            ينتوان از روش تجربي استفاده كرد و در ا          نمي
پردازد، يك تحقيق توصـيفي       هاي مورد بررسي مي     از آنجا كه اين تحقيق به توصيف پديده       . دارد

است و با توجه به اينكه درصدد بررسي رابطة همخواني ميان يك يا چند عامل با تغييرات يـك                   
مچنين، به دليل اينكه اطلاعـات لازم بـه         ه. باشد  مييا چند عامل ديگر هست، از نوع همبستگي         
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گيري در طول يك سال تحصيلي گردآوري شده است، روش            وسيلة پرسشنامه و از طريق نمونه     
  . است2»مقطعي« از نوع 1»پيمايشي«تحقيق، روش 

  جامعه و نمونه
 مورد بررسي اين تحقيق دبيران و مديران دبيرستانهاي دولتـي ناحيـة يـك شهرسـتان                 ةجامع
 در دبيرسـتانهاي شهرسـتان اروميـه خـدمت          85-86آنان كه در سـال تحـصيلي        .  هستند اروميه

 آماري شامل دبيرستانهاي دخترانه و پسرانه است كه بـه تفكيـك جنـسيت در                ةجامع. كردند  مي
  .جدول زير آمده است

  تعداد مدارس دولتي. 1  شمارهجدول
  تعداد  مدارس به تفكيك جنسيت

  17  دخترانه
  13  پسرانه

  30  عجم

گيـري ضـرورت      به دليل اينكه، جامعة مديران محدود و قابل شمارش است، بنابراين نمونـه            
به اين حالت نمونة در دسترس گفته       .  آنان به عنوان نمونة آماري انتخاب شدند       ةپيدا نكرد و هم   

  .شود مي
 ة حجـم جامع ـ 05/0 نفر اسـت و چـون حجـم معلمـان از     700جامعة آماري معلمان شامل  

گيـري    نفـر از طريـق روش نمونـه   152 بيشتر است، حجم نمونه تعـديل شـده اسـت و           معلمان
  .اند تصادفي انتخاب شده

  گيري روش نمونه
گيـري بـه هـر يـك از افـراد             در اين نوع نمونه   . گيري اين تحقيق تصادفي است      روش نمونه 

ر حجـم افـراد     به عبارت ديگر اگ   . شود تا در نمونه انتخاب شوند       جامعه احتمال مساوي داده مي    
 فرض كنيم، احتمال انتخاب هر فرد جامعـه در نمونـه مـساوي بـا                n و حجم نمونه را      Nجامعة  

N
n 181 ص 1383 بازرگان، ؛سرمد( است.(  

                                                           
1. survey research 
2. cross sectional 
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با توجه به اينكه تعداد مدارس مشخص بود و همة مديران به عنـوان نمونـه انتخـاب شـده                    
  .به صورت تصادفي انتخاب شدند)  نفر152( مدير پنج معلم بودند از ميان مدارس به ازاي هر

  ابزارهاي تحقيق
پرسشنامة سبكهاي رهبري   . براي گردآوري اطلاعات از دو نوع پرسشنامه استفاده شده است         

كه در ذيل بـه اجمـال توضـيح         ) MBI(و پرسشنامة فرسودگي شغلي معلمان      ) LBDQ(مديران  
  .شوند داده مي

ك رهبري مديران از پرسشنامة سبكهاي رهبري لوتانز مأخوذ از كتـاب            گيري سب   براي اندازه 
 سؤال دارد، استفاده    35بندي شده و      مديريت عمومي دكتر الواني كه بر اساس طرح ليكرت طبقه         

. سـاختدهي و رعايـت  : گيـرد   اين پرسشنامه دو بعـد اساسـي رهبـري را انـدازه مـي             . شده است 
رفتار رهبري است كه روابط ميـان رهبـر و زيردسـتان را ترسـيم و در      ساختدهي شامل هرگونه    

. كنـد   عين حال الگوهاي معيني از سازمان، كانالهاي ارتباطي و روشهاي طرز عمل را برقرار مـي               
دهندة دوسـتي، اعتمـاد، صـميميت، علاقـه و            رعايت شامل هرگونه رفتار رهبري است كه نشان       

زاده،   هوي و ميسكل، ترجمة سـيد عبـاس       (ي گروه كار است     احترام در رابطة ميان رهبر و اعضا      
  ).525، ص 1382

 1986براي فرسودگي شغلي معلمان از پرسشنامة فرسودگي شغلي كه مـازلاك و جكـسون               
اين پرسشنامه بـراي سـنجش ميـزان فرسـودگي شـغلي مـشاغل              . اند، استفاده شده است     ساخته

تـرين ابـزار بـراي      نـه تنهـا متـداول     MBI. است ماده   22رود و داراي      خدمات انساني به كار مي    
المللي اسـت و از سـه         گيري ميزان فرسودگي شغلي است، بلكه يك سند پذيرفته شده بين            اندازه

  .بعد فرسودگي عاطفي، مسخ شخصيت و عدم موفقيت فردي تشكيل شده است

  روشهاي آماري تحقيق
  .ستدر اين تحقيق از آمار توصيفي و استنباطي استفاده شده ا

ها از جدول فراواني، ميانگين، انحـراف معيـار و            به منظور توصيف داده   : آمار توصيفي ) الف
  .درصد استفاده شده است
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و آزمونهـاي معنـاداري تـي       ها از آمار اسـتنباطي        به منظور آزمون فرضيه   : آمار استنباطي ) ب
اي، مـاتريس    اي، نمـودار خوشـه        ، ضريب همبستگي پيرسون، نمودار تخصـصي ميلـه        استيودنت

  .اي خطا استفاده شده است همبستگي، نمودار پراكنش و نمودار ميله

  روشهاي تجزيه و تحليل اطلاعات
سبكهاي رهبري مـديران و فرسـودگي شـغلي         (گيري متغيرها     با توجه به اينكه مقياس اندازه     

بـستگي   و آزمـون هم    tآزمـون   (اي است، از آزمونهاي معنـادار بـودن پارامتريـك             فاصله) دبيران
 براي مقايسة ميانگينهاي دو گـروه مـورد اسـتفاده قـرار             tآزمون  . گيري شده است    بهره) پيرسون

هايي كه هدف پيداكردن رابطة همبستگي يا همخواني ميان يك يا چنـد               گرفته است و در فرضيه    
عامل با تغييرات يك يا چند عامل ديگر بوده است، از ضريب همبستگي پيرسون اسـتفاده شـده                  

 كه براي پيدا كردن يك شاخص عددي از درجة همبستگي ميان متغيرها، به ويژه زماني كه              است
  .اي يا نسبي باشند، كاربرد دارد متغيرها فاصله

  هاي پژوهش يافته
  : هاي توصيفي تحقيق عبارت بودند از آماره

  شاخصهاي توصيفي مديران به تفكيك مدرك تحصيلي. 2  شمارهجدول
  مدرك تحصيلي

  ها شاخص
  فوق ليسانس و بالاتر  ليسانس

  %3/3  %7/96  درصد
  22  22  ميانگين سابقة خدمت به سال
  6  8  ميانگين سابقة مديريت به سال

  45  43  ميانگين سن

  
  شاخصهاي توصيفي مديران به تفكيك سبك رهبري. 3  شمارهجدول

  سبك رهبري
  ها شاخص

  مدار رابطه  مشاركتي

  %7/46  %3/53  درصد
  22  22  خدمت به سالميانگين سابقة 

  7  8  ميانگين سابقة مديريت به سال
  43  43  ميانگين سن
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  شاخصهاي توصيفي مديران به تفكيك جنسيت. 4  شمارهجدول
  جنسيت

  ها شاخص
  مرد  زن

  3/43  7/56  درصد
  46/23  41/22  ميانگين سابقة خدمت به سال
  92/7  64/7  ميانگين سابقة مديريت به سال

  61/44  35/43  سن بر حسب سال

  
  شاخصهاي توصيفي دبيران به تفكيك جنسيت. 5شماره جدول 

  جنسيت
  ها شاخص

  مرد  زن

  %2/59  %6/40  درصد
  43  36  ميانگين سن به سال

  21  13  ميانگين سابقة خدمت به سال
  15  7  ميانگين فرسودگي عاطفي
  4/3  7/1  ميانگين مسخ شخصيت

  32  35  ميانگين عدم موفقيت فردي
  51  44  دگيكل شاخص فرسو

  

  :هاي استنباطي تحقيق عبارتند از آماره
هاي  مدار هستيم، چرا كه بر اساس داده در مطالعه حاضر فاقد مديراني با سبك رهبري وظيفه      

لـذا  . مدار فاقـد دادة آمـاري هـستند         حاصل از پرسشنامة سبكهاي رهبري، مديران در بعد وظيفه        
ا در قالـب سـبك رهبـري رابطـه مـدار و مـشاركتي           ها و آزمون آنه ـ     تمام روابط، تحليلها، گزاره   

  .گردد با توجه به توضيحات مذكور، فرضية يك حذف مي. صورت گرفته است
فرسودگي شغلي دبيران در كل و ابعاد سه گانة آن بر اساس سبك رهبـري               ): 2(فرضيه  

  .مديران متفاوت از يكديگر است
اده شده است، كه بـا توجـه بـه      جهت آزمون فرضيه دوم از تي تست گروههاي مستقل استف         

هاي جدول و سطوح معناداري تنها شاهد تفاوت معنادار در بعد  فرسودگي شغلي به طـور                   داده
به عبـارت ديگـر،     ). Sig =012/0(مدار هستيم     كلي در مديران با سبك رهبري مشاركتي و رابطه        
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ز مـديران بـا سـبك       توان گفت كه فرسودگي شغلي دبيران برخـوردار ا           درصد مي  95با اطمينان   
رهبري مشاركتي بيشتر از فرسودگي شغلي دبيرانـي اسـت كـه مـديران آنهـا از سـبك رهبـري                     

توان اظهار داشت     در ابعاد ديگر شاهد تفاوت معنادار آماري نيستيم و مي         . مدار برخوردارند   رابطه
سـبب  مـدار   كه نوع سبك رهبري با فرسودگي شغلي دبيران رابطه دارد و سـبك رهبـري رابطـه     

  .گردد كاهش فرسودگي شغلي دبيران مي
  .سن و فرسودگي شغلي دبيران رابطه وجود داردبين ): 3(فرضيه 

به منظور آزمون فرضيه فوق از آزمون معناداري آماري ضريب همبـستگي پيرسـون اسـتفاده      
توان اظهار داشت كه ميان سن و فرسودگي شغلي دبيـران              مي Sig= 056/0بر اساس   . شده است 

  .ه معنادار از لحاظ آماري مشاهده نشده استرابط
  . بين سابقة خدمت با فرسودگي شغلي در دبيران رابطه وجود دارد:)4(فرضيه 

 Sig=019/0. به منظور آزمون فرضية فوق از ضريب همبستگي پيرسون استفاده شـده اسـت             
نادار از لحاظ   بيانگر اين واقعيت است كه ميان سابقة خدمت و فرسودگي شغلي دبيران رابطه مع             

به عبارت ديگر با بالارفتن سابقة دبيـران، فرسـودگي          .  مشاهده شده است   05/0آماري در سطح    
توان گفت كـه بـا اطمينـان          اين رابطه مثبت و مستقيم است، يعني مي       . رود  شغلي آنان نيز بالا مي    

  . درصد ميان اين دو متغير رابطه معنادار آماري وجود دارد95
  .دبيران زن با دبيران مرد تفاوت وجود دارد) در كل(رسودگي شغلي بين ف): 5(فرضيه 

بـا  . به منظور آزمون فرضية فوق از آزمون تي تست گروههاي مستقل اسـتفاده شـده اسـت                
توان ادعا نمود كه ميان فرسودگي شغلي دبيران زن با             مي Sig=002/0توجه به همگني واريانسها     

به عبارت ديگـر بـا اطمينـان        . گردد   مشاهده مي  01/0سطح  دبيران مرد تفاوت معنادار آماري در       
توان ادعا كرد كه ميان فرسودگي شغلي دبيران زن و مرد تفـاوت وجـود دارد و عامـل                      مي 99/0

جنسيت در اين زمينه نقش مهمي را ايفا كرده و فرسودگي شغلي دبيران مرد بيشتر از دبيران زن                  
  .است

ي    دبيران زن و مرد در هر يك از ابعاد سه گانـه            بين ميزان فرسودگي شغلي   ): 6(فرضيه  
  .فرسودگي شغلي تفاوت وجود دارد

  .بين فرسودگي عاطفي دبيران زن با دبيران مرد تفاوت وجود دارد): 6-1(فرضيه 
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  .بين مسخ شخصيت دبيران زن با دبيران مرد تفاوت وجود دارد): 6-2(فرضيه 
  .ن با دبيران مرد تفاوت وجود داردبين عدم موفقيت فردي دبيران ز): 6-3(فرضيه 

. هـاي فـوق از تـي تـست گروههـاي مـستقل اسـتفاده شـده اسـت                    به منظور آزمون فرضيه   
000/0=Sig                 در بعد فرسودگي عاطفي نشانگر تفاوت معنادار آماري ميـان دبيـران زن و دبيـران 

ري ميـان   در بعد مسخ شخصيت تفاوت معنادار آما      .  از لحاظ آماري است    0001/0مرد در سطح    
ولـي در بعـد عـدم       .  از لحاظ آماري به دست آمده است       05/0دبيران زن با دبيران مرد در سطح        

به عبـارتي ميـزان فرسـودگي شـغلي         (فردي تفاوت معنادار آماري مشاهده نشده است        موفقيت  
دبيران مرد در دو بعد فرسودگي عاطفي و مسخ شخصيت بيشتر از دبيران زن است، اما در بعـد                   

  ).فقيت فردي تفاوتي ميان عملكرد مردان و زنان مشاهده نشده استعدم مو

  هاي جانبي تحقيق يافته
رابطه وجود  ) ابعاد سه گانه  (بين سن و سابقة خدمت دبيران با فرسودگي شغلي          : فرضيه

  .دارد
ها، ميان سن و سابقة خـدمتي دبيـران بـا             با توجه به نتايج آزمون تي تست و بر اساس يافته          

 ةولـي در زمينـة سـابق   .  فرسودگي شغلي رابطة معنادار آماري مشاهده نشده اسـت   ةگانابعاد سه   
 از لحاظ آمـاري هـستيم،       05/0 شاهد رابطة معنادار در سطح       كلي فرسودگي، خدمتي با شاخص    

  .يابد به طوري كه با افزايش سابقه، ميزان فرسودگي شغلي نيز افزايش مي
  .يران مرد تفاوت وجود داردبين سبك رهبري مديران زن با مد: فرضيه

بـا توجـه بـه      . به منظور آزمون فرضيه از تي تست گروههاي مـستقل اسـتفاده شـده اسـت               
005/0=Sig توانيم ادعا كنيم كه ميان سبك رهبري مديران زن با مديران مرد تفـاوت معنـادار      مي

ســبك  وجــود دارد و مــديران مــرد بيــشتر از مــديران زن از 01/0از لحــاظ آمــاري در ســطح 
  .كنند مداري استفاده مي رابطه

  .بين سبك رهبري مديران به تفكيك مدرك تحصيلي تفاوت وجود دارد: فرضيه
522/0=Sig     دهـد كـه سـبك رهبـري       جدول آزمون تي تست گروههاي مـستقل نـشان مـي

مديران بر اساس مدرك تحصيلي يكسان بوده و تفاوت معنـادار در ايـن زمينـه مـشاهده نـشده                    
  .است
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  هاي توصيفي تحقيق يافتهتحليل 
ايـن  .  درصد مديران فـوق ليـسانس و بـالاتر هـستند           3/3 درصد مديران ليسانس و      7/96. 1

موضوع نشانگر آن است كه گرچه امـروزه داشـتن مـدرك تحـصيلي ليـسانس بـراي مـديريت                    
  .شوند مدارس ضروري است، ولي هنوز مديران از ميان دارندگان مدارك بالاتر انتخاب نمي

 سال و نزديك به هـم اسـت و   22انگين سابقة خدمت مديران ليسانس و فوق ليسانس     مي. 2
 سال سابقه دارند و اين بدين معنـي  20نشانگر آن است كه مديران مدارس متوسطه اغلب بالاي   

شود و اين مطلب گواه آن اسـت كـه كاركنـاني كـه       است كه مديران از ميان جوانها انتخاب نمي       
انگارنـد و بـه مـديريت     گذرانند مديريت را ساده و راحـت مـي   را ميسالهاي آخر خدمت خود     

شـود كـه حتـي كاركنـاني كـه در             متأسفانه اين مسأله در مدارس ديده مـي       . كنند  گرايش پيدا مي  
انـد، در   كنند و اغلب بعد از گذشت سالها با تدريس و كلاس بيگانه شـده  سطوح ستادي كار مي   

به سمت مـديريت مـدارس روي        رداري از برخي مزايا   سالهاي آخر خدمت خود به خاطر برخو      
اند، از درك     آورند و چون عملاً بيشتر سالهاي خدمت خود را در تدريس و مدرسه نگذرانده               مي

  .شوند بسياري از واقعيتهاي معلمي و مدرسه عاجز هستند و منشأ بسياري از مشكلات مي
ر از ميانگين سابقه مديريت مديران       سال و بيشت   8ميانگين سابقه مديريت مديران ليسانس      . 3

اين امر گوياي آن است كه ميزان تجربـة مـديريتي مـديران             .  سال است  6فوق ليسانس است كه     
داراي مدرك تحصيلي ليسانس بيشتر از مديران فوق ليسانس است كه بهتر است مديران ضـمن                

  .د باشندتوجه به تجربة مديريتي، به فكر ارتقاي سطح تحصيلات مرتبط با پست خو

  هاي استناطي تحقيق تحليل يافته
فرسودگي شغلي دبيراني كه مديران آنها داراي سبك رهبري مشاركتي هـستند، بيـشتر از               . 1

با توجه به اينكه دبيران به    . نمايند  مدار اعمال مي    دبيراني است كه مديران آنها سبك رهبري رابطه       
ارنـد گـاهي برخـي از مـديران بـه بهانـة             اي در مدارس ادعاي اسـتقلال د        عنوان نيروهاي حرفه  

مشاركت قصد دخالت در تمام امور مربوط به دبيران را دارند و اين خود ابتكار و عملكرد بالاي 
  .گذارد كاهد و بر روحية آنان تأثير نامطلوب مي دبيران مي

اي يافـت نـشد، امـا ميـان سـابقة       در اين تحقيق ميان سن و ميزان فرسودگي شغلي رابطه . 2
دهد كه اين گذشت عمر       اين امر نشان مي   . دمت و ميزان فرسودگي شغلي رابطه وجود داشت       خ
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عـواملي  . سازد، بلكه عـواملي غيـر از سـن در آن دخيـل هـستند           نيست كه انسان را فرسوده مي     
 در واقع ... دهي سازماني، جبران خدمات و        هاي پاداش   سيستمسازماني همچون مطالبات شغلي،     

د در صورتي كه شرايط روحي و رواني شغلي، مناسب كاركنان باشـد، حتـي در                توان ادعا كر    مي
شايان ذكر است كـه سـابقة زيـاد لزومـاً بـه             . توانند باشند   سنين بالا نيز منشأ خدمات ارزنده مي      

بـسيار ديـده    . شـوند   معناي داشتن سن بالا نيست، چرا كه افراد در سنين مختلف اسـتخدام مـي              
 30 كـه در     الگي از طريق دانشـسراها كـار را شـروع كـرده و فـردي               س 16شود كه فردي در       مي

  .سالگي استخدام شده است
و همچنـين در دو بعـد   ) به طـور كلـي  (با توجه به نتايج اين تحقيق كه فرسودگي شغلي     . 3

هـاي جـانبي     فرسودگي عاطفي و مسخ شخصيت مردان بيشتر از زنان است و با توجه بـه يافتـه                
توان ادعـا كـرد كـه         مدار هستند، پس مي      مرد داراي سبك رهبري رابطه     تحقيق كه اغلب مديران   

عامل اساسي فرسودگي شغلي دبيران مرد غير از عامل سبك رهبري مـديران اسـت و چـون در                   
رسد كه بخـش   بافت فرهنگي كشور ما هزينة اداره خانوار به عهدة مرد است، بنابراين به نظر مي    

همچنين چـون اغلـب زنـان       . ر مسائل اقتصادي بررسي كرد    عظيمي از مشكلات مردان را بايد د      
آورد   آور خانه را ندارند، بنابراين كار بيرون از منزل براي آنان آرامش روحي به بار مـي                  نقش نان 

  .و فرصتي است براي فعاليت اجتماعي زنان كه در افزايش روحية آنان نيز موثر است
ان زنان و مردان وجـود نـدارد و مـردان بـا             در بعد عدم موفقيت فردي تفاوت معنادار مي       . 4

تحمل ميزان زيادي از فرسودگي همچنان در تحقق بخشيدن بـه اهـداف آموزشـي و پرورشـي                  
  .ترند فعال

هاي  با توجه به اينكه ميانگين سابقة مردان بيشتر از ميانگين سابقة زنان است و بنا بر يافته  . 5
گيـريم كـه دبيـران بـا       از زنان است، نتيجـه مـي     تحقيق ميزان فرسودگي شغلي دبيران مرد بيشتر      

شوند و زنان به علت كمتـر بـودن سـابقة خـدمت                كار دچار فرسودگي شغلي مي     ةافزايش سابق 
  .كنند نسبت به مردان فرسودگي كمتري را تجربه مي

. هاي جانبي اين تحقيق وجود تفاوت ميان سبكهاي رهبري زنـان و مـردان اسـت                از يافته . 6
كرد كه وجود تفاوت در عملكرد مديريتي مردان و زنان بـه دليـل تفاوتهـاي زيـست     بايد اذعان   

امـا ايـن بـه منزلـة برتـري          . شناختي، فيزيكي و روانشناختي امري معقول و پذيرفته شده اسـت          
دستورات اسلام نيـز بـر مكمـل        . جنسيت خاص نيست و بقاء بشر منوط به همين تفاوت است          
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شناختي و برابري يك مفهـوم   در واقع تفاوت، يك واقعيت زيستبودن زن و مرد تأكيد دارند و      
  .اخلاقي و اجتماعي است

با توجه به اينكه ميان سبك رهبري مديران بر اسـاس مـدرك تحـصيلي تفـاوتي وجـود                   . 7
ندارد، شايسته است كه به تجارب ارزشمند مديران موفق اعتمـاد شـود و بـا ثبـات مـديريت و                     

  .يل، شوق به خدمت در آنان افزايش يابدايجاد انگيزه به ادامة تحص

  گيري نتيجه
بـا  . مـدار نبـوديم     بر اساس اطلاعات گردآوري شده، شاهد مديراني با سبك رهبري وظيفـه           

شود، اين مـسأله      توجه به اينكه سازمان در محيطهاي سالم، بيشتر و بهتر به اهداف خود نايل مي              
امـروزه بـا روشـن شـدن اهميـت      . ش اسـت  انداز محيط كاري معلمان بسيار نويدبخ       براي چشم 

براي تحقق بخشيدن به اهداف و جـذب        رهبري آموزشي، همچنين با وجود رقابت در سازمانها         
معلمـان  . كنندگي پيدا كرده است، تا دستور صادر كـردن          نيروهاي كارآمد، مديريت نقش تسهيل    

زم اسـت مـديران در      شـوند و لا     اي با صميمت و اعتماد برانگيختـه مـي          در حكم نيروهاي حرفه   
مديران بايد براي ايجـاد محـيط كـاري مثبـت تربيـت شـوند               . ايجاد جو سازماني سالم بكوشند    

معلمان نسبت به مهارتهاي ارتباطي، فني، باهوش بـودن، گـوش           ). 1984 و ميلر،    1992گودلد،  (
نظور به م  دادن، تواناييهاي انتقال فكر و رفع تضادها در محيط كار حساس هستند و اين مهارتها              

  ).1981جرستن و جرمين، (اند  ايجاد رفاه و حمايت عاطفي از معلمان براي مديران با اهميت
در سازمانهاي تخصصي كه كاركنان داراي بلوغ شغلي و تخصصي هستند و از نظر اجتماعي 

گيرنـد، از نقـش دسـتوردهندگي مـديران كاسـته و بـر نقـش                  در سطحي نـسبتاً بـالا قـرار مـي         
سـازمانهاي آموزشـي، از جملـه سـازمانهايي هـستند كـه             . شود  گي آنان افزوده مي   كنند  هماهنگ

مـدير  . داشـته باشـند   ) دسـتوردهي (مĤبانه رفتار كنند يا نقش آمرانه         مديران نبايد در آنجا رياست    
اي از آنها، حتـي از خـود مـدير نيـز صـاحب        روست كه عده    آموزشي با گروهي متخصص روبه    

در چنين شرايطي مدير نه از نظر تخصصي و نـه از          . مان آموزشي هستند  نظرتر و پايبندتر به ساز    
او بهتـر   . تواند با حالتي تحكمي با آنها رفتـار كنـد           بر معلمان ندارد و نمي    نظر اداري تسلط زياد     

ساز و حتـي يـك خـادم صـديق            كننده، زمينه   است با آنها دوست باشد و به عنوان يك هماهنگ         
  ).217 ص ،1384ميركمالي، (رفتار كند 
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يابـد، مـشخص    با توجه به اينكه ميزان فرسودگي شغلي با افزايش سـابقه كـار افـزايش مـي         
مندي و وفـاداري كاركنـان افـزوده          شود كه با بالا رفتن سابقه و تجربة كاري نه تنها به علاقه              مي
يريتي ريزيهـاي مـد     شوند و اين به اين مفهوم است كـه برنامـه            تر مي   شود، بلكه آنان فرسوده     نمي

لذا ايجاد امنيت فكري و كاري، داشتن حقوق مكفي، ايجاد احساس تعلـق بـه               . مفيد نبوده است  
 دادن – بـه طـوري كـه معلمـان احـساس كننـد در سرنوشـت سـازمان تـأثير دارنـد                   –سازمان  

مسؤوليتهاي متناسب با استعداد آنان، ارزشيابي صحيح، قدر و منزلت قائل شدن و دادن پـاداش                
مله عوامل كاهندة فرسودگي شغلي معلمان هستند كه لازم است مسئولان بـه آنهـا               مناسب از ج  

  .ريزي كنند توجه كنند و متناسب با نيازها برنامه
اي شـناخته     متأسفانه در سازمانها بخش مديريت منابع انساني صرفاً با امور اجرايي و كليـشه             

 نگهـداري كاركنـان و تطبيـق    شود و وظيفة بالقوة بخش مديريت از جمله جذب، شناسـايي،           مي
بـا  . هاي كاربردي به دست فراموشي سپرده شـده اسـت           ويژگيهاي شغل و شاغل با اعمال شيوه      

توجه به اهميت تناسب شغل و ويژگيهاي شاغل، بايد از طريق تجزيه و تحليل شغل، ويژگيهاي                
د شـاغل   در مـورد فـر    . شغل بررسي شود و شرايط لازم براي احراز شغل به دقت تعيـين شـود              

. آزمايش و مصاحبه لازم به عمل آيد تا روشن شود كه افراد شـرايط احـراز آن پـستها را دارنـد              
ب خـود كـه هـم     س ـشناخت شخصيت افراد به مديران در انتصاب آنهـا در پـست سـازماني منا              

. كنـد  رضايت كاركنان را به دنبال داشته باشد و هم اهداف سازمان را تحقق بخـشد، كمـك مـي            
 شـغل را    ،1ن تغييرات جزئي در شغل به وجود آورد و از طريق طراحي مجدد شـغل              گاهي ميتوا 

تـوان مهارتهـاي جديـد بـه آنـان            هاي آموزشي مـي     همچنين با اجراي دوره   . متناسب با فرد كرد   
  . مديران بايد در ايجاد وابستگي شغلي ميان كاركنان بكوشند. آموخت

  پيشنهادهاي تحقيق
   نتايج توصيفيپيشنهادهاي كاربردي بر پاية

 درصد از مـديران فـوق ليـسانس         3/3 درصد از مديران ليسانس و       7/96با توجه به اينكه     . 1
بودند و در سطح دكتري مديري وجود نداشت، شايسته است كه نسبت بـه انتخـاب مـديران از                   

  .ميان دارندگان مدارك بالا و مرتبط اقدام نمايند و در مديران انگيزة تحصيل ايجاد نمايند

                                                           
1. job redesign 
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است و ميانگين سـابقة مـديريتي        سال   22مديران ليسانس و فوق ليسانس      ميانگين سابقة   . 2
بنابراين لازم است مسئولان به اين مهم بينديشند كه مديريت وظيفـة دشـوار و               . آنها پايين است  

چه بسا افرادي   . اي است و نبايد سنوات آخر خدمت را به پست مديريت اختصاص دهند              پيچيد
آورند و چون بازنشته خواهند شـد دلبـستگي لازم            ة بازنشستگي به مديرت روي مي     كه در آستان  

لذا . را نسبت به كار ندارند و همچنين فرصت لازم را براي ايجاد تغيير و فعاليت سودمند ندارند          
بهتر است مديران از ميان جوانها و افرادي كه داراي سابقة تجربـي حـضور در كـلاس هـستند،                    

  .انتخاب شوند
  شنهادهاي كاربردي تحقيق بر پاية نتايج استنباطيپي

با توجه به اينكه فرسودگي شغلي دبيراني كه مديران آنها داراي سبك رهبـري مـشاركتي                . 1
مدار هستند و با عنايـت        هستند، بيشتر از دبيراني است كه مديران آنها داراي سبك رهبري رابطه           

رسـد رعايـت ملاحظـات انـساني در           ، به نظر مي   به اينكه معلمان از بلوغ فكري لازم برخورداند       
  .هاي خاص رفتار سازماني را بگذرانند رفتار با معلمان كارساز است و بهتر است مديران دوره

نظر به افزايش ميزان فرسودگي شغلي با افزايش سابقه و نقـش عوامـل سـازماني در آن،                  . 2
گيـرد و متأسـفانه در برابـر          قرار نمـي  توان اذعان كرد كه فعاليت سودمند معلمان مورد توجه            مي

گيرند كه گـاهي حتـي نقـشي در آن            اقدامات سودمند معلمان، مديران آنها مورد تشويق قرار مي        
پس بهتر است سازمان معلمان را بشناسد و از خدمات مفيد آنـان تقـدير بـه                 . اند  فعاليت نداشته 
  .ر استه در افزايش روحيه و تعهد كاري آنان بسيار موثعمل آورد ك

با توجه به اينكه طبق نتايج تحقيق ميزان فرسودگي شغلي دبيران مرد بيشتر از دبيـران زن           . 3
است بنابراين سبكهاي رهبري مديران، عامل اساسـي فرسـودگي شـغلي دبيـران مـرد نيـست و                   

تواند سهمي عمده در اين مهم داشته باشد، لذا بهتر است در نظام پرداختهـا                 عوامل اقتصادي مي  
  ... .مندي، حق اولاد و  به عنوان مثال از طريق افزايش هزينه عائله. زنگري شودبا

نتايج تحقيق بيانگر اين است كه ميزان فرسـودگي دبيـران فـوق ديـپلم بيـشتر از دبيـران                    . 4
متأسفانه با توجه به اينكه در آموزش و پرورش تفاوت پرداختها به نسبت تفاوت           . ليسانس است 

وات خدمت بسيار ناچيز است و عنايت به اين مهم كـه عامـل اقتـصاد و                 مدارك تحصيلي و سن   
 امري مهم است، بايد با تفاوت قائل شدن در پرداختها به تناسب تجربه و          ها  ارج نهادن به دانسته   

  .ارك تحصيلي در آنها انگيزة ادامة تحصيل و شوق خدمت ايجاد كردمد
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  منابع 
، نـشريه جهـان     رهبران خودسر، ترجمه مريم شريفيان ثـاني      ). 2006(وي  فانتين، ماري و روث مال    اسپرير، اسكات؛   

  .1385، شهريور ماه 61، شماره مديريت
  .نشر ني:تهران ، مديريت عمومي). 1370(الواني، سيد مهدي 

: تهـران ،  هاي رهبـري سـازماني و كـاربرد آنهـا در نظـام مـديريت ايـران                  تئوري). 1376(خليلي شوريني، سهراب    
  .ئمانتشارات قا

  .انتشارات بازتاب: تهرانپور   ترجمه غلامرضا خواجهاسترس شغلي،). 1385( آلتايمر، اليزابت راس، رندال؛
  .نشر آگه: ، تهرانروشهاي تحقيق در علوم رفتاري). 1383 ( ديگران بازرگان، عباس و؛سرمد، زهره
  .دانشگاه اروميه: وميهار. روشهاي عملي تحقيق در علوم انساني). 1380(زاده، ميرمحمد  سيد عباس
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