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Introduction 

Teachers face a high workload and pressure due to working conditions. One of the major issues that is usually seen as a reaction to 

job and organizational pressures among teachers is the phenomenon of burnout. Burnout refers to teachers' severe reactions to their 
inabilities to successfully adapt to their job stresses and pressures. Discovering the causes of burnout helps to understand how it is 

motivated. Teacher burnout depends on several factors. The quality of management and leadership in schools is one of the most 

prominent factors. Not all school leaders are necessarily effective and have the right qualities. This is where the dark edge of 
leadership (toxic leadership) comes into play as a hidden and strict dimension of leadership. Another factor that causes teachers' 

burnout is organizational silence. Teachers have information, ideas, and perspectives that can be useful for work and organization. 

They sometimes express their information and ideas and sometimes remain silent. Organizational silence is a new term that refers to 
employees' refusal of commenting on organizational and management problems. Another factor that increases the rate of teachers’ 
burnout is organizational obstruction. Comprehensive materials and emotional supports provided by the Organization of Education 

increase teachers' desire to stay and work harder in the system of education. However, this organization sometimes shows itself on 
the other side and diminishes teachers’ morale and hope for the future by creating obstacles in the way of achieving their goals. 

Such a phenomenon is called organizational obstruction in the organizational studies. A review of the research literature shows that 

no research at home and abroad has examined the simultaneous relationship of toxic leadership, silence, and organizational 
obstruction with teachers' burnout so far. Given the research gap mentioned in this study, we aimed to investigate the causes of 

teachers’ burnout by determining how toxic leaders provide the grounds for teachers' burnout in schools through mediation of 

organizational obstruction and silence. 

 
Materials & Methods 

The present study pursued  an applied purpose by using a 

descriptive-correlation method. The study population 

included all the teachers (2140 people), who were teaching in 

the schools of District 3 in Shiraz City in the academic year 

of 2020-2021. The sample size of 324 teachers was 

determined based on Systematic Random Sampling (SRS) 

and Cochran's formula. To collect the data, Schmidt’s toxic 
leadership questionnaire (2008) with 28 items and 5 

subscales (offensive leadership, authoritarian leadership, 

narcissism, ambition, and unpredictability), organizational 

Obstruction described by Gibney et al. (2009) with 16 items 

and 4 subscales (interference in job performance, obstruction 

of personal goals, obstruction of career goals, and inattention 

to employee well-being), organizational silence described by 

Dimitres and Vakola (2005) with 13 items and 3 subscales 

(defensive silence, obedient silence, and friendly silence), 

and burnout described by Maslash & Jackson (1981) with 22 

items and 3 subscales (emotional fatigue, depersonalization, 

and lack of personal success), were used in the 5-point Likert 

scale. Data analysis was performed by using structural 

equation modeling and SPSS and LISREL software. 
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The aim of this study was to investigate the relationship 

between toxic leadership and teachers' burnout due to the 

mediating role of organizational obstruction and silence.The 

results showed that toxic leadership had a direct, positive, and 

significant relationship with the variables of burnout, 

organizational obstruction, and organizational silence at the 

level of 0.05. Organizational obstruction was directly, 

positively, and significantly related to burnout. Also, 

organizational silence had a direct, positive, and significant 

relationship with burnout. Toxic leadership caused by 

organizational obstruction had an indirect, positive, and 

significant relationship with burnout at the level of 0.05. 

Moreover, toxic leadership caused by organizational silence 

had an indirect, positive, and significant relationship with 

burnout at the level of 0.05. Therefore, it could be said that 

organizational obstruction and silence played a mediating 

role in the relationship between toxic leadership and burnout. 

Finally, to reduce teachers’ burnout, it is suggested that the 
education officials of the 3rd district of Shiraz City choose 

ethical principals, who are aware of positive and negative 

aspects and characteristics of different styles. Leadership is 

concerned with a firm belief in the core mission of education 

and schools. Managers, who value teachers' opinions, 

suggestions, and well-being and provide suitable conditions 

for their success in various fields, must be considered for 

managing the schools. 
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  مقاله پژوهشی

 ي انسداد وانجینقش مواسطۀ  فرسودگي شغلي معلّمان به زهرآگین با یرهبر بررسي رابطۀ

 سکوت سازماني 
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 چکیده

سکوت سازمانی است.  ی انسداد وانجينقش مفرسودگی شغلی معلّمان بواسطه  زهرآگين با یرهبردر پژوهش حاضر هدف بررسی رابطۀ 

بودند  1311-1044سال تحصيلی  نوع مطالعات همبستگی است. جامعۀ پژوهش، معلّمان ناحيۀ سه شيراز در روش پژوهش کمّی، توصيفی و از

. برای گردآوری نفر انتخاب شد 310ای به حجم  مبنای فرمول کوکران نمونه دار و بر گيری تصادفیِ نظام که از این جامعه با روش نمونه

 سازمانی (، سکوت2009)1، انسداد سازمانی گيبنی و همکاران (2008) 1تياشم نيزهرآگ یرهبر های پرسشنامههای پژوهش از  داده

های  ها با استفاده از الگوی معادله تحليل داده و و تجزیه ( استفاده1981) 0ودگی شغلی مسلش و جکسونو فرس (2007) 3وکولا و دیميترس

زهرآگين، انسداد سازمانی و سکوت  یرهبر هایريمتغانجام شد. نتایج تحليل نشان داد که  lisrelو  Spssافزار  ساختاری و به کمک دو نرم

بر فرسودگی شغلی معلّمان دارند. همچنين، رهبری زهرآگين با نقش ميانجی انسداد  45/4سطح  نی اثر مستقيم، مثبت و معنادار درسازما

های پژوهش نشان داد که  بر فرسودگی شغلی معلّمان دارد. یافته 45/4سطح  سازمانی و سکوت سازمانی اثر غيرمستقيم، مثبت و معنادار در

نهایت، فرسودگی شغلی  ها باعث انسداد سازمانی، سکوت سازمانی و در های آموزشی و مدرسه ين در رأس سازمانوجود رهبران زهرآگ

 شود.  معلّمان می

 انسداد سازمانی، رهبری زهرآگين، سکوت سازمانی، فرسودگی شغلی، معلّمان. های کلیدی: واژه

                                                      
 نویسنده مسؤول ∗

های راهبردی مسائل  پژوهش«. سکوت سازمانی ی انسداد وانجينقش مواسطۀ  فرسودگی شغلی معلّمان به زهرآگين با یرهبر بررسی رابطۀ»(. 1041) ، ح.معجونی س. و ،قنبری

 .04-55(، 1)11، اجتماعی ایران

2322- 343X/ © 2022 University of Isfahan                                                                                                           
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 مسئله انیمقدمه و ب

س درسِ معلّمان نقش اصلی در سازماندهی محيط کلا

کنند که منجر به رشد اجتماعی، عاطفی و  پاسخگو ایفا می

شدن  شود. متأسفانه حجم کار زیاد، کم آموزان می علمی دانش

حمایت و فشار زیاد ناشی از موقعيت کاری به نگرانی رایج 

این نگرانی و موقعيت  در حرفۀ معلّمی تبدیل شده است.

(. Srivastava & Dey, 2020) گذارد یم اثر آنهادشوار، بر رفاه 

اند،  بسياری از معلّمانی که با استرس و فشارهای شغلی مواجه

آموزان و  مشکلاتی را در برقراری روابط نزدیک با دانش

شدن حمایت و توانایی لازم برای ایجاد محيط یادگيری  کم

 یک(. ی2016eichl, R-Oberle & Schonertکنند ) مثبت تجربه می

برابر  شکل واکنش در  به بيشترکه ی مسائل نیتر از عمده

 شود، یم دهید معلّمان انيم در یو سازمان یشغل یفشارها

به ی شغل یفرسودگ .است 1یشغل یفرسودگ ۀدیپد

 زيآم تيدر انطباق موفق یبه ناتوان معلّمان دیشد العمل عکس

 ,.Tian et al) اشاره داردشان  یشغل و فشارهای ها ترسبا اس

گرفتن  قرار ۀجينتمزمن در یماريب کیعنوان به و( 2022

ظاهر  زا خاص استرس موقعيتدر معلّمان مدت  یطولان

بر رفتار و ی منف اثر ( و با2020Madero, -Quintanillaشود ) می

های روحی، نداشتن انگيزۀ کافی  آنان منجر به خستگینگرش 

ای،  های حرفه دادن وظایف، نگرش منفی به فعاليت برای انجام

ها و تأخيرهای متوالی، کشمکش و تضاد در محيط کار  غيبت

: 1311ی و همکاران، عيرفشود ) نهایت، ترک شغل می و در

 (.Mushtaq et al., 2021؛16

انگيزه و چگونگی  درکبه  یشغل یفرسودگ علل کشف

خدمات  اناندرکار دست دليل به چهکند.  یکمک م ایجاد آن

ی ها که سال معلّمانیپزشکان و  ،جمله پرستاران از یانسان

 ناگهان ،اند کرده و فداکاری شروع ایثارکارشان را با ابتدایی 

 افراد نیا طور معمول، به ند؟یآ میدر یاز پا شوند و خسته می

 ابتدا عبور و در دوره از چند یفروپاشۀ به نقط دنيتا رس فداکار

 کارشان را شروع فراوانی یدواريام حرارت و اشتياق،با 

 در بيشتر مواقع ،یشغل یفرسودگ . افراد مستعدکنند یم

                                                      
1 Job Burnout 

را  تفریحاتشانبرند و  یم ادیز استراحت را ا های فرصت

فراوانی که در کارشان تشخيص احساس ضرورت  دليل به

 یواقعريغهای توقعمرور به  ،تيواقع .دکنن یلغو م دهند، می

و  ها روش، ها هدفو آنها در  کند یم نمایانآنها را 

نتيجه،  در. کنند میشروع به تردید و شک  خود های شایستگی

  یارزش کمو احساس  شکایت شوند، یم تر یعصبانتدریج  به

توجه به اهميت  با .(1331ساراسون، شوند ) یو افسرده م کنند می

 & Srivastava؛1311کاظمی و همکاران، فرسودگی شغلی معلّمان )

Dey, 2020ی و اثربخش یور بهره نقش آن در کاهش ( و

های بروز و  زمينه شناسایی و پدیده این از آگاهیها،  مدرسه

 مقابله یا و پيشگيری ها برای همچنين پيامدهای آن در مدرسه

 است. ضروری آنها با

فرسودگی شغلی معلّمان به عوامل متعدّدی بستگی دارد 

 زا ها یکی در مدرسه رهبری و مدیریت که کيفيت

رهبران  همۀ .(143: 1310خاکپور، آنهاست ) ترین برجسته

 اینجاست. ای ندارند های شایسته کيفيت و ویژگی ها، مدرسه

 بُعد عنوان ، به1رهبری ، یعنی رهبری زهرآگين تاریک لبۀ که به

نژاد و  هادویرهبری توجه شده است ) گيرانۀ سخت و پنهان

ها  پژوهش که بيشتر حالی (؛ درWilliams, 2018؛1315 روستایی،

سازنده با  محيط یک ایجاد در و نقش مثبت رهبران اهميت بر

 مطالعات اخير، دارند. در حفظ شأن و منزلت کارکنان، تأکيد

 منابع بر و ناکارآمدمخرّب  رهبری اثر و رهبری پنهان نيمۀ

قنبری و معجونی، شده است ) بررسی شناختی، روان و سازمانی

( 2019) فاهی (. ,Fahie, 2022Reyhanoglu & Akin ;2019 ؛1044

 رهبر، یک مکرر و منظم معنای رفتار رهبری زهرآگين را به

 و تضعيف با را سازمان قانونی منافع که داند مدیر می یا ناظر

و  سازمان اثربخشی و منابع وظایف، ها، هدف در خرابکاری

 نقض شغلی زیردستانش، رضایت یا رفاه انگيزه، همچنين

 است کننده مسموم و زهرآلود سبک، این کند. رفتار رهبر در می

کردن  همچون محدود ناشایستی و زشت های ویژگی حاوی و

 و افکنی نفاق تخریب، شخصيت، تراشی، ترور ها، مانع تعامل

پور و همکاران،  عيدیاست ) سوءکارکرد با همراه رفتارهای سایر

                                                      
2 Toxic Leadership 
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(. این رهبران با Milosevic et al., 2020: 122 ؛130: 1311

بردن روحيۀ کارکنان و اثربخشی سازمان ذهنيت افراد را  بين از

 بر کنند و اثر چشمگيری هنگام کار دچار اختلال می در

 ,Bhandarker & Raiگذارند ) سازمانی می و فردی عملکرد

2019; Milosevic et al., 2020ها و مشکلاتی که  (. با وجود خطر

کنند در  های کشورمان ایجاد می رهبران زهرآگين برای سازمان

ها این سبک رهبری  های آموزشی و مدرسه بسياری از سازمان

شود. از این رو، لازم است در انتخاب رهبران  مشاهده می

حساسيت لازم صورت گيرد؛ زیرا هایی دقت و  چنين سازمان

را  رهبری شایستگی و صلاحيت ها سازمان این رهبران اگر

کردن رفتارهای مخربی همچون  نداشته باشند، با نهادینه

های  سازمان، اثر فساد و خرابکاری در شرارت، کفایتی، بی

ها و جامعه  های آموزشی، مدرسه ناپذیری را بر مؤسسه جبران

 کنند. وارد می

شود،  دیگری که باعث فرسودگی شغلی معلّمان می عامل

(. معلمّان با 1310نژاد،  حکاک و موسویاست ) 1سکوت سازمانی

توانند برای کار و  هایی که دارند، می ها و دیدگاه اطلاعات، ایده

ها را  سازمان مفيد باشند. گاهی معلّمان این اطلاعات و ایده

 ,2019Yalçın & Baykal :کنند ) هی سکوت اختيار میبيان و گا

 امتناع به که است نوین اصطلاحی سازمانی، (. سکوت150

دارد  اشاره تیمدیر و مشکلات سازمان با اظهارنظر از کارکنان

 رهبران با یا ستانسرپر که دهد می رخ ( و زمانی1310خاکپور، )

 (. نکتۀBari et al., 2020: 2175کنند ) بدرفتاری خود همکاران

نکردن  صحبت معنی به تنها سکوت که اهميت این است حائز

نکردن به  گوش و منفی نگرش نداشتن نوشتار، معنای به نيست،

ی  ها (. سازمان310: 1311زایی،  عيدوزهی و ناستی) یکدیگر است

 دارند که بيشتری به معلّمانی نياز ها جمله مدرسه آموزشی از

 از به ترسی و هستند محيطی تهدیدهای به پاسخگویی به قادر

(؛ 1311دامغانيان و شهباز، ) ندارند خود دانش گذاشتن اشتراک

 وجود به جوّی و کشورمان فضا های مدرسه در ولی امروزه

  به احساس این معلمّان در شود می موجب اغلب که آمده است

 از مانع و باارزش نيست آنها عقاید ها و نظر که آید وجود

                                                      
1 Organizational Silence 

 (. 313: 1311زایی،  عيدوزهی و ناستیشود )  می آنان صحبت

کوت سازمانی، انسداد بر سبک رهبری و س علاوه

بر افزایش ميزان فرسودگی شغلی معلّمان  1سازمانی نيز

جانبۀ مادی و احساسی سازمان  های همه اثرگذار است. حمایت

پرورش، ميل و اشتياق معلمّان را برای ماندن و تلاش  و آموزش

گاهی سازمان  اما دهد؛ می پرورش افزایش و آموزش بيشتر در

با ایجاد  و کند می نمایان را گر خِوددی رویِ پرورش و آموزش

 اميد به و های معلمّان، روحيه تحقق هدف مسير در موانعی

کند. در مطالعات سازمانی از چنين  می رنگ آنها کم در را آینده

 ,.Mackey et alشود ) می یاد سازمانی با عنوان انسداد ای پدیده

مثابۀ ادراک کارکنان دربارۀ ميزانی  ازمانی به(. انسداد س2018

 ,.Akhtar et alشود ) است که سازمان مانع رشد و رفاه آنها می

رفتاری است  درک شده، بيانگر (. انسداد سازمانی ادراک2020

 است ممکن کارکنان .کنند می دریافت سازمان از که کارکنان

 اما شوند؛ شغلی همکارانشان دادن وظایف جاممانعی برای ان

شود  گرفته نمی نظر در سازمانی انسداد عنوان به این موضوع،

(2020et al.,  Akhtar در سازمان .) ها،  های آموزشی و مدرسه

از معلّمان و مدیران  عاطفی و های مادی گرچه حمایت

آنها را برای مشارکت در امور  انگيزۀ و شوق ها، شور و مدرسه

 های فراتر از وظيفه افزایش دادن فعاليت مختلف و انجام

ها و  پرورش با اتخاذ سياست و دهد، گاهی آموزش می

های  ها و خواسته هدف تحقق مسير در جانبه رویکردهای یک

کند. این موانع و انسداد  معلّمان و کارکنان خود مانع ایجاد می

 از شناختی جدایی نوعی فقيت معلّمان، منجر بهمسير مو در

نظر   معلّمان از که معنا بدین شود. می فردی و سازمانی هویت

کنند؛  پرورشی جدا می و سازمان آموزش از را خود شناختی،

 گيرد.  می نادیده فردی ارتقای را برای  آنها زیرا نياز

پرورشی،  و هر تحول آموزشی گرآغازعنوان  بهمان معلّ

را دگرگون و شان سازمان ۀچهرخود،  ادرند با دانش و مهارتق

افزا  فضای محبت، رشد و بالندگی روح  را به ها رسهفضای مد

و  آیندهبخش مبدل و با انتقال عناصر فرهنگی به نسل  و لذت

ت يرشد شخص های زمينهتی، يهای مناسب ترب اعمال روش

                                                      
2 Organizational Obstruction 
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و نقش  تيهماباتوجه به . کنندکودکان و نوجوانان را فراهم 

در نظام آموزشی، فرسودگی شغلی این  مانمعلّ ناپذیر انکار

های منفی چشمگيری بر سلامت جسمی و روانی آنها  قشر، اثر

دهد که  آموزان دارد. بررسی پيشينۀ پژوهش نشان می و دانش

تاکنون پژوهشی در داخل و خارج از کشور دربارۀ ارتباط 

انسداد سازمانی با زهرآگين، سکوت و  همزمان بين رهبری

فرسودگی شغلی معلّمان صورت نگرفته است؛ بنابراین در این 

پژوهش سعی شده است تا ضمن بررسی علل ایجاد 

فرسودگی شغلی معلمّان، مشخص شود شود که چگونه 

گری انسداد و سکوت  ها با ميانجی رهبران زهرآگين در مدرسه

؛ بنابراین شوند سازمانی منجر به فرسودگی شغلی معلّمان می

 زهرآگين با یرهبرپژوهش حاضر با هدف بررسی رابطۀ 

 ی انسداد وانجينقش مواسطۀ  فرسودگی شغلی معلّمان به

 سکوت سازمانی انجام شده است.

 

 مباني نظری

 رهبری زهرآگین

 و آکادميک مطالعات در مهم بسيار های موضوع از یکی رهبری

 این زمينه در ققانمح و شود می گرفته نظر در کار و کسب دنيای

 تمرکز سازندۀ رهبری و مثبت های جنبه بر ای گسترده شکل به

 دارد وجود سبک رهبری در لبۀ تاریکی این حال، اند. با کرده

گرایانۀ  سرکوب ناسازگار و رفتارهای و جنبۀ مخرب به که

(. رهبری 661: 1311وحدتی و همکاران، اشاره شده است ) رهبری

تازگی  های تاریک رهبری است که به سبک از زهرآگين یکی

اند  به آن توجه کرده رهبری و حوزۀ مدیریت نظران صاحب

رهبران  انباریز (. در این سبک به پيامدهای143: 1310خاکپور، )

 & Mergenتوجه شده است ) یمخرب یها و عملکردها دهیا با

: 1632021ilgin, Ozbسازمانی  شغل، سکوت ترک ( که با

های منفی کارکنان و  ترومای سازمانی، انگيزه و احساس

همچنين فرسودگی عاطفی آنان رابطۀ مثبت و با عدالت 

؛ 1311 سه،وی و پور قاسم)سازمانی رابطۀ منفی و معناداری دارد 

 Reyhanoglu ؛1310؛ زارع و سپهوند، 1310و همکاران،  یمحمدظاهر

& Akin, 2022; Uysal, 2019مفهوم رهبری زهرآگين نخستين .) 

( 2005)1بلومن-نام ليپمن  به آمریکایی سوی پژوهشگری از بار

 و ها رهبران گرایش از بسياری که بود معتقد مطرح شد. او

 بندی قطب و افتراق به که دهند می بروز خود از رفتارهایی

(. پادیلا 136: 1311پور و همکاران،  یديعشود ) می منجر زیردستان

( سه دسته از عوامل را در ظهور این 2007)1و همکاران

نام « مثلث سمی»عنوان  اند و از آن به رهبران دخيل دانسته

 شخصيتی های ویژگی را مثلث این ضلع اند. نخستين برده

 شخصی زنيا بينی، خودبزرگ طلبی، جاه ازجمله یادشده رهبران

 های هد. ویژگی د می شکل و غيره خودشيفتگی قدرت، به

دارد؛ زیرا  فراوانی اهميت پدیده این ظهور در نيز زیردستان

 باورهای و ها ارزش طلبی، جاه کم، بلوغ سطح با زیردستانی که

 شخصی دارند، زمينۀ اميال به صرف توجه رهبر، با موافق

کنند.  می فراهم انرهبر از دسته این ظهور برای را مساعدی

 یا ناپایدار های محيط مانند های محيطی ویژگی برخی درنهایت،

فرهنگی،  های ارزش محيطی، شدۀ ادراک تهدید ناپایدار، بسيار

 این سوم ضلع عنصر غيره، و رسمی سازوکارهای شدن کم

 (.130: 1311پور و همکاران،  عيدیاست ) مثلث

 

 ازمانيسکوت س

است.  سازمانی هر دانشی سرمایۀ ترین مهم انسانی نيروی

 و استفاده نيازمند توسعۀ بيشتر، و وری بهره ها برای سازمان

و  حياتی هستند و مهم بسيار نيروی این از کاربرد صحيح

 جزء ای چاره کارکنان انگيزۀ و خلاقيت تقویت برای همچنين

 رفع برای هایی راه جادای یا های آنان ایده ها و نظر به توجه

 در کارکنان طرف از عقيده نکردن ندارند. بيان هایشان نگرانی

شود  می سازمانی سکوت به نام ای پدیده ایجاد باعث ها سازمان

 ای دهیپد سازمانیسکوت (. 13: 1310نيکومرام،  کهق و پناهی)

 تيبهبود وضع یراب یفرصت کارکناناست که در آن، اگرچه 

ترس از  ليدل به دهند یم حيترج یدارند، تا حد یفعل یسازمان

(. Jiang & Yao, 2020: 1) نزنند یحرف منافع خود دنید بيآس

 یاز اشکال خطرناک بالقوه برا یکیعنوان  به این پدیده

                                                      
1 Lipman-Blumen 
2 Padilla et al. 
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در ی را دیشد یمشکلات روان ،سازمان یو دگرگون شرفتيپ

 & Shaukat؛ 1311 ی،یزا و ناستی دوزهیيعکند ) ایجاد می کارکنان

Khurshid, 2022کارکنان در شغلشان  شود جمله باعث می (. از

 ؛1311و شهباز،  انيدامغانکنند ) ارزشی احساس فرسودگی و بی

Shaukat & Khurshid, 2022; Sherf et al., 2021بر کار (.کنترلی 

احساس  استرس و ناهنجاری، از باشند و  نداشته خود

 و (. سکوت03: 1311دامغانيان و شهباز، ببرند ) افسردگی رنج

 است معضلی سازمان، و مشکلات مسائل به کارکنان اعتنایی بی

رو هستند  به با آن رو غيردولتی و دولتی های سازمان بيشتر که

های آموزشی و  (. در سازمان61-63: 1310شاد،  نادری و اسماعيلی)

کوت موافق، تدافعی سازمانی مانند س سکوت ها انواع مدرسه

 بُعد، این شود. الف( سکوت موافق: در دوستانه دیده می و نوع

 تغييری زدن حرف با تواند نمی کند، می فکر دليل که این به معلّم

کند.  می و سکوت شود می موقعيت مطيع و تسليم کند، ایجاد

تدافعی:  شود؛ ب( سکوت بهتر اوضاع روزی که اميد این با

 برای معلمّ که است سکوت رفتارهای از نوعی دهندۀ نشان

 پيامدهای از برای اجتناب و کند می ایجاد خود از محافظت

دوستانه  سکوت نوع ماند؛ ج( می ساکت خود از دفاع و منفی

 و خود همکاران نفع به ای(: در این نوع سکوت، معلّم )رابطه

 خيلی مسائل از و ماند می ساکت آنها حال ملاحظۀ برای

 سازمان (. در1315کردفيروزجایی و همکاران، کند ) می پوشی چشم

 است، انسانی نيروی تربيت و تعليم رسالتش که پرورش و  آموزش

 پوشيدنی چشم وجه هيچبه سازمانی سکوت مهمی چون مسئلۀ

 در معلّمان کليدی و جایگاه عرصه، نقش این در زیرا نيست؛

است  شده تعریف پيشخوبی از ها، به شبرد هدفپي کيفيت

 (. 1316شفيعی سروستانی و همکاران، )
 

 انسداد سازماني

کنند، به  کارکنانی که روابط حمایتی از سازمان دریافت می

سازمان نگرش مطلوب دارند و به رفتارهای فرانقش مثبت 

خودپنداری سازمانی( اقدام  )مانند رفتار شهروندی سازمانی و

کنند؛ اما هنگامی که سازمان رفتارهای منفی یا خنثی داشته  می

باشد، کارکنان به سازمان نگرش مثبت و مطلوب نخواهند 

اجتماعی،  تئوری مبادلۀ و متقابلِ منفی هنجار اساس داشت. بر

 این باور کارکنان پردازان نظریه سازمان، با کارکنان برای ارتباط

 و گزند است و آسيب منبعِ که سازمان نگرفتند نظر در را

 باعث ها پژوهش در پيشينۀ چنين شکافی وجود نتيجه، در

 ,.Gibney et alشده است ) سازمانی انسداد مفهوم پيدایش

معنای باور کارکنان به اینکه (. انسداد سازمانی به666 :2009

کند و به  تراشی می های آنها مانع تحقق هدف مسير سازمان در

کيا و  مرادیزند، است ) آسایش و رفاه آنها در سازمان صدمه می

طور خاص، مفهوم انسداد سازمانی به ادراک  (. به1316همکاران، 

وحدتی و گردد ) کارکنان از کيفيت روابط آنان با سازمان برمی

( 2009و همکاران ) گيبنی دیدگاه (. از663: 1311همکاران، 

 ادراک نوعی -1خلاصه:  طور به شده ادراک سازمانی انسداد

 برای مانعی سازمان اینکه به عقيدۀ کارکنان از -1است؛ 

 شکل زند، می صدمه آنها به و آنهاست های هدف به دستيابی

 کارکنان که گيرد رفتارهایی نشئت می از تنها -3گيرد؛  می

 به رسيدن در نااميدشدن از -0دهند؛  می نسبت سازمان خود به

 سازمان دهد که رخ می  هنگامی بلکه گيرد، نمی نشئت ها هدف

و  اميرخانیکند ) مواجه دشواری با را هدف به فرایند دستيابی

 سازمانی انسداد مفهوم که (. از آنجا114: 1313همکاران، 

 مطالعات سازمانی است، ادبيات در جدیدی مفهوم شده ادراک

 Gibneyدارد ) وجود آن نتایج و علل بررسی دربارۀ کمی بسيار

et al., 2009وحدتی و همکاران  محدود، مطالعات این (. ميان

( در پژوهشی نشان دادند که رهبری زهرآگين با نقش 1311)

ميانجی انسداد سازمانی، اثر غيرمستقيمی بر خروج از خدمت 

دادن  ( با انجام1313منابع انسانی دارد. اميرخانی و همکاران )

 بر مثبت اثر شناختی با نتحقيقی دریافتند که توانمندسازی روا

 از انسداد ادراک کاهش موجب در سازمان جوّ پيشگامی

 ( نشان داد که انسداد2019) شود. کوچاک می سازمانی

 منفی اثر کار محل در ماندن  قصد بر شده ادراک سازمانی

 در مطالعاتشان مشخص ،(2018) 1همکاران و گذارد. مکی می

 شهروندی رفتار و شده ادراک سازمانی انسداد بين که کردند

 موانع دليل به کارکنان دارد. هرچه وجود منفی رابطۀ سازمانی

                                                      
1
 Mackey et al. 
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انسداد  برسند، خود نظر مد های هدف به نتوانند سازمانی

 به یابد و درنتيجه، تمایلی می افزایش آنها شدۀ ادراک سازمانی

 از سازمان فرانقشی نخواهند داشت که رفتارهای دادن امانج

 کارکنان است ممکن (. اگرچهKoçak, 2019) دارد انتظار آنها

 داشته کار در سرپرستشان، با مانند مجادله ناخوشایندی تجربۀ

سازمانی  انسداد از ادراک بر موارد این طور معمول، به باشند،

 در سازمان که باشند داشته اعتقاد آنها اینکه مگر گذارد. نمیاثر 

 (. 114: 1313و همکاران،  اميرخانیمسئول است ) این ارتباط منفی،
 

 فرسودگي شغلي

 خستگی ،جسمانی رسودگیففرسودگی شغلی ترکيبی از 

 نيب(.  ,.2000Hobfoll et al) شناختی است و زوال عاطفی

وجود  یتنگاتنگ ارتباط ،یشغل یو فرسودگ یفشارهای روان

 دیپد یمداوم روان فشار اثر در یشغل یفرسودگ ،واقع دارد. در

(. فشار روانی ناشی از کار زیاد .Chang et al‚ 2007) دیآ یم

مرور زمان  فراوان برای اتمام آن، به همراه با عجله و استرس

شود و زمينه را برای  منجر به تخليۀ انرژی روانی فرد می

(.  ,2009Simpson & Pychylکند ) فرسودگی شغلی فراهم می

های  اثرکارکنان و  یتیشغل، باعث بروز نارضا ازی استرس ناش

 فردی، اعم از یهای زندگ نهيزم ریدر سا ییبسزا یمنف

(. 1315نيری و همکاران،  وثوقی) شود یم یو خانوادگ یاجتماع

 فرسودگیاحتمال بروز ( معتقدند که 2003)1ليتر و مسلش

ی در کارکنانی بيشتر است که تناسب زیادی با شغلشان شغل

همانند  یتیدر مشاغل حما یشغل یفرسودگ ۀدیپدندارند. 

که فرد  یو در مشاغل یاجتماع انیمان، پرستاران و مددجومعلّ

است،  گریبا افراد د ميتماس مستق را در ادییهای ز ساعت

 ساز نهيزم( که  ,.1986Maslach et alشود ) یم دهید شتريب

 کاهشخدمت، از کار، ترک  بتيغقبيل  مشکلات فراوانی از

 Bolesد )شو یشغل م ازی تیرضا ناو  یکاهش تعهد شغل ديتول

et al., 2000; Chang et al., 2007 .) 

روان است که با  فرسودگی شغلی، آسيبی به سلامت

                                                      
1 Leiter & Maslach 

 که 1هيجانی ودگیفرس -الف عدسه بُو گيرد  شغل شکل می

ر فشار روانی و احساس زیر فشار يمانند متغ طور کامل، به

 -؛ بدر فرد است هيجانی منابع رفتن تحليلقرارگرفتن و 

که پاسخی منفی و سنگدلانه به اشخاصی  3مسخ شخصيت

 -؛ جخدمتی ازسوی فرد هستندۀ کنند دریافت بيشتر که است

تگی در شدن احساس شایس که کم 0کاهش عملکرد فردی

منفی از خود  برآوردشخصی است و نوعی  ۀوظيفدادن  انجام

 (.Awa et al., 2010است ) کار دادن با انجام

 فرسودگی شغلی کارکنان دلایل متعدّدی دارد که کيفيت

 آنهاست. رهبری ترین اساسی از یکی رهبری و مدیریت

 تازگی محققان که به رویکردهایی است از زهرآگين یکی

: 1310اند )خاکپور،  رهبری به آن توجه کرده و مدیریت حوزۀ

رهبری  پنهان و تاریک بُعد عنوان به رهبری سبک از این .(143

بردن روحيۀ کارکنان و اثربخشی سازمان، ذهنيت  بين با از

 ,Williamsکند ) هنگام کار را دچار اختلال می کارکنان را در

2018; Dobbs & Do, 2019; Bhandarker & Rai, 2019 ) و باعث

شود؛ بنابراین فرضيۀ اول  فرسودگی شغلی کارکنان می

 صورت زیر تدوین شد. به
 

ر بر و معنادا میمستق اثر ی زهرآگینرهبرفرضیۀ اول: 

 دارد. فرسودگي شغلي

ها و  رفتار رهبران ناکارآمدی مانند رهبران زهرآگين، آسيب

ناپذیری را بر کارکنان و سازمان و حتی  های جبران خسارت

کند و توان سازمان را برای مقابله با تهدیدها  جامعه تحميل می

دهد. یکی از این  ها کاهش می و استفادۀ بهينه از فرصت

رِ رهبران زهرآگين، انسداد سازمانی است پيامدهای ناگوا

های  (. رهبران زهرآگين با ویژگی663: 1311و همکاران،  وحدتی)

خَلقی، استهزای عمومی، مجازات  بودن، کج منفی مانند عصبانی

هيچ نقد  بازی و اجبار انگارانه، پارتی های سهل غيرمنتظره، اقدام

کارکنان که   زمانی .(Morris, 2019: 52پذیرند ) نمیو انتقادی را 

کار مشاهده و   محل رفتارهای ناشایست رهبران زهرآگين را در

                                                      
2 Emotional Exhaustion 
3 Depersonalization 
4 Decreased Individual Performance 
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و بنابر اصل کرده  کنند، احساس ناخوشایندی تحمل می

کل مجموعۀ سازمان نسبت  مجاورت، رفتار رهبران را به

نتيجه، سازمان را عامل  ( و در1311ان، و همکار وحدتیدهند ) می

صورت زیر  گيرند؛ بنابراین فرضيۀ دوم به نظر می انسداد در

 تدوین شد.
 

انسداد و معنادار بر  میمستق اثر زهرآگین یرهبرفرضیۀ دوم: 

 دارد. سازماني

 ممانعت و منفی بازخورد از زهرآگين مدیران واهمۀ

 تخریب آن، دنبال به انتقادی و تفکر ارائۀ از وردنآ عمل به

 شود می موجب آنان نفس عزت و انگيزه روحيه، ها، احساس

 با اختلاف هرگونه از کردن دوری برای و ترس کارکنان از که

 سکوت حقيقت، در و ها خودداری نظر بيان از زهرآگين رهبر

صورت زیر  (؛ بنابراین فرضيۀ سوم به ,.2017Singh et alکنند )

 تدوین شد.
 

و معنادار بر  میمستق اثر زهرآگین یرهبرفرضیۀ سوم: 

 دارد. سکوت سازماني

انعطافی، ایجاد موانع فراوان   های متمرکز و سنتی با بی سازمان

مسير پيشرفت شغلی کارکنان و همچنين نداشتن توجه  در

کنان، موقعيت لازم را برای ها و نيازهای کار کافی به هدف

 جداییواقع، نوعی  د که درنکن انسداد سازمانی فراهم می

فردی است. زمانی که کارکنان  و سازمانی در هویت شناختی

هایشان از  های سازمان ها و سياست به این درک برسند که اقدام

های  ها و فعاليت کند، به هدف رشد و پيشرفتشان جلوگيری می

رفتن  بين نهایت، با از دهند و در کمتری میسازمان اهميت 

اشتياق اوليه در بدو ورود به سازمان، دچار فرسودگی شغلی 

با کاهش  شده ادراک سازمانی عبارت دیگر، انسداد  شوند. به می

روحيه و انگيزۀ کارکنان، باعث فرسودگی و کاهش عملکرد 

صورت  (؛ بنابراین فرضيۀ چهارم بهKoçak, 2019شود ) می آنان

 زیر تدوین شد.
 

و معنادار بر  میمستق اثر انسداد سازمانيفرضیۀ چهارم: 

 دارد. فرسودگي شغلي

 ارزشی احساس بی کارکنان که شود باعث می سازمانی  سکوت

استرس  ناهنجاری، از باشند و  نداشته خود بر کار کنترلی کنند،

( و 03: 1311دامغانيان و شهباز، د )ببرن احساس افسردگی رنج و

حکاک و زمينۀ لازم برای فرسودگی شغلی آنها فراهم شود )

 (.1310نژاد،  موسوی

و  شرف( و 2022)1در این راستا شوکت و خورشيد

عنوان  بهسکوت ( در مطالعاتشان نشان دادند 2021)1همکاران

های  حسط يناطلاعات ب انیجر از یسازمان پدیدۀ منفی کی

ی و پيامدهای ناگواری مانند ريجلوگ سازمانمختلف 

؛ بنابراین کند یم جادیا فيعملکرد ضع ی وشغل یفرسودگ

 صورت زیر تدوین شد. فرضيۀ پنجم به
 

و معنادار بر  میمستق اثر پنجم: سکوت سازماني فرضیۀ

 دارد. فرسودگي شغلي

اجابت  برای حمایتی منابع سازمان نيازمند در کارکنان

 ترین منابع مهم از یکی. هستند مختلف خود شغلی تقاضاهای

گاهی  .آنهاست از رهبر سازمان برای کارکنان، حمایت حمایتی

 توجهی ارد که با بیدر رأس سازمان، رهبر زهرآگينی وجود د

از آنها،  حمایت جای ها و منافع پيروانش، به نيازها، خواسته به

غيرمتعاف و  کاری تقاضاهای خيل عظيمی از با کارکنان را

(. با ادامۀ این رفتار، 1044قنبری و معجونی، کند ) مواجه می دشوار

کنند و  غلشان پيدا میکارکنان احساس منفی به سازمان و ش

کل سازمان  های بد و ناخوشایند را به نتيجه، این احساس در

نکردنشان  دهند و سازمان را عامل ناکامی و پيشرفت نسبت می

مسير  واقع، کارکنان، سازمان را انسدادی در دانند. در می

 نتيجه، با کاهش تدریجی کنند. در موفقيت خود قلمداد می

شود؛  دچار فرسودگی شغلی می روانی، توان و منابع نيرو،

 صورت زیر بيان شد. بنابراین فرضيۀ ششم به
 

اثر  انسداد سازماني با زهرآگین یرهبرفرضیۀ ششم: 

                                                      
1 Shaukat & Khurshid 
2 Sherf et al. 
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 دارد. فرسودگي شغليو معنادار بر  میمستق ریغ

وادار به را  آنها ،حق کارکنان اجحاف دررهبران زهرآگين با 

 رانرهب نای کنند. ان میاز شرح شغلش فراترکارهایی  دادن انجام

 و مدام ندارندها و نيازهای کارکنانشان  توجهی به خواسته

صورت تعمدی به یادشان  آنها را به های قبلی خطاها و اشتباه

آورند تا با ایجاد حس حقارت و نالایقی در کارکنان،  می

خودشان را ارتقا دهند. این رهبران منفی با استبداد و 

ها با امور  ان برای مشارکت و بيان نظرندادن به کارکن اجازه

گيرند و باعث  های ارتباطی را از آنها می سازمان، فرصت

قبال مسائل مهم سازمان سکوت کنند  شوند که کارکنان در می

نکردن و سکوت، منجر به ایجاد  (. اظهارنظر1310خاکپور، )

رفته فرسودگی  که رفتهشود  ارزشی در کارکنان می حس بی

صورت زیر  دنبال دارد؛ بنابراین فرضيۀ هفتم به شغلی آنها را به

 بيان شد.
 

اثر  سکوت سازماني با زهرآگین یرهبرفرضیۀ هفتم: 

 دارد. فرسودگي شغليو معنادار بر  میمستق ریغ

شده در مقدمه، بيان مسئله و مبانی  براساس مطالب عنوان

ترسيم شده  1تحقيق در شکل  نظری پژوهش، الگوی مفهومی

 است.

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

 مفهومي پژوهش الگوی -1شکل 

Fig 1- Conceptual model of research 
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رهبری 
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 شخصی

 فقدان موفقيت فردی

 رهبری خودکامه
 خستگی عاطفی

 زداییشخصيت

 ينیبغيرقابل پيش

 طلبیجاه

 خودشيفتگی

 سکوت مطيع دوستانهسکوت نوع

 مانع اهداف شغلی

 آميزسرپرستی توهين

 تداخل در عملکرد شغلی
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 روش پژوهش

نظژژر روش  اسژژاس هژژدف کژژاربردی و از پژژژوهش حاضژژر بژژر

همبستگی است. جامعۀ پژوهش کليۀ معلّمژان ناحيژۀ   -توصيفی

-1044سژال تحصژيلی    ه درنفژر کژ   1104سه شيراز به تعژداد  

هژژا بودنژژد. حجژژم نمونژژه  مشژژغول تژژدریس در مدرسژژه 1311

دار )سيسژتماتيک( و   گيری تصادفی نظژام  اساس روش نمونه بر

معلّم تعيژين شژد. بژرای انتخژاب      310مبنای فرمول کوکران  بر

اسژتان فژارس    تيژ ترب و ميتعل ۀپژوهشکداعضای نمونه ابتدا به 

گذاری  اعضای جامعه و شمارهشد و با دریافت ليست  مراجعه

دار انتخژاب شژدند.    صورت تصادفی نظام آن، اعضای نمونه به

به این صورت که ابتدا با تقسيم حجم جامعه به حجم نمونژه،  

ادامه، اعژداد   بود، محاسبه شد. در 6گيری که عدد  فاصلۀ نمونه

داده و  نوشژژته و در ظرفژژی قژژرار  روی تکژژۀ کاغژژذی  6تژژا  1

یژژک عژژدد بيژژرون آورده شژژد. عژژدد  کشژژی صژژورت قرعژژه بژژه

گيژری( و بژه همژين     )فاصلۀ نمونه 6علاوۀ عدد  آمده به دست به

گيری  علاوۀ فاصلۀ نمونه آمده بعدی به دست ترتيب عددهای به

معلّم ادامه پيدا کرد. سپس لينک  310شد. این عمل تا انتخاب 

پرسشنامه با اتوماسيون برای همۀ اعضای نمونژه ارسژال شژد.    

درصژد   14شد، بژا   ه به اینکه احتمال افُت نمونه داده میتوج با

 353نفر درنظر گرفته شد؛ بنژابراین   353افزایش، تعداد نمونه 

 306پرسشنامه بين اعضژای نمونژه توزیژع کژه از ایژن تعژداد       

هژژژای  بژژژين پرسشژژژنامه اسژژژترداد داده شژژژد. از  پرسشژژژنامه

ونژۀ  پرسشنامه، یعنی بژه انژدازۀ همژان نم    310شده  آوری جمع

هژای مربژوط بژه     صورت کامل تکميل شده بود که داده اوليه به

ها  تحليل داده و تجزیهتحليل قرار گرفت.  و آنها در فرایند تجزیه

هژای سژاختاری و بژه کمژک دو      با اسژتفاده از الگژوی معادلژه   

 انجام شد. lisrelو  Spssافزار  نرم
 

 ابزارهای پژوهش

ایژژن  (:2008)1پرسشنننامۀ رهبننری زهننرآگین اشننمی   -1

آميژز   سرپرستی تژوهين  بُعد: 5 و گویه 10 بر مشتمل پرسشنامه

 (،13تژا   0هژای   )سژؤال رهبری خودکامژه   (،3تا  1های  )سؤال
                                                      
1 Schmidt 

 11هژای   )سژؤال طلبی  جاه(، 10تا  10های  )سؤالخودشيفتگی 

 کژه ( اسژت  10تژا   10های  )سؤالنبودن  پذیر بينی پيش( و 13تا 

 ،1=کم ،1=کم خيلی دامنۀ در ليکرت ای درجه 5 طيف اساس بر

 ایژن  .است شده گذاری نمره 5=زیاد خيلی و 0=زیاد ،3=متوسط

 او. اسژژت شژژده طراحژژی (2008اشژژميت ) سژژوی از پرسشژژنامه

بژرای   کرونبژاخ  آلفژای  روش از اسژتفاده  بژا  را ابزار این پایایی

 11/4 و 00/4 ،01/4 ،11/4 ،13/4 ترتيژب  ابعژاد بژه   یژک از  هر

پرسشژنامۀ مژذکور در    کرونبژاخ مقژادیر آلفژای   گزارش کژرد.  

توجه به ملاک حژداقل   گزارش شد که با 13/4پژوهش حاضر 

 ( بيانگر پایایی مناسب این پرسشنامه است.34/4)

 (:2009)2پرسشنامۀ انسداد سازماني گیبني و همکناران  -2

 تداخل در عملکرد بُعد: 0 و گویه 16 بر مشتمل این پرسشنامه

 هژای  مژانع کسژب هژدف    (،13، 16، 11، 0هژای   )سؤالشغلی 

 هژای  مانع کسژب هژدف   (،15، 1، 5، 3، 1های  )سؤالشخصی 

تژوجهی بژه رفژاه کارکنژان      بژی ( و 6، 0، 1هژای   )سژؤال شغلی 

 5 طيژژف اسژژاس بژژر ( اسژژت کژژه10، 11، 14، 3هژژای  )سژژؤال

 ،3=متوسژط  ،1=کژم  ،1=کژم  خيلژی  دامنژۀ  در ليکرت ای درجه

 پرسشژنامه  ایژن  .است شده گذاری نمره 5=زیاد خيلی و 0=زیاد

 آنهژا . اسژت  شژده  طراحژی  (2009گيبنی و همکژاران)  سوی از

 15/4نبژاخ  وکر آلفژای  روش از اسژتفاده  بژا  را ابزار این پایایی

پرسشژنامۀ مژذکور در    کرونبژاخ مقادیر آلفژای  رش کردند. گزا

توجه به ملاک حژداقل   گزارش شد که با 11/4پژوهش حاضر 

 ( بيانگر پایایی مناسب این پرسشنامه است.34/4)

واکننننو  و پرسشنننننامۀ سننننکوت سننننازماني   -3

 3 و گویژه  13 بژر  مشژتمل  این پرسشژنامه  :(2005)3بورادوس

سژکوت مطيژع    (،0تژا   1هژای   )سژؤال سژکوت تژدافعی    بُعد:

( 13تژا   1هژای   )سژؤال سکوت دوستانه و  (0تا  5های  )سؤال

 دامنژژۀ در ليکژژرت ای درجژژه 5 طيژژف اسژژاس بژژر اسژژت کژژه

 5=زیژژاد خيلژژی و 0=زیژژاد ،3=متوسژژط ،1=کژژم ،1=کژژم خيلژژی

واکژژولا و  سژوی  از پرسشژنامه  ایژن  .اسژژت شژده  گژذاری  نمژره 

                                                      
2 Gibney et al. 
3 Vakola & Bouradas 
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 با را ابزار این پایایی آنها. است شده طراحی (2005) بورادوس

مقژادیر  گزارش کردنژد.   03/4کرونباخ  آلفای روش از استفاده

 13/4پرسشژنامۀ مژذکور در پژژوهش حاضژر      کرونبژاخ آلفای 

( بيژانگر پایژایی   34/4توجه به ملاک حداقل ) گزارش شد که با

 .مناسب این پرسشنامه است

 :(1981)1و جکسون مسلش يشغل يفرسودگپرسشنامۀ  -4

ی عژاطف  یخسژتگ  بُعژد:  3 و گویه 11 بر مشتمل این پرسشنامه

زدایژی   تيشخص (،14، 16، 10، 13، 0، 6، 3، 1، 1های  )سؤال

ی فژرد  تيژ موفق شژدن  کژم و  (11، 15، 11، 14، 5های  )سؤال

 اسژاس  بژر  ( است که11، 11، 10، 13، 11، 1، 3، 0های  )سؤال

 ،1=کژژم ،1=کژژم خيلژژی دامنژژۀ در ليکژژرت ای درجژژه 5 طيژژف

 ایژن  .است شده گذاری نمره 5=زیادخيلی و 0=زیاد ،3=متوسط

 شژده  طراحژی  (1981)مسژلش و جکسژون    سوی از پرسشنامه

 آلفژژای روش زا اسژژتفاده بژژا را ابژژزار ایژژن پایژژایی آنهژژا. اسژژت

گزارش  31/4و  31/4، 14/4ترتيب  برای ابعاد فوق به کرونباخ

پرسشژنامۀ مژذکور در پژژوهش     کرونبژاخ مقادیر آلفای کردند. 

( 34/4گزارش شد که با توجه به ملاک حژداقل )  10/4حاضر 

  بيانگر پایایی مناسب این پرسشنامه است.

 

 شیوۀ اجرای پژوهش

پرورش  و ادارۀ کل آموزش ابتدا به برای اجرای پژوهش در

ها بين  استان فارس مراجعه و با اخذ مجوز توزیع پرسشنامه

ها و  های ناحيۀ سه شهر شيراز، ليست مدرسه معلّمان مدرسه

معلّمان ناحيۀ سه شيراز از پژوهشکدۀ معلّم دریافت و سپس 

ای به  گيری تصادفی ساده، نمونه با استفاده از روش نمونه

ها و  ادامه، لينک پرسشنامه تخاب شد. درمعلّم ان 310حجم 

ها  مجوز ادارۀ کل در یک نامۀ رسمی با اتوماسيون به مدرسه

ها  معلّم پرسشنامه 311گرفته  های صورت ارسال شد. با پيگيری

های مربوط به این تعداد پرسشنامه با  را تکميل کردند که داده

انحراف  ن،يانگيم ،یفراوان عیتوز یآمار یها کياز تکناستفاده 

 ليو تحل رسونيپ یهمبستگ سیماتر، کجی، کشيدگی، اريمع

                                                      
1 Maslach & Jackson 

 LISREL8.80و  SPSS.25های نرم افزار با یدأیيت ريمس

 .شد تحليل
 

 ها یافته

نفر  160پاسخگو،  311شناختی از  های جمعيت اساس یافته بر

 60نفر ) 110درصد( مرد و  00نفر ) 150درصد( زن و  51)

درصد( با مدرک  13نفر ) 35درصد( با مدرک ليسانس، 

نفر  03درصد( با مدرک دکتری،  1نفر ) 11ليسانس و  فوق

درصد( با  11نفر ) 61سال،  3درصد( با سابقۀ کمتر از  10)

 16درصد( با سابقۀ بين  11نفر ) 10سال،  15تا  3سابقۀ بين 

 13درصد( با سابقۀ بيشتر از  30نفر ) 113سال و  13تا 

 هستند. 

های توصيفی شامل فراوانی،  اخصش 1در جدول 

ميانگين، انحراف استاندارد، کجی و کشيدگی متغيرهای 

 پژوهش ارائه شده است.
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 بررسي توصیفي وضعی  متغیرهای پژوهش -1جدول 
Table 1- Descriptive study of the status of research variables 

 کشیدگي چولگي انحراف استاندارد میانگین فراواني متغیر

 -301/4 501/4 301/4 16/3 311  رهبری زهرآگين
 061/4 -303/4 311/4 01/1 311  انسداد سازمانی

 311/4 050/4 631/4 15/3 311 سکوت سازمانی
 -150/4 613/4 000/4 53/3 311 فرسودگی شغلی

 

و  یچولگ زانيم نکهیتوجه به ا با 1مطابق جدول 

 است،( -1و  1)ه پژوهش در دامن یرهايمتغ یدگيکش

برقرار  رهايبودن متغ نرمال یعنی ی،علّ یابالگویفرض  شيپ

 .است
 

  (p<0.05, **p<0.01*)ماتریس همبستگي متغیرهای پژوهش -2جدول 

Table 2- Correlation matrix of research variables (* p <0.05, ** p <0.01) 
   1 2  3 4 

    -  رهبری زهرآگين 1
   - *331/4 انسداد سازمانی 1
  - *313/4 *631/4 سکوت سازمانی 3
 - *010/4 *303/4 *361/4 فرسودگی شغلی 0

 

رهبری زهرآگين با رابطۀ مثبژت   1جدول  جیتوجه به نتا با
با متغيرهای انسداد سازمانی، سژکوت   45/4سطح  و معنادار در

سازمانی و فرسودگی شغلی است. انسداد سژازمانی بژا رابطژۀ    

با متغيرهای سکوت سژازمانی و   45/4سطح  ار درمثبت و معناد
فرسودگی شغلی است. سکوت سازمانی نيز با رابطژۀ مثبژت و   

 با فرسودگی شغلی است.   45/4سطح  معنادار در

 

 
 حال  استاندارد پژوهش در ۀشد آزمون یالگو -2شکل 

Fig 2- Tested Research Model in Standard Mode 
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 داریيپژوهش در حال  معن آزمون شده یالگو -3شکل 

Fig 3 - Tested research model in a significant way 
 

رهبری زهرآگين  3و  1آمده از شکل  دست مطابق اطلاعات به
( اثر 50/3( و مقدار تی )31/4) ميمستق ريمس بیضربا 

 ريمس بیضرمستقيم، مثبت و معنادار بر فرسودگی شغلی و 

( اثر مستقيم، مثبت و 54/3)( و مقدار تی 05/4) ميمستق

( و 33/4) ميمستق ريمس بیضرمعنادار بر انسداد سازمانی و 
( اثر مستقيم، مثبت و معنادار بر سکوت 01/13مقدار تی )

( 31/4) ميمستق ريمس بیضرسازمانی دارد. انسداد سازمانی با 
( اثر مستقيم، مثبت و معنادار بر فرسودگی 01/0و مقدار تی )
( 11/4) ميمستق ريمس بیضرکوت سازمانی با شغلی دارد. س

( اثر مستقيم، مثبت و معنادار بر فرسودگی 14/1و مقدار تی )
 شغلی دارد.

 

 های ساختاری شده در الگوی معادله مسیرهای مستقیم آزمون -3جدول 
Table 3- Direct paths tested in structural equation model 

 داری سطح معنی T مسیر استاندارد مسیرهای مستقیم

 45/4 50/3 31/4 رهبری زهرآگين                        فرسودگی شغلی
 45/4 54/3 05/4 رهبری زهرآگين                         انسداد سازمانی
 45/4 01/13 33/4 رهبری زهرآگين                       سکوت سازمانی

 45/4 01/0 31/4 فرسودگی شغلی        انسداد سازمانی                  
 45/4 14/1 11/4 سکوت سازمانی                        فرسودگی شغلی
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بژا متغيرهژای    رهبژری زهژرآگين   3مطابق نتژایج جژدول   

سژطح   درفرسودگی شغلی، انسداد سازمانی و سکوت سازمانی 

 با انسداد سازمانیداری دارد.  رابطۀ مستقيم، مثبت و معنا 45/4

داری دارد.  رابطژژۀ مسژژتقيم، مثبژژت و معنژژا  فرسژژودگی شژژغلی

رابطژۀ مسژتقيم،   فرسودگی شغلی  با سکوت سازمانیهمچنين، 

 مثبت و معناداری دارد. 
 

 های ساختاری شده در الگوی معادله مسیرهای غیرمستقیم آزمون -4جدول 

Table 4- Indirect paths tested in the structural equation model 
 سطح معني داری T اثر غیرمستقیم مسیرهای غیرمستقیم

 رهبری زهرآگين                    انسداد سازمانی              
 فرسودگی شغلی

131/4 43/0 45/4 

 رهبری زهرآگين                  سکوت سازمانی             
 فرسودگی شغلی

111/4 00/1 45/4 

 

رهبژری زهژرآگين بژا انسژداد      0اسژاس نتژایج جژدول     بر

سازمانی رابطۀ غيرمسژتقيم، مثبژت و معنژاداری بژا فرسژودگی      

دارد. همچنژژين، رهبژژری زهژژرآگين بژژا  45/4سژژطح  شژژغلی در

سژژکوت سژژازمانی رابطژژۀ غيرمسژژتقيم، مثبژژت و معنژژاداری بژژا 

دارد؛ بنژژابراین انسژژداد و   45/4سژژطح  فرسژژودگی شژژغلی در 

زهرآگين و فرسودگی سکوت سازمانی نقش ميانجی با رهبری 

 شغلی دارد.

 

 های برازندگي تحلیل مسیر تأییدی شاخص -5جدول 

Table 5- Appropriateness indicators of confirmatory path analysis 
 برآورد ملاک شاخص 

 00/150 444/4 خی دو 1

 05 - درجۀ آزادی 1

 01/1 و کمتر 1 نسبت 3

0 RMSEA 45/4 403/4 و پاینتر 

5 CFI 10/4 1/4حداقل 

6 GFI 16/4 1/4حداقل 

3 AGFI 13/4 1/4حداقل 

 

، مقژادیر  5آمژده در جژدول    دسژت  توجژه بژه نتژایج بژه     با

دو بژژر درجژژۀ آزادی،  هژژای خژژی شژژدۀ شژژاخص گيژژری انژژدازه

RMSEA ،CFI  ،GFI،AGFI  هژژای  مقایسژژه بژژا مژژلاک   در

شژده،   پذیرفتنی برای بژرازش مناسژب الگژو و الگژوی آزمژون     

دهنژدۀ بژرازش    شود کژه نشژان   و پذیرفتنی ارزیابی می مطلوب

 مناسب الگوی ساختاری پژوهش حاضر است.
 

 نتیجه

بژا   زهژرآگين  یرهبژر  رابطژۀ  یهدف پژژوهش حاضژر بررسژ   

فرسودگی شغلی معلّمان با نقژش ميژانجی انسژداد و سژکوت     

 یرهبژر سازمانی بود. نتایج فرضيۀ اول پژوهش نشژان داد کژه   

فرسژودگی شژغلی   و معنژادار بژر    مثبژت ، ميمستق راث زهرآگين

ایژژن یافتژژه بژژا نتژژایج مطالعژژات سژژيدجوادین و  دارد. معلّمژژان

( همخژوانی  2018) 1( و استرادوینک و اسژتار 1313همکاران )

( در مطالعژاتش بيژان   1310دارد. همسو با این یافته خژاکپور ) 

رهبران زهرآگين بژا رفتارهژای تمسژخرکننده بژرای     کند که  می

ل کارهژژایی خژژارج از شژژرح ئورا مسژژ آنهژژا ،ودن خژژتازیردسژژ

 اریکژ رغي ایهژ  تيلئومسژ  هبژ  رانرهبژ  نایژ  ند.دان شغلشان می

و  خود توجهی ندارنژد  ۀهمچون تعهد آنها به خانواد زیردستان

 کننژد و  مژی  کو کوچژ  تحقير ستان رازیرد ،حضور کارکنان در

هژای    کشژيدن خطاهژا و اشژتباه    رخ دنبال بژه  صورت عمدی به به

                                                      
1 Stradovnik & Stare 
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یژادآوری  مژداوم بژه آنهژا    را ایژن مهژم    و هسژتند  انآن ۀگذشت

 رفکيژد صژ  أاین رهبران با ت. یقی هستندلاد که افرادی نانکن می

سژوی   هژای جدیژد کژاری از    روش ئژۀ ارا عخود مان های نظر بر

هسژتند،   نهژایی ۀ دگيرنژ  ی و تصميمأد، خودرنشو زیردستان می

سژازمانی   ایه رده ترین عالی ۀتحق و شایس همواره خود را ذی

تعامژل بژا    ایژن نژوع رهبژران در    رفتارهای رروی دیگ .ددانن یم

 و تندتمجيد از آنها هسژ  و که همواره در تعریف استمافوقشان 

ند و فقط خود را در نگاه آنها مثبت جلوه ده که دنکن ش میلات

 ،نتيجژه  درداشته باشژند.  را  آنهاهوای کسانی را دارند که هوای 

سوی رهبران و مژدیران   زمانی که کارکنان اینگونه رفتارها را از

در  شژوند.  مژی  شغلیفرسودگی  دچارند، کن یم اهدمش ازمانس

بژژا  هژژا، رهبژژران زهژژرآگين هژژای آموزشژژی و مدرسژژه سژژازمان

افکنژی،   های ناپسندی همچون تژرور شخصژيت، نفژاق    ویژگی

جویی، فریبکاری و کلاهبرداری و ترویج چنين رفتژاری   سلطه

شوند کژه ميژزان اسژترس، تژنش و      سطح مدرسه، باعث می در

 دنبال آن، فرسودگی شغلی معلمّان افزایش یابد. به

 زهژرآگين  یرهبژر نتایج فرضيۀ دوم پژوهش نشان داد که 

. همسو بژا  دارد انسداد سازمانیو معنادار بر  ، مثبتميقمست اثر

( در مطالعاتشژان بژر ایژن    1311این یافته وحدتی و همکاران )

هژا بژا    نکته تأکيژد داشژتند کژه رهبژران زهژرآگين در مدرسژه      

گونه نقد و انتقژادی را   های انتقادی، هيچ نکردن از تفکر استقبال

کننژد. ادامژۀ ایژن رونژد      شدت سرکوب می کنند و به قبول نمی

نشژدن   نتيجژه، آشژکار   نشژينی، انژزوا و در   تدریج باعث گوشه به

نهایت، با احساس ناخوشژایندی   شود و در های معلّمان می ایده

کردن هویژت خژود    پی جدا کنند، در که معلّمان به خود پيدا می

اشایسژت  از سازمان هسژتند؛ زیژرا وقتژی معلّمژان رفتارهژای ن     

کننژد،   رهبران زهرآگين را در مدرسژه مشژاهده و تحمژل مژی    

کرده و بنابر اصل مجاورت، رفتار رهبران  احساس ناخوشایندی

پژرورش نسژبت    و کل مجموعژۀ مدرسژه و نظژام آمژوزش     را به

پرورش و مدرسه  و دهند. زمانی که معلمّان، سازمان آموزش می

کنند و اعتقاد های خود تلقی  را مانعی بزرگ برای کسب هدف

رساندن بژه   کردن و آسيب پی محدود داشته باشند که سازمان در

کننژد و   پرورش اعتماد نمی و آنهاست، دیگر به سازمان آموزش

های آن وفاداری و تلاشی از خود نشان  ها و هدف برای برنامه

 دهند. نمی

زهژرآگين   یرهبرنتایج فرضيۀ سوم پژوهش نشان داد که 

. در دارد سژکوت سژازمانی  و معنژادار بژر    ، مثبژت ميمسژتق  اثر

 (2022) 1آکين اوغلو و نتایج پژوهش ریحانراستای این یافته، 

 بژا  زهرآگين رهبری منفی و مستقيم وجود ارتباط نشان دهندۀ

سازمانی و ارتباط مستقيم و مثبت رهبری زهرآگين بژا   عدالت

پژور   است. قاسم ترک شغل قصد و انیسازم سکوت ابعاد تمام

( نيز در پژوهشی بژه ایژن نتيجژه رسژيدند کژه      1311و ویسه )

کارکنژان   شژود  یمژ  باعژث  در سژازمان  رهبران زهرآگينوجود 

هنگژام   درآنهژا   خارج از عُرف یشدن با رفتارها ترس مواجه از

مراجعژه   اگژين  رهبژران زهژر  رفع آن بژه   یبرا ،تلامشک بروز

 باعث ایجاد رويپ رهبر و نيرابطه ب نیا خود یِخود نکنند که به

کارکنان بژه   یطیشرا نيچن . درشود میآنان  نيب یاعتماد بی جوّ

 قژت يگفژتن دربژارۀ حق   صورت سخن که در رسند یم جهينت نیا

بژژا  (و انتقادهژژا شژژنهادهايپ ،یت سژژازمانلامسژژائل و مشژژک )

 نیژ و ا شژوند  یمواجژه مژ   ریمژد  یسژو  از یعمژل منفژ  ال عکس

ت لامسژژائل و مشژژکۀ کژژردن دربژژار و اظهژژارنظر گفژژتن سژژخن

بلکه ، کنند نمی ی به آن توجهین سازمانئولاتنها مس نه یسازمان

 ؛خواهد شژد  استفاده سرکوب آنان ای هيتنب یبرا یعنوان عامل به

. در کننژژد ی، سژژکوت مژژ هژژا از خطژژر یدور یبژژرا نیبنژژابرا

 معلّمژان  اعتنایی بی ها سکوت و ههای آموزشی و مدرس سازمان

پيامژدهای   پژرورش  و مدرسژه و آمژوزش   و مشکلات مسائل به

سژاز   بار زیادی به همراه دارد. یکی از عژواملی کژه زمينژه    زیان

تفاوتی معلّمان است، نوع رفتار رهبران و مدیران  سکوت و بی

هژای   هژا خصيصژه   صورتی که مدیران مدرسه درهاست.  مدرسه

کژردن محژيط    را داشته باشژند، ضژمن آلژوده    رهبری زهرآگين

اعتمژژادی،  اخلاقژژی مدرسژژه، موجژژب احسژژاس تژژرس و بژژی  

نهایت، سکوت سازمانی معلّمان  سرکوب، تحقير و خفقان و در

 طژور  به معلّمان سازمانی در مدرسه، شوند. با وقوع سکوت می

 و سژاز بهبژود   زمينژه  کژه  خژود  افکژار  و ها نظر ارائۀ از آگاهانه

 .کنند می خودداری است، پرورش و مدرسه و موزشآ در توسعه

                                                      
1 Reyhanoglu & Akin 
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 انسداد سازمانی نتایج فرضيۀ چهارم پژوهش نشان داد که

 دارد. فرسودگی شژغلی معلّمژان  و معنادار بر  ، مثبتميمستق اثر

( در پژوهشژی ثابژت کژرد کژه     2019)1کوچژاک  در این راستا 

با کاهش روحيه و انگيزۀ کارکنژان،   شده ادراک سازمانی انسداد

 گذارد. در تبيين ایژن یافتژه   می اثر بر فرسودگی و عملکرد آنان

پژرورش در کشژورمان    و سيستم متمرکز آمژوزش  توان گفت می

مسژير عملکژرد شژغلی، ایجژاد      با نداشتن انعطاف، دخالژت در 

هژژای شخصژژی و شژژغلی و همچنژژين  موانژژع در تحقژژق هژژدف

ازهژا و رفژاه حژال معلّمژان، زمينژه را      نداشتن توجه کافی به ني

 در هویژت  شژناختی  جژدایی برای انسداد سازمانی کژه نژوعی   

واقژع، زمژانی کژه     کنژد. در  مژی  فردی است، فژراهم  و سازمانی

 گربژز  یمانعها را  پرورش و مدرسه و معلمّان، سازمان آموزش

باشند   های خود بدانند و اعتقاد داشته در مسير رسيدن به هدف

ها از رشد  پرورش و مدرسه و های آموزش ها و سياست که اقدام

هژژای  هژژا و فعاليژت  کنژد، برنامژه   و پيشرفتشژان جلژوگيری مژژی  

شژود و   اهميژت مژی   ها برایشان کژم  پرورش و مدرسه و آموزش

رفتن شژور و شژوق اوليژه در بژدو ورود بژه       بين نهایت، با از در

 شوند. شغل مقدس معلّمی، دچار فرسودگی شغلی می

 نشان داد که سکوت سازمانی فرضيۀ پنجم پژوهشنتایج 

رواج  دارد. فرسژودگی شژغلی  و معنادار بژر   ، مثبتميمستق اثر

شود که معلّمژان   ها باعث می پدیدۀ سکوت سازمانی در مدرسه

ارزشی کنند، ميلژی بژرای اظهژارنظر و     تفاوتی و کم احساس بی

 نتيجژه، از  های گروهژی نداشژته باشژند و در    شرکت در فعاليت

استرس، خستگی و فرسودگی شژغلی رنژج ببرنژد. ایژن یافتژه      

(، شژوکت و  1311همسو با نتایج مطالعات دامغانيان و شهباز )

( و مغایر با نتایج 2021) و همکاران شرف( و 2022خورشيد )

( اسژت. در  2019و همکژاران )  سریواستاواهای مطالعات  یافته

( در تحقيقی نشان دادنژد  2022این راستا شوکت و خورشيد )

 يناطلاعات بژ  انیاست که از جر یمعضل سازمان کیسکوت 

را اری بژ  ی و آثژار زیژان  ريجلژوگ  سژازمان مختلژف  های  حسط

. کنژد  یمژ  جژاد یا فيعملکرد ضژع  ی وشغل یقالب فرسودگ رد

( نيز در مطالعاتشژان بژه ایژن نتيجژه     2021و همکاران ) شرف

                                                      
1 Koçak 

رسيدند که سکوت سازمانی باعژث افژزایش و آوای سژازمانی    

شژوند. بژرخلاف    باعث کاهش فرسودگی شغلی کارکنژان مژی  

و همکژاران   سریواسژتاوا دۀ فژوق،  شژ  هژای محققژان ذکژر    یافته

سژژکوت کارکنژژان بژژا ( در پژوهشژژی نشژژان دادنژژد کژژه 2019)

رد؛ یعنژی بژا افژزایش    دا یمنفژ  ۀرابطژ  ی آنژان شژغل  یفرسودگ

سکوت، فرسودگی کاهش و بژا کژاهش سژکوت، فرسژودگی     

 یابد.  افزایش می

 زهرآگين یبرره نتایج فرضيۀ ششم پژوهش نشان داد که

فرسودگی و معنادار بر  ، مثبتميمستقرياثر غ انسداد سازمانی با

( در 1044همسو با این یافته قنبژری و معجژونی )   دارد.شغلی 

هژای   هژا و محژيط   مدرسژه  در ای دریافتنژد کژه معلّمژان    مطالعه

 لازم ریکژا  منابع دیگر با همراه حمایتی منابع آموزشی نيازمند

 از یکژی . هسژتند  مختلف خژود  شغلی اجابت تقاضاهای برای

 منبژع  یژک  عنژوان  بژه  کژه  برای معلّمان حمایتی ترین منابع مهم

مدیران  و مسئولان کند، حمایت می مهم عمل اجتماعی-روانی

آنهاست؛ ولی متأسفانه در بعضژی مواقژع مژدیران     از ها مدرسه

پژرورش و   و آموزش های نوع زهرآگين در رأس اداره مخربی از

 موقعيژژت و نيازهژژا بژه  هژژا وجژود دارنژژد کژه تژژوجهی   مدرسژه 

رهبران زهرآگين بژه نيازهژا،    توجهی معلّمانشان ندارند. این بی

 بژژرای مهژژم بسژژيار هژژا و منژژافع معلّمژژان، عژژاملی   خواسژژته

 تقاضژاهای  خيژل  بژا  کردن آنها مواجه و معلّمان نکردن حمایت

خودخواهانژه و   رهژای اسژت. رفتا  غيرمتعژاف و دشژوار   کاری

 در معلّمژان  بژرای  مستقيمی تهدید رهبران زهرآگين، ناشایست

 تهدیژد،  احسژاس  است. همچنژين،  اجتماعی-ابعاد روانی همۀ

 و منابع نيرو، برای اتلاف و کاهش تدریجی مهمی بسيار عامل

مرور زمان باعث فرسودگی شغلی آنهژا   که به روانی است توان

هبژران  ( معتقد بودند کژه ر 1311شود. وحدتی و همکاران ) می

 ی،کردرکاريغ ریفتار اتيا و خصوصرهفتاربا اعمال  ينرآگهز

فرد،  کرۀيبر پ یرذیناپ رانبو ج بلندمدتهای  هو صدم ها بيآس

کننژد. ایژن رهبژژران    مژی د رجوامژع وا  تژی گژروه، سژازمان و ح  

ها، بژا   و مدرسهپرورش  و خودشيفته و قلدر در سازمان آموزش

توجهی به نيازهای رفژاهی و   های مخالف، بی گرفتن نظر نادیده

های احتمالی و ایجاد  سلامتی، سرزنش بيش از حد برای اشتباه
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مسژژير موفقيژژت فژژردی و سژژازمانی، باعژژث  موانژژع مختلژژف در

شوند. بژا ادامژۀ ایژن رونژد،      نارضایتی هرچه بيشتر معلّمان می

پژرورش و   و یندی بژه آمژوزش  معلّمان احساس بژد و ناخوشژا  

هژای منفژی و    نتيجژه، ایژن احسژاس    کنند و در شغلشان پيدا می

مژرور باعژث فرسژودگی شژغلی آنهژا       استرس ناشی از آن، بژه 

 شود. می

 زهژرآگين  یرهبر نتایج فرضيۀ هفتم پژوهش نشان داد که

فرسژودگی  و معنژادار بژر    ميمسژتق رياثژر غ  سکوت سازمانی با

آمژژده از  دسژت  ایژن راسژژتا، نتژایج بژه   در  دارد. شژغلی معلّمژان  

این رهبژران سژمی    دهد که نشان می (1310مطالعات خاکپور )

نژدادن بژه معلّمژان     گرایانه و اجازه با تقویت رفتارهای سرکوب

های ارتبژاطی را از   برای اظهارنظر دربارۀ امور مدرسه، فرصت

قبژال مسژائل    معلّمژان در  شژوند کژه   گيرند و باعث مژی  آنها می

هژای شژغلی    دنبال آن، نگژرش  مختلف اغلب سکوت کنند و به

کنژد؛    مثبت معلّمان مانند رضایت و تعهد شغلی کاهش پيدا می

 یابد. عوض، فرسودگی شغلی آنان افزایش می ولی در

صورتی بژه دانشژی مفيژد و     دانش نظری و پژوهشی در هر

مژژيم آن دانژژش بژژه شژژود کژژه در تعبيژژر و تع مژژؤثر تبژژدیل مژژی

جملژژژۀ ایژژژن   هژژای موجژژود توجژژه شژژود. از    محژژدودیت

عنژوان ابژژزار   هژا، اسژتفادۀ صرف از پرسشنامه بژه محژدودیت

هژا و مژسئلۀ اعتبژار بيرونژی پژژوهش   آوری داده اصژلی جمژع

ميژان معلّمژان ناحيژۀ سژه شژهر       است؛ زیرا پژوهش حاضژر در 

يم نتژایج پژژوهش بژه    شيراز انجام شده است؛ بنابراین در تعمژ 

های دیگر، باید جوانب احتيژاط را رعایژت کژرد. یکژی      جامعه

های پژوهش حاضر ایژن اسژت کژه چژون      دیگر از محدودیت

تژژأثير عوامژژل   مقولژژۀ فرسژژودگی شژژغلی در معلّمژژان تحژژت  

ای مانند عوامل فرهنگی و خژانوادگی، اقتصژادی،    کننده مداخله

ر پژژوهش  شخصيتی و هوش هيجانی است، چنژين عژواملی د  

پژذیری را کژاهش    نشده؛ بنابراین قابليژت تعمژيم   حاضر بررسی

های آتی به روش کيفژی و   شود پژوهش داده است. پيشنهاد می

با استفاده از مصاحبه برای سژایر مشژاغل و جوامژع نيژز اجژرا      

های شخصيتی، فرهنگی، خانوادگی، اقتصادی و  شود و ویژگی

ر بر فرسودگی شغلی، عنوان عوامل اثرگذا هوش هيجانی نيز به

 درنظر گرفته شود.  

های پژوهش، به مژدیران   کدام از یافته نهایت، مطابق هر در

هژای   پرورش ناحيژۀ سژه شژيراز پيشژنهاد     و و مسئولان آموزش

شژود.   کاربردی برای کاهش فرسودگی شغلی معلمّان، ارائه می

اساس یافتۀ اول پژوهش، یعنی رابطۀ مثبت و معنادار رهبری  بر

پژرورش    آگين با فرسودگی شژغلی، بژه مسژئولان آمژوزش    زهر

ها به مطالعۀ بيشتر  شود که با ترغيب مدیران مدرسه پيشنهاد می

های سبک رهبری زهرآگين، ضمن آگژاهی مژدیران بژا     ویژگی

ها و خصژایص نژامطلوب ایژن سژبک رهبژری، از بژروز        جنبه

اساس یافتژۀ دوم   رفتارهای سمی تا حدودی جلوگيری کنند. بر

ژوهش، یعنی رابطژۀ مثبژت و معنژادار رهبژری زهژرآگين بژا       پ

پژژرورش و مژژدیران  و انسژداد سژژازمانی، بژژه مسژئولان آمژژوزش  

شژود کژه ضژمن دوری از رفتارهژای      هژا پيشژنهاد مژی    مدرسه

خصمانۀ سبک رهبری زهرآگين، موقعيت لازم را برای ارتقا و 

های مختلف تحصيلی و کاری فژراهم   زمينه موفقيت معلّمان در

اساس یافتۀ سوم پژوهش، یعنی رابطۀ مثبت و معنژادار   نند. برک

هژا   رهبری زهرآگين و سکوت سژازمانی، بژه مژدیران مدرسژه    

بژين   شود که با ایجاد جژّو دوسژتانه و مشژارکتی در    پيشنهاد می

تفژژاوتی آنژژان جلژژوگيری کننژژد.  معلّمانشژژان از سژژکوت و بژژی

سژازمانی بژا   اساس یافتۀ چهارم پژوهش، یعنی رابطۀ انسداد  بر

پژژرورش پيشژژنهاد  و فرسژژودگی شژژغلی، بژژه مسژژئولان آمژژوزش

مسژير پيشژرفت و موفقيژت معلّمژان،      شود با رفع موانژع در  می

زمينۀ شغلی و تحصژيلی   موقعيت لازم را برای ارتقا معلّمان در

هژا   فراهم کنند تا معلّمان اشتياق بيشتری برای کژار در مدرسژه  

اسژاس یافتژۀ    نشوند. بژر  داشته باشند و دچار فرسودگی شغلی

پنجم پژوهش، یعنژی رابطژۀ سژکوت سژازمانی بژا فرسژودگی       

 شژود کژه بژا واگژذاری     ها پيشنهاد مژی  شغلی به مدیران مدرسه

معلّمان و همچنين تشویق آنها به  های خود ئوليتمسای از  پاره

تفژاوتی   و اظهارنظرهای آزادانژه، از سژکوت و بژی     به بيان ایده

های فرسودگی شژغلی آنژان را    د و زمينهمعلّمان جلوگيری کنن

اساس یافتۀ ششژم و هفژتم پژژوهش، یعنژی      ميان بردارند. بر از

رابطۀ رهبری زهرآگين با فرسودگی شغلی با انسداد و سکوت 

شژود کژه    پرورش پيشژنهاد مژی   و سازمانی، به مسئولان آموزش
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مداری انتخاب کنند کژه ضژمن    ها، مدیران اخلاق برای مدرسه

هژای   هژای مثبژت و منفژی سژبک     هژا و ویژگژی   جنبهآگاهی از 

ها  پرورش و مدرسه و مختلف رهبری، به رسالت اصلی آموزش

هژا،   ها، پيشنهاد اعتقاد راسخ داشته باشند. مدیرانی که برای نظر

رفاه و سلامتی معلّمان ارج قائل باشند و موقعيت لازم را برای 

 های مختلف فراهم کنند. زمينه موفقيت آنان در
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 پیوس 

 منبع ها گویه متغیر

رهبری 

 زهرآگين

 .کند می مسخره را مدیر زیردستان

 (2008) تياشم

 .داند می شغلشان شرح از خارج کارهایی مسئول را مدیر زیردستان

 .ندارد توجهی( شان خانواده به آنها تعهد مانند) زیردستان کاری غير های مسئوليت مدیر به

 .کند می یاد کوچکی با دستانش زیر از دیگران حضور مدیر در

 .کند می تحقير را زیردستان جمع، مدیر در

 .کشد می آنها رخ به را زیردستان گذشتۀ های اشتباه و مدیر خطاها

 .هستند نالایق افرادی گوید می دستانش زیر مدیر به

 .دارد نظارت دستان زیر سوی از کار تکميل نحوۀ مدیر بر

 .کند می اندازی دست دستان زیر خصوصی حریم مدیر به

 .دهند انجام را کارشان جدید های روش به زیردستان دهد نمی مدیر اجازه

 .گيرد می نادیده را خودش نظرهای با مخالف مدیر نظرهای

 سازمانی های سياست از نيست حاضر نيز خاص اوضاع در حتی و کند می برخورد مدیر خشک

 .کند عدول

 .گيرد می خودش را بخش این مهم غير و مهم های تصميم ر همۀمدی

 .داند می حق ذی را خودش مدیر هميشه

 .داند می سازمانی های رده ترین عالی شایستۀ را مدیر خودش

 .داند می توانمندتر بقيه از را مدیر خودش

 .داند می العاده فوق فردی را مدیر خودش

 .شود تمجيد و تعریف وا از دارد مدیر دوست

 .کند می تغيير رفتارش شدت به مافوقش حضور مدیر در

 شده نيست. انجام او بخش در که خطاهایی مسئوليت مدیر پذیرای

 .باشند داشته را هوایش که دارد را آنهایی هوای مدیر فقط

 .دهد می نسبت خودش به ندارند، ارتباطی او به که را هایی مدیر موفقيت

 .شوند او ارتقا باعث که کند می تلاش هایی فعاليت برای مدیر فقط

 .رود می در کوره از مدیر ناگهان

 .است کرده خودش نوسان پر خوی و خلق درگير را سازمان جوّ و است مزاج دمی مدیر دم

 .است زهرمار برج مثل گاهی و شد نزدیک او به توان می مدیر گاهی

 .باشد خوی زیردستان و خلق به د حواسشانمدیران بای

 .کند می لگدمال را زیردستان های احساس است، برافروخته مدیر وقتی

انسداد 

 سازمانی

 شود. می من شخصی های هدف به دستيابی مانع من سازمان

 و همکاران یبنيگ

(2009) 

 .شود می من های شغلی هدف به دستيابی مانع من سازمان

 کند. می دخالت من شخصی های هدف تحقق در نم سازمان

 کند. می دخالت من شغلی های هدف تحقق در من سازمان

 .کند می ایجاد مانع من شخصی های هدف تحقق در من سازمان

 کند. می ایجاد مانع من ای حرفه های هدف تحقق در من سازمان

 است. من رفاه و سلامتی ضرر به من سازمان
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 شود. می من عملکرد مانع نسازما

 .کند یمن را مسدود م یشخص های هدفسازمان  نیا

 .کنم می کار شرکت این در من زیرا بيند؛  می آسيب من سلامتی و رفاه

 کنم. می ناخوشایندی احساس کنم، می فکر رفتن کار به وقتی

 .ببيند مرا رنج دارد دوست من سازمان

 روشن، انجام دهم. دلایل دانستن کارهای سخت و غيرضروری را بدون شود می باعث سازمان

 کند. می دشوار لازم حد از بيش را من کار سازمان کنم می فکر

 شود. می خنثی سازمان سوی هایم، از هدف به های من برای دستيابی تلاش

 .کند می نااميد مرا سازمان

سکوت 

 سازمانی

برای حفظ موقعيت خود )ترس از دادن جایگاه خود( از ارائۀ اطلاعات در این سازمان، همکارانم 

 کنند. خوداری می

 واکولا و بورادوس

(2005) 

های خود را با مسائل سازمان بيان کنيد، ممکن است مدیران عالی سازمان شما را  اگر شما مخالفت

 خرابکار یا دردسرساز بخوانند.

جانب  سازمان بيان کنيد، باید به پيامدهای منفی آن که از های خود را دربارۀ اگر شما مخالفت

 شوند، تن در دهيد. مدیران عالی سازمان متوجه شما می

های خود را در بارۀ سازمان بيان کنيد، ممکن است مدیران عالی سازمان بپندارند  اگر شما مخالفت

 که شما به سازمان وفادار نيستيد.

هایشان که با مسائل سازمان است، تشویق  کارکنان را به بيان مخالفتمدیران عالی این سازمان، 

 کنند. می

 گویند. کند به آنچه افراد )کارکنان، ارباب رجوع و ...( می من معتقدم که سرپرستم توجه می

 توانند دربارۀ مسائل سازمان آزادانه با سرپرست خود سخن گویند. کارکنان می

 کند. های گوناگون را مفيد تصور می ها و دیدگاه مخالفت من معتقدم که سرپرست

 بخش است. های مختلف سازمان رضایت بخش رابطۀ کاری بين کارکنان در

 گذارند. ميان می در این سازمان کارکنان دانش و تجربۀ خود را با یکدیگر در

نجو مناسبی  یران عالی سازمان بهها و تبادل اطلاعات کاری بين کارکنان و مد در این سازمان ارتباط

 وجود دارد.

 گيرد. رسانی کافی صورت می در این سازمان با تغييرات سازمانی اطلاع

 کند.  هایش مطلع می ها و پيشرفت ها، برنامه این سازمان کارکنانش را از مأموریت، هدف

فرسودگی 

 شغلی

 . گرفته است مرا نيروی و توان روانی لحاظ به کارم کنم می احساس

مسلش و جکسون 

(1981) 

 . استفاده شده است ازم سوء کنم، می احساس کاری روز یک پایان در

 .کنم می خستگی کار احساس سر به رفتن تصور ،از بروم سرکار باید که روزی صبح

 کنم. درک را همکارانم های احساس توانم می آسانی به

 .کنم رفتار می انسانی شخصيت بدون اشيایی صورت به نمهمکارا از برخی با کنم می احساس

 . فرساست  طاقت و سخت برایم درواقع روز تمام برای همکارانم با کار

 .بيایم کنار راحتی به همکارانم مشکلات با توانم می کنم می احساس

 . است گرفته مرا نيروی و توان روانی لحاظ به کارم کنم می احساس

 .گذارم می مثبت اثر همکارانم زندگی بر شغلم با کنم یم احساس

 . ام شده تفاوت بی دیگران به ام کرده انتخاب را شغل این که زمانی از
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 کند. سنگدل مردم به مرا شغل این که نگرانم این از

 هستم. انرژی و نيرو از سرشار کنم می احساس

 .کنم بيهودگی احساس که شده است باعث شغلم

 دهم. می انجام سختی به را کار کنم می احساس

 آید. می چه همکارانم از بعضی سر بر نيست مهم برایم واقع در

 .دهد می قرار روانی فشار مرا زیر و است سخت همکارانم با داشتن کار سرو

 کنم. فراهم همکارانم برای آرامی محيط توانم می آسانی به

 کنم. می شادمانی و نشاط احساس انمهمکار با کار از پس

 است. داشته برایم ارزشی با و مهم دستاوردهای شغلم

 ام. رسيده خط آخر به کنم می احساس

 کنم. رفتار می متانت با بسيار روانی و عاطفی مشکلات با خود شغلی حيطۀ در

 دانند. می مقصر مرا مشکلات از برخی برای همکارانم کنم می احساس
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