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 شغلی  فرسودگی  و تبدیلی  رهبری سبک  با فرهنگی هوشارتباط 

 ( کارونشهرستان  اول مقطع متوسطه دبیرانمطالعه موردی) 
      

 

 

 

 

 

 1واسری نالدین  ربد  
         ارشد جغرافیا و برنامه ریزی روستایی دانشگاه شهید چمران اهواز   1

       

 نویسنده مسئول: 
  اسری نوبدرالدین 

 

 

 

 

 

 چکیده 
به مرحله اجرا در   ستان کارونشهر اولمقطع متوسطه   دبیران شغلی فرسودگی و تبدیلی رهبری سبک با فرهنگی هوش ارتباطبررسی  این پژوهش با هدفِ  

نفر    155( متشکل از  1970نمونه آماری پژوهش حاضر بر اساس تناسب حجم نمونه با جمعیت مورد مطالعه و با استفاده از جدول کرجسی و مورگان )  آمد.

به گستر  شهرستان کارون  اولدبیران شاغل در مدارس متوسطه  ، که از  هبود دبیران مرد و زن در  گی  دبه روش تصادفی طبقه ای انتخاب شده اند. با توجه 

  89نفر و برای دبیران زن    66(؛ و به تناسب جامعه موجود در هر بخش، نمونه مورد نظر برای دبیران مرد  150و دبیران زن    110جامعه آماری )دبیران مرد

)باس و آولیو،   چندعاملی های رهبریک(، سب2004فرهنگی )آنگ، واین داین، کوه و اِنجی،   های  هوش  پرسشنامه ابزارهای پژوهش شامل    نفر، محاسبه شد.

بوده است. تحلیل داده1982) مسلچ،   شغلی (، و  فرسودگی1995 با استفاده(،  انجام ها  یافته از تحلیل مسیر    ها نشان داد که الگوی پیشنهادی از گرفت. 

گی به فرسودگی شغلی؛ و همچنین، هوش فرهنگی به سبک  برخوردار می باشد. همچنین، ضرایب مسیرهای مستقیم هوش فرهنها  با داده  یرازش قابل قبولپ

دار شدند. این یافته ها نشان داد که هوش فرهنگی عامل مهمی در جهت کاهش فرسودگی شغلی دبیران و بهبود سبک  رهبری تبدیلی در الگوی نهایی معنی

ردی؛ و از لحاظ نحوه گردآوری اطلاعات و ارتباط بین متغیرها جزو  این پژوهش، از لحاظ هدف در دسته تحقیقات کارب رهبری تبدیلی در آن ها خواهد بود.

؛  تهیه شده است  فرمول کوکران با استفاده از جدول کرجسی و مورگان که بر اساس    ، تعداد نمونه پژوهش حاضر  های توصیفی از نوع همبستگی است.پژوهش

انجام    18ویراست    AMOSو    18ویراست    SPSSافزارهای  آماری با استفاده از نرمهای  شد که همگی از طریق تحلیل مسیر اعمال شده است.تمامی تحلیل

 ( در نظر گرفته شده است. 05/0و سطح معنی داری مورد استفاده در این پژوهش )شده 

 

 کارون شهرستان  دبیران    شغلی، ،فرسودگی رهبری سبک فرهنگی، هوش :کلیدی واژگان
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 قدمه م
 مراجعان و  شاغل  فرد میان رابطة ی شغل و  نیزشناختروان  و هیجانی یهاالزام  نتیجة در که است خاص شغلی استرس نوعی شغلی، فرسودگی

 حتی و  سازمان  همکاران، مراجعان،  شغل،  نسبت  به  فرد  در  را  هاییواکنش و   (؛2010 ،  جیمنز و مونترِو   -دهد )گاروسا، راینهو، مورِنومی رخ

دهدامروزه  نشان می هاداشت، پژوهش سر و کار رجوع ارباب با که بود بر مشاغلی شغلی تأکید فرسودگی ابتدادر   هر چند. زدی انگیمبر   خودش

 فرسودگی  (.2010زیمرمن،   و  است )اسوایدر  مشاهده  قابل نیز کامپیوتر نویسیمثل برنامه مستقل مشاغل  حتی  همة مشاغل،  در آن  گستردگی

 فرد از پا در آمدن  گذارد:می تأثیر فرد  بعد بر سه  معمولاً در و  دارد  همراه  به  برای سازمان هم و فرد برای  هم را  متعددی  ناگوار شغلی، پیامدهای

 (.1985جکسون،   موفقیت )مسلش و کاهش و شخصیت زوال هیجانی، نظر از

 بندی طبقه  سازمانی و  شغلی فردی، کلی   سه گروه  در  را  آن  پیشایندهای شغلی، فرسودگی  علل و ها زمینه ی درباره  انجام شده یهاپژوهش 

و   هانه یزم و است گرفته صورت فراوانی تأکید سازمانی و شغلی عوامل بر انجام شده، یهاپژوهش در  که است این اهمیت حائز نکتة اما ،کنندیم

 (.  2011هار،   و است )روشه شده  پرداخته هاآن به کم بسیار و شده  نادیده گرفته عمدتاً  فردی عوامل

 خاطر  به باید  چه   آن شده است. فرسودگی شغلی بررسی  از قبیل هوش فرهنگی با فردی؛  یک عامل  ارتباط  پژوهش حاضر  در  به همین دلیل،

فرسودگی   نهایی بررسی در شغلی، فرسودگی بروز و یریگشکلدر   و شغلی سازمانی انکار شرایط غیرقابل نقش وجود با که است این داشت

دارند. به   شغلی فرسودگی به فرد نشدن شدن یا دچار در بسزایی تأثیر فردی، عوامل یعنی این و این شرایط است؛ به فرد واکنش  یوه یش شغلی،

 سپر فشارها این برابر در خود، یهاییتواناو   های ژگیو با توانندیم که هستند افراد کاری، این فشارهای و تقاضاها شرایط، از فارغ دیگر، عبارت

 .نکنند یا کنند  ایجاد دفاعی کارآمدی 

رابطه   طوربه   بررسی  پژوهش،  این  انجام  از  متوسطه شغلی وفرسودگی  رهبری سبک  با  فرهنگی هوش  علی  کلی، هدف  مقطع    اول   دبیران 

سبک رهبری و کاهش فرسودگی شغلی در  یی به منظور افزایش تقویتکارهاراه ؛ تا بر اساس نتایج حاصل از آن بتوان باشدیم شهرستان کارون

 نمود.   ارائهدبیران  

 

 بیان مسئله 
 به  منجر و  وندد یپی م وقوع  به مزمن  فردی  ی میانهااسترس  به مدت طولانی  ی هاپاسخ  اثر  بر  که است  یشناختروان  سندرم  یک  فرسودگی

به (. فرسودگی2008لیتر و )مسلچ  شودیم  روانی  بهداشت و کاهش  گیرانهکناره رفتارهای  ضعیف، شغلی عملکرد  ی  ده یپد یک مانند  شغلی، 

 (.2001 لیتر،  و  شائوفلی )مسلچ، شودی مفردی تعریف   دستاوردهای کاهش و زداییفردیت عاطفی،خستگی   های نشانه  از  گروه  سه با پیچیده

 اصلی فرسودگی ی هسته عنوان  به  عاطفی، خستگی است.عاطفی  خستگی   دارد، این پدیده  در  حضور آشکارتری که  شغلیفرسودگی در بعد اصلی

 تجربه  بیشتر را است، فرسودگی رفتن بین از در حال هاآن عاطفی یابند منابع می در  کارکنان که هنگامی است. شده  نظر گرفته در شغلی

 (.1985جکسون،   و )مسلچ کرد  خواهند

 و مشتریان، یا  رجوع ارباب با ارتباطات غیبت، کاهش تعامل  و  شغل، ترک افزایش دارند. قرار فرسودگی پیامدهای تأثیر تحت همیشه هاسازمان 

 (.  1998)رایت وکروپانزانو،    باشدیماین پیامدها   ترین مهم از  شغلی عملکرد  کاهش

 منجر افراد فرسودگی در است. بوده مشهودکاملاً   افراد بر سازمان و فرسودگی  آوران یزتأثیرهای   فرسودگی، و گسترده پیچیده  ماهیت به توجه با

 ی، زوال بهزیستیشناختروان بهزیستی   زوال   ،الکل و مواد  سوءمصرف  و در خواب، مشکلات خانوادگی ییهااختلال ی جسمانی،  های ماریببه  

، خصوصاً در مراکز  هاسازمان انِ  ( می شود. بنابراین، با توجه به تاثیرات منفی فرسودگی شغلی بر روی کارکن1993و دوقرتی،   فیزیکی )کوردس 

 دهنده آن از اهمیت زیادی برخوردار است. آموزشی )دبیران(؛ بررسی عوامل روانی کاهش

 را مسأله این محققین شوند.می شغلی محسوب فرسودگی کاندیداهای اولین از اجتماعی، خدمات حرفه شده، کارکنان انجام بر اساس تحقیقات

مشاوران، روان  معلمان، مدیران، رو  این از دانند. می کار محیط در مثبت شرایط فقدان و زا استرس شرایط با این افراد روزههر   مواجهه از  ناشی

گیرند  می قرار  شغلی  فرسودگی در معرض  که هستند  افرادی جزء  بهداشتی هایسرویس کارکنان و  افراد پلیس اجتماعی، مددکاران  شناسان، 

 (. 1393جعفری،  )موسوی بیرکی و  

 از تخصص دست است ممکن  هستند، ناراحتی نوع این  دچار  که دبیرانی و شود،می کار نسبت به تفاوتیبی باعث ایجاد شغلی، فرسودگی تجربه 

 متفاوت فرهنگیبا    رویارویی و رفتاری الگوهای با که انسانی خدمات و آموزشی هایشغل در به ویژه شغلی، فرسودگی خود بکشند. حرفه و
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 خسارتی شود،می وارد سازمان و جامعه بر  نیروهای متخصص فرسودگی اثر  بر خسارتی که و  دهدمی نشان  بیشتر  را خود آثار است، همراه

  (.2004باشد )پترسون،   می سنگین

  تبدیلی  رهبری  در  پایه و  مهم  عامل  یک عنوان  به فرهنگی  هوشپژوهش های انجام شده در حوزه مدیریت و رفتار سازمانی، نشان داده اند که  

 ؛است مرتبط فرهنگی بین تعاملات در کمتر اجتماعی  مشکلات با  فرهنگی  هوش بالای سطحبه طوری که بیان شده،  . تواند ایفای نقش نمایدمی

-محیط ویژه به متغیر،  هایمحیط در فرهنگی  هوش داشتن  لذا .کندمی کمک رهبری   هایموقعیت  در فرهنگی  تعاملات هادرتنش تنظیم به و

 (. 1388 ،نوروزی  و  عباسی پور،حسن) باشد مفید  تواند  می آموزشی   های

 آموزشی، هایدر سازمان متأسفانه گرفته است؛ولی قرار مطالعه مورد متفاوت، های سازمان در  رهبری و فرهنگی هوش  رابطه ایران، از خارج در

 و قومی تنوع مقوله در ایران کشور که است حالی در این است. نشده مورد توجه واقع چندان موضوع این ایران، از خارج در چه داخل در چه

 این تحقیق،سعی شده در (.1388زاده،  و غلامعلی امراللهی )شاه طهماسبی،  دارد قرار  شانزدهم رتبه در درصد  همانندی، 24 با  جهان در زبانی

 هوش بین آیا مسأله پژوهش حاضر این است که شود. بنابراین، داده اء در سازمان آموزش و پرورش به  فرهنگی و فردی هایتنوع درک به است

 دارد؟   وجود  معناداری  رابطه علیستان کارون  شهر  اول  تبدیلی و فرسودگی شغلی در دبیران مقطع متوسطه رهبری سبک با فرهنگی
 

 اهمیت و ضرورت پژوهش  
 در و کارفرمایان کارکنان، بر فراوانی اثرهای زیانبار از کار ناشی فرسودگی که کرد بیان توانمی شغلی، فرسودگی یهاجهینت و  آثار به کلی نگاه با

 به  و ابد ییمکاهش   فرد  بهزیستی ، شود یم آن متحمل  فرسودگی از پس فردی،  که شخص عواقب  دنبال پیامدها و  به دارد.  سازمان  تریکل نگاه 

 از نیروی و صیانت حفظ (. بنابراین، 1993هستند )هبفول و شیرم،   پایین  عملکرد و  شغل ترک  نرخ غیبت، ها شاهد افزایش سازمان آن دنبال

 از از اتلاف منابع مادی،  جلوگیری سرمایه انسانی و چه به لحاظ به توجه لحاظ کارکنان، چه به سلامت تأمین کشور و مادی منابع  و انسانی

فوق برخوردار اهمیتی  ضرورت که باشد؛ می العاده  مسائل  کاهش   این  منظور  به  دبیران  فرهنگی  هوش  تقویت  و  پژوهش  این  انجام 

 در حیطه فرسودگی ی فراوانیهاپژوهش اگر چه   دریافت که  توانیمهم   پژوهشی پیشینه . با مروری بردینمای مآشکار   ی را بیشترشغلی فرسودگ

دهد،   پژوهش قرار  شده و فرسودگی را در سازمان آموزش و پرورش مورد که رابطه متغیر ذکر ولی تحقیقی است؛  گرفته انجام ایران شغلی در

 .این پژوهش می افزاید بر ضرورت انجام امر  همین که نشد؛ یافت

 از است(؛ تکنولوژیکی  فزایندة و   تغییرات سازی پیچیدگی، جهانی اطمینان، عدم کنونی عصر  ویژگی  تریناز سوی دیگر، با توجه به این که مهم

 ایفای  و  موفقّیت برای  مدیران ها است.سازمان رهبری  ویژه  به و  اداره  چگونگی و و وظایف سازمانی ها فعالیت در  تغییر مستلزم موفقّیت، رو،  این

 مد نظر سیستم یک عنوان  به را مدیریت  و سازمان باید محیطی،متغیرهای   به نسبت اقتضایی نگرش بودن دارا بر  مؤثر در سازمان؛ علاوه نقش

 و وظایف و کار ماهیت و شرایط، واقعیت اساس بر را خود سبک  رهبری و شیوه کارکنان بپردازند، و رفتار بررسی به نگرش این با و دهند قرار

  (.1394انتخاب کنند )طباطبایی مزدآبادی،   کارکنان خصوصیات

 با های درس،هستند که در نقش رهبران و مدیران کلاس به دبیرانی نیازمند هایِ موفّق، به ویژه سازمان آموزش و پرورش،سازمان بنابراین،

 انگیزة و هدایت کنند مسیر آن به  خود را سازند، دانش آموزان آیندة سازمان آموزش و پرورش  را مشخص مسیر و مناسب جهتِ نگری،ژرف

را فرا روی   و شکوفایی رشد از  ایجدید مسیر تازه اندازهای  چشم و هاایده خلق با تبدیلی،  آنان بوجود آورند. چرا که رهبران در را ولتح ایجاد

 (. 1389)لوداری،   بود خواهند هاسازمان عملکرد  بهبود نویدبخش دهند ومی قرار هاسازمان

  کارکردن  گروهی سوی  به بپردازند،  رقابت به بهتر راندمان با و مؤثرتر بتوانند تا  پردازندمی خود بازسازی  به که گونه  همان  هاسازمان ،رو  این از

 دارای  کاری،  سنتی ساختارهای به نسبت  گروهی که اند دریافته مدیران .ببرند بهره بهتر  نحوی به کارکنان قریحه  و ذوق از تا  آوردند روی نیز

 به  شغلی خشنودی  برای منبعی عنوان به  توانندمی هاگروه لذا .هستند گوبهترپاسخ تغییر، حال در محیط  برابر در  و بوده بیشتر انعطاف قدرت

 از معمولأ کاری   تیم یا گروه یک اعضای   که ستا  آن بدانند باید  تیم تشکیل  برای مدیران و هاسازمان که موضوعاتی از  یکی اما .شوند گرفته  کار

  با  مختلف  افراد بتوانند چگونه که  است شده تبدیل  مدیران برای مهم بسیار  چالشی به مسأله این رو این  از  و؛  باشندمی مختلف هایفرهنگ

 و بوده  دارا را  مهمی توانایی باید امر این  برای که  معتقدند کارشناسان  از  بسیاری  ، رو این  از  . دهند قرار  هم کنار در  را مختلف فرهنگی های پیشینه

   .است فرهنگی هوش آن
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 اهداف پژوهش  
 ستان کارونشهر   اول در دبیران مقطع متوسطه  سبک رهبری تبدیلی و فرسودگی شغلی  اب  فرهنگی هوشعلی    رابطه  نییتعهدف کلی:  

 اهداف فرعی 
 سبک رهبری تبدیلی دبیران  ا ب  فرهنگی هوشعلی    . تعیین رابطه1

 با فرسودگی شغلی دبیران  فرهنگی هوش. تعیین رابطه علی  2

 

   پژوهش یهاهیفرض
رابطه علی وجود    کارون ستانشهر  اول در دبیران مقطع متوسطه  سبک رهبری تبدیلی و فرسودگی شغلی  اب  فرهنگی هوش  فرضیه کلی: بین

 .  دارد

 های فرعی فرضیه

 سبک رهبری تبدیلی دبیران رابطه علی وجود دارد.  اب  فرهنگی هوش. بین  1

 با فرسودگی شغلی دبیران رابطه علی وجود دارد.   فرهنگی هوش. بین  2

 

 محدوده جغرافیایی مورد مطالعه آموزش و پرورش شهرستان کارون 
  با  شهرستان  این.  است  عبدالله  کوت  شهرستان  این  مرکز.  است  ایران  غربی  جنوب  در  خوزستان  استان  هایشهرستان   از  یکی  کارون  شهرستان

  نفری  هزار180  جمعیت  شهرستان  این..شد  ابلاغ  و  تصویب  وزیران  هیئت  توسط  1391  ماه  بهمن  12  در  اهواز  شهرستان  مرکزی  بخش  از  انتزاع

  اللهآیت   اتوبان)  اهوازآبادان  جاده  مسیر  طرف  دو  در  که  است  هم  از  منفصل  و  متصل  روستای  و  شهرک  20  شامل  است،داده   جای  خود  دل  در  را

  مرکز  امروزه  شودمی  قلمداد  نیز  اهواز  کلانشهر  ورودی  هایشاهرگ   از  یکی  عنوان  به  که  عبدالله  کوت.  استیافته  امتداد  طولی  صورت  به(  بهبهانی

 .  است  عربی  آن  مردم  زبان  و  عرب  شهرستان  این  مردم.  است  شهرستان  این

 

 عاریف مفهومی و عملیاتی متغیرهات

 تنوع از که است موقعیت هایی در اثربخش و اقدام تفسیر درک، برای فردی قابلیت یک فرهنگی هوش  :فرهنگی هوشتعریف مفهومی  

برخوردار دانند، شناختی توانایی یک بیشتر را  هوش هوش که با مرتبط مفاهیم از دسته آن  با و بوده فرهنگی   و )ایرلی است سازگار می 

    (.2004پیترسون،  

 
 وضع   در  پیوسته تحول و تغییر ایجاد   برای ها  گروه یا  افراد در  گاهانهآ نفوذ فرایند ،تبدیلی رهبریِتعریف مفهومی سبک رهبری تبدیلی:  

 فراوانی نفوذ و کنندمی متحول را سازمان کل ،کردارشان و گفتار طریق از  تبدیلیرهبرانِ .است کل یک عنوان به سازمان کارکردهای و موجود

 (.  1390)رضایی، طباطبایی و ساکی،    دارند  پیروانشان میان در
 

 استفاده آن  امروزی مضمون  با واژه فرسودگی شغلی از  کسی که اولین به عنوان (1975فرودنبرگر )تعریف مفهومی فرسودگی شغلی:  

این   است. وی کرده تعریف شودمی ناشی علاقه بدون و انگیزه بدون و کار  سخت از که حالت خستگی مفرط یک را شغلی فرسودگی است، کرده

 کار محیط موجود در  شرایط  از  که داند ی مجسمانی   و  عاطفی خستگی از  حالتی را  و آن است  نامیده  روانی و  تحلیل جسمی  سندرم  را پدیده 

 (.  2003 می گیرد )فاربر، نشات
 

 تعاریف و مفاهیم فرسودگی شغلی
برند، اصطلاح چندان رایجی است که بسیاری افراد، آن را با  واژه »از توان افتادگی« را معادل آن دانسته اند و به کار میفرسودگی شغلی که  

( اشاره کرده اند از توان افتادگی خود یکی از 1981دانند. اما آن طور که پژوهشگرانی مانند »پاینیس وآرونسون« )استرس شغلی یک پدیده می
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های اجتناب ناپذیر استرس شغلی است و مادامی که این استرس از میان برداشته نشود همچنان ادامه خواهد داشت )راس و  عمده ترین پیامد

 (.  1392؛ ترجمه: خواجه پور،  1994آلتایمر،  

شانه وجود دارند که عبارتند  های شاخص ذکر شده اند. اما سه نهای روانشناختی فیزیکی، رفتاری و اجتماعی به عنوان نشانهبسیاری از واکنش

از: فرسودگی عاطفی، فقدان شخصیت و افت کمالات شخصی. فرسودگی عاطفی به احساس »تهی بودن« از هرگونه انرژی در تعامل با مراجعان  

که خود   -راجعانیعنی برخورداری از حالتی سرد، منفی یا عیب جو نسبت به م -و احساس خستگی زیاد و ناتوانی از ادامه کار، فقدان شخصیت

   (1986)ماسلاخ و جکسون،    مهری( مربوط است.علاقگی یا بیدهد )مانند بیرا در قالب رفتارهای گوناگون نشان می
 

 رویکرد روانشناختی اجتماعی         
-شغلی میمنجر به فرسودگیماسلاخ و همکارانش بر اساس کارهای پژوهشی که بر فرسودگی شغلی انجام دادند سعی نمودند تا شرایطی که  

شود را تبیین سازند. آنان معتقدند که فرسودگی شغلی ساختاری چند بعدی و در عین حال از سه مؤلفه مربوط به هم تشکیل شده است که  

 عبارت اند از:  

 گی شغلی است. تحلیل رفتن یا خستگی عاطفی: این بعد در برگیرنده از دست دادن انرژی های عاطفی شخصی مبتلا به فرسود  -1

انسان در نظرنمیفرد مبتلا به فرسودگی  -2 بیماران را به صورت یک فرد  افراد مراجع یا  گیرند. به عنوان مثال اگر پزشکی مبتلا به  شغلی، 

 نگرد. شغلی باشد به بیماران خود به شکل یک شی یا شماره و نوع بیماری و یا شماره اتاق و تخت میفرسودگی

 شغلی از احساس موفقیت پایین برخوردار است به عبارتی فرد احساس می کند عملکردش همراه با موفقیت نیست. رسودگیفرد مبتلا به ف  -3

لازم است اشاره شود که بین پژوهشگران در باره تعریف و پیچیدگی پدیده دل زدگی اختلاف نظر وجود دارد. برای مثال پژوهشگران در باره  

 زدگی توافق ندارند  عارضه دلتعداد مؤلفه های تشکیل دهنده  

 به نظر راس و آلتمایر سه وجه فرسودگی عبارتند از : 

رسد. فردی که فرسوده است  شود و به دنبال آن فرسودگی فرا میهای انرژی فرد تمام میدهد که ذخیرهفرسودگی جسمانی: زمانی رخ می  -1

هایی از کمبود انرژی، خستگی مزمن و ضعف نیز معمولاً کند. علاوه براین نشانهخوابی همراه است شکوه میاز خستگی شدید که اغلب هم با بی

 شود. دیده می

فرسودگی عاطفی: وقتی که ذخیره های جسمانی بر اثر ادامه یافتن شرایط شغلی استرس زا ته می کشد، ممکن است به موازات نیرو های    -2

 عاطفی فرد نیز تحلیل روند.

کند.  این حالت فرد نسبت به کار مشتریان شرکت و یا ارباب رجوع سازمان و همکاران خود با دیدی منفی برخورد میفرسودگی روانی: در    -3

های دیگران را رعایت کند، در واقع گویای آن است که برخورد چنین فردی  ها و خواستهاین موضوع که کار کند فرسوده قادر نیست احساس

های غیرانسانی ممکن است به محیط خانوادگی ومحفل های دوستانه  های منفی و گرایش است. این نگرشکاری از جنبه انسان دوستانه شده  

 (. 1393کشیده شود )مهداد،  
 

 نشانه های مرضی فرسودگی شغلی  
وقات خسته  برند، قدرت آنان برای کار کردن کم است، بیشتر ااولین مشکل قربانیان فرسودگی از کار آن است که از فرسودگی جسمی رنج می

های مرضی فیزیولوژیکی بسیار، مثل سردردهای مکرر، تهوع اختلال در خوابیدن و تغییر عادات  و ناتوان هستند. علاوه بر آن این افراد از نشانه

سودگی  مربوط به غذاخوردن )مثل از دست دادن اشتها(، در رنج هستند. دومین مشکل افراد مبتلا به خستگی از کار آن است که گرفتار فر

افتادن در کار و  شغل افراد است.  هیجانی هستند. افسردگی، احساس درماندگی و نیز احساس به دام  خود، بخشی از مشکلات هیجانی این 

 (.1386شغلی هستند آن است که غالباً گرفتار فرسودگی نگرشی هستند. )ساعتچی،  سومین مشکل افرادی که گرفتار خستگی

 

 های فرسودگی شغلیشاخص
علاقه شدن نسبت به شغل خود، افسردگی، احساس به دام افتادن در شغل، احساس درماندگی و ناتوانی، احساس  های هیجانی: بیشاخص  -1

 مورد تأیید و تشویق قرارنگرفتن، احساس جدایی ازدیگران، بیگانگی، احساس بی تفاوتی، ملامت و بیزاری و از دادن همدلی نسبت به دیگران. 
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گرشی: بد بینی نسبت به دیگران، بی اعتمادی نسبت به مدیریت سازمان محل کار خود، گله مند شدن از دیگران، بد گمانی  های نشاخص  -2

 نسبت درست و نیکویی آدمی و.... 

ن  پذیر و پرخاشگر بودن، کناره جویی از دیگران، کاهش توانایی برای انجام دادن وظایف شغلی، محدود شدهای رفتاری: تحریکشاخص  -3

 های اجتماعی و تفریحی، افزایش موارد سوء مصرف دارو، افزایش مشکلات و درگیری ها با مرئوسان، رؤسا، همکاران، همسر و فرزندان. فعالیت

روانشاخص  -4 بی  -های  و  سردرد  انواع  عضلانی،  دردهای  به  ابتلا  خستگی،  احساس  به  تنی:  مربوط  عادات  تغییر  ماهانه،  عادات  در  نظمی 

 های مکرر. )کم خوابی(، ابتلا به اختلال گوارشی و  سرماخوردگیخوابیدن  

و  شاخص  -5 اخلاقی  ابعاد  تنزل  سازمان،  کنندگان خدمات  مصرف  یا  مشتری  رجوع،  ارباب  های  خواسته  به  رسیدگی  های سازمانی: کاهش 

 (.  1386وادث در کار )ساعتچی،  معنوی کارکنان، افزایش تعداد موارد خلافکاری، دزدی، غیبت از کار، ترک شغل و سوانح و ح 

 

 علل و عوامل ایجاد کننده فرسودگی شغلی
هایی که به فرد بستگی دارند، عواملی که به محیط بستگی دارند و  توان چنین بر شمرد: عاملعواملی که باعث فرسودگی شغلی می شوند را می

(  1394زاده،  ؛ به نقل از مناف1991. پژوهشی که فرانکن هوسر )های )فردی و محیطی( رخ  می دهندهای متقابل که میان این عامل کنش

ه  انجام داده است، معلوم کرده است کارکنانی که قادرند آهنگ کارشان را خود تنظیم کنند یعنی کار را با آهنگ خاص خود پیش ببرند و دربار 

آن استرس کمتر در  و  نشانه های فرسودگی  بگیرند،  تا کارکنانی که در محیط کارشان چنین کنترلی  ها دیده میوظایف خود تصمیم  شود 

 ندارند. 

 

 سلط یا کنترل ت
کند بر جنبه های مهم کار، بدین مفهوم که درک فرسودگی شغلی مستلزم دانستن این موضوع است که فرد شاغل تا چه اندازه احساس می

های اصلی  شود، هم محیط کار افزایش کنترل کارکنان بر جنبههای شاغل میکنترل دارد. که البته این جنبه های مهم کار هم شامل وظیفه

 (. 1394زاده،  شغلی را کاهش و عملکرد آن را افزایش دهد.)منافکار می تواند فرسودگی

 

 نسیت ج
هر چند جنسیت افراد از صفات شخصیت شمرده نمی شود اما جنسیت شخص بخشی از موجودیت اوست که در محیط کار نیز با وی همراه  

 .  است

 

 های شغلیویژگی 
های انجام شده گویان آن است که  پژوهش  شغلی شوند؛  است منجر به فرسودگیهایی هستند که ممکنشغلی نیز از جمله عاملهای  ویژگی

 های معینی از محیط کار در فرسودگی شغلی نقش دارند. جنبه

 

 های مربوط به وظیفه ویژگی 
شود تحت عنوان خصوصیات مرتبط با وظیفه نام برده اند. عقیده بر این است که  که به فرسودگی منجر میهای شغلی  بخش دیگری از ویژگی

گذارند به صرف این که  های شغلی به طور مستقیم یا غیرمستقیم بر پاسخ های رفتاری و عاطفی فرد در برابر شغل اثر میاین دسته از ویژگی

 (.  1394زاده،  شغلی فرد دیده شود. )منافها در وظیفه  شماری از این ویژگی

 

 روابط کاری میان فردی
های انجام شده  کیفیت روابط کارکنان در محیط کار، همواره روابط موثری با فرسودگی شغلی دارد. پژوهشگران اظهار کرده اند که در بررسی

 کار، روابط با سرپرستان و رهبران و روابط با مراجعان. گروه های    دست کم سه نوع روابط میان فردی دیده شده است. روابط درون  
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توان در فرسودگی  عامل اصلی اختلال فرسودگی شغلی، تحمل فشار روانی ناشی از کار به مدت طولانی و کار زیاد است. عامل دیگری که می

برای   اوست.  باشد سبک مدیریت رهبری، سرپرست واحد کار  اثر قابل توجه داشته  از پژوهششغلی  نتایج بعضی  دهد در  ها نشان میمثال، 

  مواردی که بعد ملاحظه )یعنی توجه نسبت به رفاه افراد و برقراری رابطه دوستانه با آنان( در مدیریت یک سازمان ضعیف است. درصد بیشتری 

 (. 1986شوند )استلزر و نوموروف،  های فرسودگی شغلی میاز کارکنان آن گرفتار نشانه

بیعلت   دارد، سبکدیگری که در  به عهده  را  قابل توجهی  نقش  یا فرسودگی شغلی  تنیدگی  با  رمقی،  آمدن  برای کنار  افراد  است که  هایی 

 (. 1394زاده،  گیرند. )مناففشارهای روانی ناشی از کار زیاد، به کار می

 از :    دلایل دیگری که برای گرفتار آمدن افراد به فرسودگی شغلی شناخته شده عبارتند

 ناآشنا بودن افراد با هدف یا اهداف سازمان یا قابل درک نبودن این اهداف برای آنان.   -1

 کند یا در عمل به کار می گیرد.هایی که مدیریت سازمان در ابعاد مختلف حیات شغلی وضع میسیاست  -2

 پرستان واحدها( در سازمان. های رهبری سرهای رهبری و مدیریت در سطوح سرپرستی جبهه مقدم )یا سبک شیوه  -3

 سخت و غیرقابل انعطاف بودن قوانین، مقررات و آئین نامه ها در سازمان.  -4

 ز پایین به بالا در سازمان. اهای دو طرفه وهای ارتباطی در سازمان و فقدان ارتباطناسالم بودن شبکه  -5

 درمانی، تفریحی...(.عدم مداخله مدیریت سازمان در امور کارکنان )رفاهی،    -6

 عدم بهره گیری از همه توان و استعداد های بالقوه افراد در انجام دادن وظایف شغلی.  -7

 مبهم بودن نقش فرد در سازمان و در فرایند تولید، توزیع و مصرف کالا ها و خدمات ارائه شده توسط سازمان.   -8

 خود یا پایین بودن سطح رضایت آنان از شغل. ناراضی بودن افراد از شغل، واحد یا سازمان محل کار    -9

 فقدان امکانات لازم برای رشد و ترقی یا ارتقای افراد در سازمان.   -10

 قرار گرفتن افراد در شرایطی که لازم است در زمان محدود، کار زیادی انجام گیرد.  -11

 انجام دادن این مسئولیت ها. های بیش از ظرفیت افراد به آنان و ناتوانی برای  واگذارکردن مسئولیت  -12

درگیر شدن در احساس تعارض نقش که طی آن نقش هایی به عهده فرد گذاشته می شود که با هم در تعارض هستند )برای مثال، از    -13

فتاری دوستانه  شود افراد تحت نظارت خود را وادار به کار بیشتر کند، و در عین حال از او انتظار می رود که با آنان رسرپرست خواسته می

 داشته باشد(. 

 هماهنگ نبودن میزان پرداخت حقوق و مزایا و میزان کاری که انتظار می رود فرد در سازمان انجام دهد.   -14

 نامناسب بودن نظام ارزیابی عملکرد شغلی افراد و جایگزین شدن رابطه به جای ضابطه در سازمان.   -15

 برای کارکنان سازمان و نا آشنا بودن آنان با وظایف شغلی خود.  فقدان امکانات مناسب و اثربخش آموزشی  -16

 عدم به کارگیری روش های علمی برای آزمایش و انتخاب افراد و واگذاری تصدی مشاغل به افراد غیر واجد شرایط.  -17

 (. 1386ناآشنایی دقیق افراد به وظایف شغلی خود از همان آغاز ورود به سازمان )ساعتچی،    -18

 

 های مرضی فرسودگی شغلی )پیامدهای فرسودگی شغلی(   نشانه
برای کار کردن کم است و بیشتر اوقات   آنان  برند، قدرت  از فرسودگی جسمی رنج می  از کار آن است که  اولین مشکل قربانیان فرسودگی 

در خوابیدن و تغییر عادات مربوط به غذا    های مرضی فیزیولوژیکی بسیار مثل سردردهای مکرر، تهوع، اختلالخسته و ناتوان هستند و از نشانه

خوردن مثل )از دست دادن اشتها در رنج هستند(. احساس درماندگی و نیز احساس به دام افتادن در کار و شغل خود، بخشی از مشکلات  

سبت به دیگران بدگمان می  هیجانی این افراد است. سومین مشکل این افراد آن است که غالباً گرفتار فرسودگی نگرشی هستند. این افراد ن

همچنین نسبت به آنان نیز نگرش منفی پیدا می کنند. افرادی که دچار فرسودگی شغلی هستند این تمایل را پیدا می کنند که به   ؛شوند

 (. 1386)ساعتچی،    .ابطال سازی )عمل موهن انجام دادن یا حقیر کردن( شغلی که بر عهده دارند بپردازند

 

 هوش و انواع آن
به خوبی قضاوت کردن، به خوبی     های مختلف،  قضاوت و یا به عبارتی دیگر، عقل سلیم، شعور عملی، ابتکار، استعداد، انطباق خود با موقعیت

اصطلاح هوش، رایج ترین .  (1916  و سیمون  بینه  . )می روند  های اساسی هوش به شمارها فعالیتکردن، ایندرک کردن و به خوبی استدلال
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  ( 1368ترجمه ربانی، )پیاژه،  ی مردم نسبت به کمیت و کیفیت آن در خود و دیگران حساسیت دارند.همهلاح روانشناختی است که تقریبا  اصط 

هوش، مجموعه ای از توانایی شناختی است که به ما اجازه می دهد نسبت به جهان اطرافمان آگاهی پیدا کنیم یاد بگیریم و مسائل و مشکلات  

 (.1383)سیاووجی، مایر، فورگاس، ترجمه امامزاده ای و نصیری،    را حل کنیم

 

 وش عاطفیه
مفهوم هوش هیجانی را به عنوان  توانایی کنترل احساسات خود و دیگران. گلمن در    ؛هوش عاطفی در مدیریت مورد تأکید قرار گرفته است

مورد تأثیر ضریب هوشی معتقد است که بهره هوشی تعیین کننده پیشرفت های علمی و موفقیت های حرفه ای است ولی سهم آن در موفقیت  

 (.2011هار،  و )روشه  .یادگیری است منطقی، قابل    -هوش عاطفی برخلاف هوش ریاضی  .درصد است  20تنها حدود  

 

 هوش معنوی 
هوش معنوی بیانگر هوش خاصی است که انعکاس دهنده مجموعه منحصر به فردی از تجربیات و ظرفیت های انسانی است که همه افراد با  

عرفان هم پوشانی دارد در واقع    درجات مختلف آن را دارا هستند. هوش معنوی سازه ای است که با روان شناسی، بیولوژی، دین، معنویت و 

 ( 1388)عبداله زاده و باقرپور؛    مفهوم سازی هوش معنوی شامل اتخاذ رویکردی عملی نسبت به معنویت است.

 

 هوش سازمانی
توافق، فشار  : چشم انداز استراتژیک، سرنوشت مشترک، میل به تغییر، روحیه، اتحاد و  مولفه است که عبارتنداز7دارای  مفهوم هوش سازمانی  

عملکرد، کاربرد دانش. هوش سازمانی یعنی داشتن دانشی فراگیر از همه عواملی که بر سازمان موثر است یا داشتن دانشی عمیق نسبت به همه 

 سازد.  های توانمند میگیری در همه عوامل موثر سازمان و شرکتعوامل هوش سازمانی شما را برای تصمیم

 

 هوش شهودی 
بصیرت   و  عدم  هوش  بالای  سطح  مانند  دارای خصوصیاتی  مسائل  این  است.  سودمند  نیافته  ساختار  مسائل  برای  هوش  از  شکلی  عنون  به 

)سیدتقوی،    ها هوش شهودی نیاز است.اطمینان، موقعیت جدید و غیرتکراری، متغیرهای غیرقابل پیش بینی هستند که لزوماً برای حل آن

 ( 1389رفعتی آلاشتی، خانزاده؛  

 ( 1385)مشبکی و راموز؛  هوش های چندگانه را به صورت زیر بیان می کنند.بندی    تقسیم

 . قابل سنجش است )هوش تحلیلی(  (IQهای)    منطقی،  که با تست  هوش شفاهی ▪

( سنجیده می  EQ)  های  و با تست  ترین عامل موفقیت مدیران مطرح بودههوش هیجانی )عاطفی(، که در ده سال گذشته به عنوان مهم ▪

 شود. 

( قابل سنجش  CQ)  های  باشد و با تستهوش فرهنگی، که نشان دهنده توانایی افراد در مواجهه موثر با جنبه های فرهنگی محیط می ▪

 . است

 
 هوش فرهنگیمفهوم  

پاسخ ارائه  و  تعاملات فرهنگی  الگوهای جدید در  یادگیری  قابلیت  را  الگوها    هوش فرهنگی  این  به  رفتاری صحیح  اندهای  در   تعریف کرده 

موقعیت با  آنمواجهه  از  بتوان  که  یافت  آشنایی  های  نشانه  و  علائم  توان  می  زحمت  به  جدید،  فرهنگی  سود  های  ارتباط  برقراری  در  ها 

 ( 2006، به نقل از توماس،  2003)ارلی و انگ،  جست.
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 ابعاد هوش فرهنگی

  ( 2007.)آنگ و همکاران های مختلف یک قابلیت کلی توصیف کرده اند دارای جنبههوش فرهنگی را یک سازه چند بعدی متراکم و ابعاد آن را 

به تصویر   :1در جدول محققان و پژوهشگران مختلف بر سر این موضوع توافق نظر دارند و برای این سازه ابعاد سه یا چهار گانه قایل بوده اند که

 . کشیده شده است 

 ( 1392هوش فرهنگی و ابعاد آن )احمدی، صفر زاده، حضوری، دهنوی،   :1جدول

 ابعاد و زیر ابعاد  محقق و سال 

 عنصر شناختی ، عنصر انگیزشی و عنصر رفتاری  ( 2003ارلی و آنگ )

 فیزیکی )جسم( و احساسی / انگیزشی )قلب(.  –شناختی )عقل ، سر(  ( 2004ارلی و موساکوفسکی )

 آگاهی یا هوشیاری دائمی ، فهم فرهنگ ، مهارت / رفتار هوش فرهنگی ( 2008بوچر )

 بعد شناختی ، بعد انگیزشی ، بعد رفتاری  ( 2008رزوکومار ) 

 شناختی ، هیجانی ، عملیاتی  ( 2010الیزابت پلام )

 زبانی مورد نیاز برای برقراری ارتباط با افراد فرهنگ دیگر( هوش زبانی )مهارت   ( 2004پترسون )

و   ( 2006لین و ون داین ) )دانش  شامل  اجتماعی  بعد  انگیزش(،  و  )رفتار  فرهنگی  هوش  فردی  بعد 

 استراتژی( 

فرهنگی   ( 2011لیومور ) هوش  فرهنگی،  هوش  استراتژی  فرهنگی،  هوش  شناخت  دانش/ 

 عملکردی / رفتاریانگیزشی و هوش فرهنگی 

(؛ ون داین،  2007آنگ، ون داین، کوه، تمپلر و تای )

(؛ کوه، ان جی ف ون داین و  2009آنگ، لیورمور )

 ( 2012آنگ)

هوش فرهنگی فراشناختی، هوش فرهنگی شناختی، هوش فرهنگی انگیزشی و  

 هوش فرهنگی رفتاری 

 

 . لازم به ذکر است در تمام دیدگاه ها ارائه شده توسط این صاحب نظران، تعریف هوش فرهنگی در سطح بین فردی مفهوم سازی شده است  

 

 جایگاه هوش فرهنگی در مدیریت منابع انسانی
المللی، چندملیتی و جهانی درآیند و در این  های بین  ها و سازمان ها به صورت شرکتنماید تا شرکتشدن و تجارت جهانی ضروری میجهانی

این گونه سازمان برای  را خواهند داشت.  رقابت جهانی  ماندن در  باقی  است که شانس  تفاوتصورت  پیوند دادن  فعالیت  بعد  این  های  ها در 

 شود.  فرهنگی هم در سطح جهانی و هم در سطح ملی چالش بزرگی محسوب می

وشمند است قادر خواهد بود با کمک تجربه های بسیار خود همان رفتاری را از خود بروز دهد که به طور کامل  مدیری که از نظر فرهنگی ه

  ترین سرمایه سازمانی و اصلی ترین منبع را ایجاد کند.مناسب شرایط موجود باشد. در این میان مدیریت منابع انسانی است که می تواند مهم
 

 هوش فرهنگی مدیریتی
فرهنگی مدیریتی را با توجه به ابعاد چهارگانه هوش فرهنگی فردی تعریف و به صورت زیر مطرح کرده اند: هوش فرهنگی فراشناختی به  هوش 

قابلیت به  انگیزشی  فرهنگی  هوش  دارد.  اشاره  فرهنگی  میان  تعاملات  در  مدیر  یک  فرهنگی  آگاهی  به  سطح  تا  دارد  اشاره  مدیر  یک  های 

 ر موقعیت های خاص ناشی از تفاوت فرهنگی توجه داشته باشد.  یادگیری و کارکردن د

 

 رهبری و سبک رهبری   
  برای این که فعالیت های تحول سازمان موفقیت آمیز باشند، نیاز به نوعی رهبری است که جان کوتر آن را از مدیریت متمایز می گرداند. به 

گشایی« می باشد. بر عکس، رهبری  ریزی و بودجه بندی« و »کنترل و مشکلکارگزینی«،  »برنامهو   دهیاعتقاد کوتر، مدیریت درگیر »سازمان 

و سمت جهت«  »تدوین  استراتژیدرگیر  و  آینده  از  تصویر  یک  تدوین  بر  مشتمل  که  است  سازمانی  باشد،  گیری  می  آن  تحقق  برای  هایی 

د همکاری است، و  »برانگیختگی و الهام بخشی« که کوتر مدعی است اغلب  »هماهنگی و اتحاد افراد« که مستلزم ابلاغ جهت مطلوب و ایجا
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تواند برای  باشد. رفتارهای رهبری که وی آن را تشریح می کند میها و احساسات او میمستلزم توسل به نیازهای بسیار اساسی انسان و ارزش

؛  1923ل سازمان با مدیریت کیفیت جامع، بسیار مهم باشد)فرنچ،  حفظ حرکت یک فعالیت بهبود مداوم نظیر تحول سازمان یا ترکیبی از تحو

 (.  1386؛ به نقل از ستاری،  1935اچ بل،  
 

 یشینه پژوهش  پ
( در یک تحقیق، اثر هوش فرهنگی در سطوح فرسودگی شغلی و عملکرد  کارفرمایان در یک بخش امنیتی را در 2016جینرباس و تارگت  بی)

نفر از نیروهای کوزوو در محدوده حفظ صلح، جمع آوری و تجزیه و   133برای این منظور، داده ها از   ند.یک محیط چندملیتی بررسی نمود

 .تحلیل شد

 ( انگیزشی2015هولمان  شناختی،  )فراشناختی،  فرهنگی  عوامل چهارگانه هوش  بین  روابط  اکتشافی،  نوع همبستگی  از  در یک مطالعه  و   ( 

-سینفر از معلمان پنج مدرسه در ایالت می  112معلمان را بررسی نموده است. نمونه پژوهش حاضر، متشکل از  رفتاری( با فرسودگی شغلی  

های پژوهش بوده اند. در این پژوهش، همچنین اثرات متغیرهای جمعیت شناختی  پی واقع در کشور آمریکا بوده که پاسخگوی پرسشنامهسی

رل شده، و یافته ها با استفاده از تجزیه و تحلیل رگرسیون چندگانه سلسله مراتبی تجزیه و تحلیل های تجربه کاری( کنت)جنسیت، نژاد، و سال

 اند. شده 

   ( پژوهشی به منظور بررسی ارتباط عوامل چهارگانه هوش فرهنگی با رهبری تحول آفرین در دانشجویان مقطع دکترا انجام داد. 2013)استوکس

 انجام داد. آفرین  اخلاقی با رهبری تحولمعنوی و هوشبررسی رابطه بین هوشهدف  ( پژوهشی با  1395زاده  )قربانی

این پژوهش از نظر هدف   نجام دادند.ابا هدف بررسی رابطه هوش معنوی با فرسودگی شغلی    یپژوهش  ( 1393  معینی کربکندی  و  طبرسا)  

 .  بوده استهای توصیفی  ها پیمایشی از گروه پژوهش کاربردی و از نظر شیوه گردآوری داده

 پژوهش جامعةآماری انجام دادند.  آفرینتحول رهبری و فرهنگی هوش رابطة بررسی  عنوان با پژوهشی  ( 1391شالیکار   ورادمهر و   ،انصاری )

   .است بوده قم شهر تجاری  شرکت  مدیران شامل 

ستان کارون  شهر اول  مقطع متوسطه  دبیران و فرسودگی رهبری   تبدیلی سبک با فرهنگی واهد پژوهشی، به منظور توصیف رابطه علی هوش ش

این پژوهش    ورد بررسی قرار گرفته است.  به همین منظور، از نظریات و دیدگاه های محققان زیادی در زمینه متغیرهای مورد بررسی درم

 استفاده شده است.  

 

 یافته های تحقیق 

 یافته های توصیفی مربوط به نمونه پژوهش  

 . فراوانی و درصد وضعیت گروه نمونه، از نظر وضعیت جنسیت ارایه شده است2در جدول  
 توزیع نمونه پژوهش برحسب جنسیت  2جدول  

 درصد  فراوانی  وضعیت جنسیت 

 6/42 66 مرد

 4/57 89 زن 

 100 155 جمع 

 ( 1398منبع یافته های تحقیق)

درصد نمونه آماری پژوهش را   4/57درصد، و دبیرانی که زن می باشند  6/42باشند دهد، دبیرانی که مرد میطور که جدول بالا نشان میهمان

 .  به خود اختصاص داده اند
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 جنسیت ارایه شده است. فراوانی وضعیت گروه نمونه، از نظر وضعیت  :    1در نمودار  
 فراوانی وضعیت گروه نمونه، از نظر وضعیت جنسیت  :1نمودار 

 
 (  1398منبع:یافته های تحقیق)

 

  ی توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش هاافتهی

 شده است.   ارائهی توصیفی مربوط به متغیرهای پژوهش  هاافته، ی2-4در جدول  
 متغیرهای پژوهشی توصیفی مربوط به هاافته: ی3جدول

 ی آماری هاشاخص

 متغیرها

حداکثر   حداقل نمرات  انحراف معیار  میانگین 

 نمرات 

 96 32 52/10 49/65 هوش فرهنگی 

 95 28 33/8 25/47 فرسودگی شغلی 

 99 23 94/9 66/64 سبک رهبری تبدیلی 

 (  1398منبع:یافته های تحقیق)

، میانگین و انحراف معیار  52/10و  49/65، میانگین و انحراف معیار هوش فرهنگی به ترتیب برابر با شودیم ملاحظه  3طور که در جدول همان

 . باشدی م،  94/9و    66/64، و میانگین و انحراف معیار سبک رهبری تبدیلی به ترتیب برابر با  33/8و    25/47فرسودگی شغلی به ترتیب برابر با  

و    28، حداقل و حداکثر نمرات فرسودگی شغلی به ترتیب برابر با  96و    32فرهنگی به ترتیب برابر با  همچنین، حداقل و حداکثر نمرات هوش  

 . باشدیم  99و    23؛ و حداقل و حداکثر نمرات سبک رهبری تبدیلی به ترتیب برابر با  95

 
 مار استنباطی و آزمون فرضیات  آ

جهت بررسی نرمال بودن متغیرهای اصلی پژوهش، از شاخص چولگی و کشیدگی و آزمون کلموگروف اسمیرنوف استفاده گردید که آزمون آن  

          .باشدمی  5و    4به صورت جدول  

 گی و کشیدگی های پژوهش از طریق دو شاخص چولبررسی نرمال بودن داده :4جدول 

 متغیرهای پژوهش 

 

 کشیدگی چولگی 

 105/1 -338/1 هوش فرهنگی 

 613/0 740/0 فرسودگی شغلی 

 027/0 -074/1 سبک رهبری تبدیلی 

 ( 1398منبع:یافته های تحقیق)
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قرار دارد. بنابراین توزیع    2تا    -2گردد، شاخص چولگی و کشیدگی در متغیرهای پژوهش در فاصله  مشاهده می  :   4همان طور که در جدول  

 کند.ها در متغیرهای پژوهش از توزیع نرمال پیروی می داده 

آ آزمون فرض  استفاده گردید که  اسمیرنف  آزمون کولموگروف  از  پژوهش  اصلی  متغیرهای  بودن  نرمال  بررسی  به صورت همچنین جهت  ن 

 باشد. می   5جدول  
 های پژوهشآزمون کلموگروف اسمیرنوف جهت بررسی نرمال بودن داده : 5 جدول

 متغیرهای پژوهش 

 

 توزیع نرمال سطح معنی داری  آماره

 دارد 089/0 092/0 هوش فرهنگی 

 دارد 075/0 071/0 فرسودگی شغلی 

 دارد 245/0 024/1 سبک رهبری تبدیلی 

   (1398منبع:یافته های تحقیق)

دهد مقدار سطح معناداری در متغیرهای هوش فرهنگی، فرسودگی شغلی و سبک رهبری تبدیلی نشان می  :  5همان طور که نتایج جدول  

ها در متغیرهای  گیرد و توزیع داده درصد، مورد تایید قرار می   95بوده و بنابراین فرضیه صفر در این متغیرها در سطح اطمینان    05/0بالاتر از  

 کنند. پژوهش از توزیع نرمال پیروی می 
 

 یافته های مربوط به فرضیه های پژوهش 
 :اندبودهبه این ترتیب    هاهین فرضفرضیه در خصوص روابط بین متغیرهای پیشنهادی مطرح گردید. ایدو

 سبک رهبری تبدیلی دبیران رابطه علی وجود دارد.  اب  فرهنگی هوش. بین  1

 با فرسودگی شغلی دبیران رابطه علی وجود دارد.   فرهنگی هوش. بین  2

 .اندشده نشان داده    2این روابط در الگوی پیشنهادی حاضر در نمودار  

 
 الگوی پیشنهادی پژوهش حاضر  :2ار  نمود

 

 

 

 

 ( 1398منبع:یافته های تحقیق)

 
 . دهدیم: ماتریس همبستگی بین متغیرهای تحقیق را نشان 6جدول

 

 متغیرهای تحقیق : ماتریس  همبستگی بین  6دولج

    3                2 1 متغیر شماره 

     1 هوش فرهنگی  1

    1 -408/0** فرسودگی شغلی  2

    1      -173/0** 440/0** سبک رهبری تبدیلی  3

*p<0.05, **p<0.01 

 1398منبع:یافته های تحقیق

 هوش فرهنگی 

 سبک رهبری تبدیلی

 فرسودگی شغلی
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،  r=  -408/0فرسودگی شغلی دبیران رابطه منفی و معنی داری وجود دارد )، بین هوش فرهنگی با  شودیم مشاهده    6گونه که در جدول  همان

01/0p<  ؛ و با کاهش هوش فرهنگی، فرسودگی شغلی  ابدیی م(. به عبارت دیگر، با افزایش هوش فرهنگی، فرسودگی شغلی دبیران کاهش

 . ابدیی مدبیران افزایش  

(.  به عبارت دیگر، با افزایش  >r  ،01/0p=  440/0و معنی داری وجود دارد )بین هوش فرهنگی با سبک رهبری تبدیلی دبیران رابطه مثبت  

 . ابدیی م؛ و با کاهش هوش فرهنگی، سبک رهبری تبدیلی دبیران کاهش  ابدییمهوش فرهنگی، سبک رهبری تبدیلی دبیران افزایش  

انگاره    .کنندپژوهش را فراهم میی همبستگی، بینشی در خصوص روابط دو متغیری بین متغیرهای  هالیتحلاین       جهت آزمودن همزمان 

 اعمال گردیده است. تحلیل مسیر  روابط مفروض در پژوهش حاضر، روش  

 

 ی اصلیهاافته ی
  AMOSو   18 ویراستSPSS افزارهای   نرم  از استفاده  با هااعمال گردیده است. تحلیل  تحلیل مسیر روش پیشنهادی  الگوی  ارزیابی منظور به

 زیر مورد استفاده شرح  به برازندگی هایشاخص از ترکیبی ها، داده با الگوی  پیشنهادی برازش کفایت جهت تعیین گرفتند. انجام 18 ویراست

،  (GFI)برازش  شاخص نیکویی ،/ df)(χدو( کای اسکوئر )خی مجذور شده هنجار شاخص (،2χ)دو( مجذورکای اسکوئر )خی گرفتند: مقدار قرار

  (RMSEA).تقریب مجذورات خطای  میانگین جذر ، و (CFI)تطبیقی ، شاخص برازندگی(NFI)شده   هنجار  برازندگی شاخص

جا که آن  مسیر،  معادلات یابیمدل متخصصان بین در از  تحلیل  و  این که کدام کلی و عمومی توافق  ساختاری   هایشاخص از یکدرباره 

در   (.2011 شود )کلاین، گزارش شاخص  چهار تا سه از ترکیبی  ؛شودمی  پیشنهاد ندارد، وجود کند،می فراهم مدل از بهتری برآورد برازندگی

 بین  ؛ از (GFI)( و شاخص نیکویی برازش  2χ)  دو(اسکوئر )خیکای  مجذور شاخص  مطلق،های برازندگیبین شاخص از حاضر مطالعه در نتیجه،

برازندگی شاخص شاخص های  نسبی،  یا  شاخص  ، (NFI)بونت   بنتلر  هنجار  برازندگی تطبیقی  های  شاخص بین ؛از(CFI)تطبیقی برازندگی و 

 ( موردdf/2χ)  دو(کای اسکوئر )خی مجذور شده هنجار شاخص و ، (RMSEA)تقریب   مجذور برآورد میانگین ریشه شاخص مقتصد، برازندگی

 (.  6-4گرفت )جدول   قرار استفاده

به   است که  توضیح  به  برای طور کلی،لازم  را برش هایملاک برازندگی هایشاخص متخصصان   مثال، در عنوان به اند.کرده ارائه متفاوتی 

 مدل نسبی برازندگی  نشان دهنده   85/0از   بالاتر  مقادیر  است،  یک  و بین صفر  ها آن دامنه تغییرات تطبیقی یا نسبی که های برازندگی شاخص

 خوب برازندگی خیلی نشان دهنده  95/0   از بالاتر مدل، و مقادیر قابل قبول و خوب برازندگی نشان دهنده  9/0 بالاتراز  مقادیر (،1998)کلووی،  

 (.1999بنتلر،   و مدل هستند )هو عالی و

-نشان 08/0  از کمتر مقادیر ،(RMSEA) تقریب    برآورد مجذور میانگین ریشة شاخص برای مقتصد، به طور مثال، های برازندگیدر شاخص

 شاخص مورد  (. در1999بنتلر،   و )هو  هستند  خوب  و مناسب  مدل  نشان دهنده  یک   06/0 از  کمتر و  مدل بودن  قبول و معقول  قابل  دهنده

دیگر   (، و برخی2011 )کلاین، خوب و قبول قابل را سه از کمتر مقادیر پژوهشگران از برخی (،df/2χ)  دو(کای اسکوئر )خی  مجذور شده هنجار

لِین و فوگارتی، )تری می دانند مدل  بودن مناسب  و  معقول  نشان دهندة پنج را  تا  دو  مقادیر  ابویسانی،  2003 ،  اندام، منتظری و  از  ؛ به نقل 

1394.) 

 

 تحلیل مسیر 
بین(؛ و فرسودگی  مستقل )پیش  متغیر  عنوان هوش فرهنگی به متغیر که است  متغیر کلی 3 از  متشکل مجموع  در  پیشنهادی حاضر الگوی   

   .گرفتند بررسی قرار مورد متغیرهای وابسته )ملاک( عنوان به  شغلی و سبک رهبری تبدیلی

 معرفی برازندگی هایشاخص بر اساس  برازش الگوی اولی گرفت قرار بررسی مورد اصلی الگوی برازندگی ساختاری، ضرایب بررسی از پیش    

   .دهدپیشنهادی را نشان میی  ی برازندگی الگو هاشاخص  :  7جدول    .اندشده ارزیابی شده 
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 برازندگی یهاشاخص اساس بر هاداده با  پیشنهادی الگوی برازش : 7جدول

 امتیاز کسب شده  شاخص برازش 

 017/0 ( 2χ)  اسکوئر کای

 017/0 ( df /2χ) نسبت کای اسکوئر به درجه آزادی

 df 1)درجه آزادی )

 897/0 سطح معنی داری 

 00/1 (GFI) شاخص نکویی برازش

 00/1 (CFI)  ای برازش مقایسهشاخص  

 00/1 (NFI)برازش نرمال شده  شاخص  

 051/0 (RMSEA) برآورد ریشه میانگین مجذور خطا

 ( 1398منبع:یافته های تحقیق)

می  7گونه که جدول  همان مقادیرنشان  برازندگی، شاخص دهد  دهنده های  الگوی قابل برازش نشان  داده پیشنهادی قبول  و   هابا  هستند؛ 

 توان نتیجه گرفت که الگوی نهایی از برازش خوبی برخوردار شده است. بنابراین، می

  . دهدیمالگوی نهایی پژوهش حاضر و ضرایب مسیر در میان متغیرها را گزارش    :3نمودار

 الگوی نهایی پژوهش حاضر  : 3نمودار

 

41/0- 

 

44/0 

 

 

 ( 1398منبع:یافته های تحقیق)
 

 .دهدیمدر الگوی نهایی پژوهش حاضر را نشان    هاآن الگوی ساختاری، مسیرهای مستقیم و ضرایب استاندارد    :  8جدول
 در الگوی نهایی پژوهش حاضر هاآنمسیرها و ضرایب استاندارد  : 8جدول 

 ضریب تأثیر مسیر

 ( β)مقدار 

 سطح 

 داریمعنی

(p ) 

 tمقدار 

 

 نتیجه 

 آزمون 

 تأیید فرضیه  -93/6 001/0 -41/0 فرسودگی شغلی  ← هوش فرهنگی 

 تأیید فرضیه  60/7 001/0 44/0 سبک رهبری تبدیلی  ← هوش فرهنگی 

 ( 1398منبع:یافته های تحقیق)

 .دار هستنددر الگوی نهایی معنیمستقیم   مسیرهای ضرایب  همه،  دهدیمنشان    :  8گونه که جدول  همان

 

 ی مربوط به فرضیه های الگوی پیشنهادی هاافته ی
 .می شوند حاضر گزارش مستقیم،الگوی پیشنهادی پژوهش مسیرهای  های مربوط بهبخش، یافته این در

 

 

 هوش فرهنگی 
 سبک رهبری تبدیلی

 فرسودگی شغلی
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 یافته های مستقیم الگوی پیشنهادی 
 : رندیگیم مورد بررسی قرار    7-4پیشنهادی، با توجه به مندرجات جدول  ی  ی مستقیم الگو هاهیفرضی مربوط به  هاافتهی

 فرسودگی شغلی دبیران رابطه علی وجود دارد.   اب  فرهنگی هوشبین  .  1فرضیه  

 دبیران  فرسودگی شغلی                     -هوش فرهنگی             

این یافته،   (.β  ،001/0= p=  -41/0)  باشدی م  دارمعنیفرسودگی شغلی دبیران  به  هوش فرهنگی    ضریب مسیر،  7-4با استناد به جدول شماره  

 .کندیرا تأیید م  1فرضیه  

 سبک رهبری تبدیلی دبیران رابطه علی وجود دارد.   اب  فرهنگی هوشبین  .  2فرضیه  

 دبیران  سبک رهبری تبدیلی                   +      هوش فرهنگی         

این  (.β  ،001/0= p=  44/0)  باشدیم  دارمعنی  دبیران  سبک رهبری تبدیلیبه  هوش فرهنگی    ضریب مسیر،  7-4با استناد به جدول شماره  

 .کندیرا تأیید م  2یافته، فرضیه  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.jrse.ir/


51-69، ص3جلد8139  پاییز،    17، شماره  الهیات    و  فلسفه  فقه،  حقوق،  در  پژوهش  علمی  مجله  
http://www.jrse.ir 

 
  

 نتیجه گیری 

 ی پژوهش هاهیفرض ی مربوط به  هاافتهتبیین ی
 سبک رهبری تبدیلی دبیران رابطه علی وجود دارد.   اب  فرهنگی هوش بین   .1 فرضیه

سبک رهبری تبدیلی دبیران رابطه    اب  فرهنگی هوش برای آزمودن این فرضیه، از تحلیل مسیر استفاده شده است، و نتایج حاصل نشان داد که  

 علی مثبت و معنی داری وجود دارد. 

( فیّاض  و  قدی  عباسی  فاطمی،  نتایج  با  فرضیه،  این  آزمودن  از  حاصل  )2015نتایج  استوکس  رحیمی2013(،  خوشبختی   و دارتیکش ،(، 

 ( همخوانی دارد.  1391شالیکار ) ورادمهر و   ،(، انصاری 1391)

در   سازگار، رهبران است. شده پذیرترو  انعطاف  رهبری سازگارتر فراخوان به منتهی هستند؛ روبرو آن امروزی با هایسازمان که تغییراتی سرعت

 سپس و شوندمی مواجه باآن هم پیروان و رهبران هم که هاییچالش درک کمک به طریقهستند از   تغییر حال در سرعت به که هاییمحیط

هم برند، وکار می های خلاقانه بهحلراه  پیچیده مسائل برای اثربخش، رهبران .کنندمی کار تریاثربخش طور  ها، بهمناسب به این چالش پاسخ

 (.  2003و برسون،   جانگ آولیو، بس،  از نقل ؛ به2001گیرند )بنیس،  می  دوش بر را وسیعی رهبری  های مسئولیت پیروان خود رشد برای چنین

هایِ موفّق،  سازمانتوان گفت  میسبک رهبری تبدیلی دبیران؛   اب  فرهنگی هوشو معنی دار    رابطه علی مثبت خصوص در، و  در تبیین این یافته

 با  های درس می توانندبا هوش فرهنگی بالا؛ در نقش رهبران و مدیران کلاس  داشتن دبیرانی توانمند وبا   به ویژه سازمان آموزش و پرورش، 

 ایجاد وانگیزة هدایت کنند مسیر آن  به خود را سازند، دانش آموزان آیندة سازمان آموزش و پرورش را مشخص و مسیر مناسب جهتِ نگری،ژرف

 .  آنان بوجود آورند در را تحول

شود، و توجه به  محسوب میسبک رهبری تبدیلی دبیران  عاملی مهم در ارتقای  بالا    فرهنگی هوشگیری نمود که  توان نتیجهکلی، میطور  به  

 ها شود. تواند باعث بالا رفتن میزان بهره وری در آنآن و ارتقای ابعاد مختلف آن در دبیران می

 با فرسودگی شغلی دبیران رابطه علی وجود دارد.  فرهنگی هوش. بین  2فرضیه

با فرسودگی شغلی دبیران رابطه    فرهنگی هوشبرای آزمودن این فرضیه، از تحلیل مسیر استفاده شده است، و نتایج حاصل نشان داد که بین  

 داری وجود دارد. علی منفی و  معنی

بیرکی و  (، موسوی2015(، دولتشاه و حسینی )2015(، هولمان )2016تارگت )جینرباس و  نتایج حاصل از آزمودن این فرضیه، با نتایج بی  

 ( همخوانی دارد. 1393جعفری )

 هستند، ناراحتی نوع این دچار که دبیرانی و شود،کار می نسبت به تفاوتیبی باعث ایجاد شغلی، فرسودگی تجربه شواهد پژوهشی نشان داده که

 و رفتاری الگوهای با که انسانی خدمات و آموزشی هایشغل در ویژهبه  شغلی، فرسودگی.  خود بکشند حرفه و از تخصص دست است ممکن

 سازمان و بر جامعه نیروهای متخصص فرسودگی اثر بر خسارتی که و  دهد می نشان  بیشتر را  خود  آثار است، همراه  رویارویی با فرهنگی متفاوت

  (.2004باشد )پترسون،   می سنگین خسارتی شود،می وارد

 بندی طبقه  سازمانی و  شغلی کلی فردی،  سه گروه  در  را  آن  پیشایندهای شغلی، فرسودگی  علل و ها زمینه ی درباره  انجام شده یهاژوهش پ

 و یریگشکل در   شغلیو   سازمانی انکار شرایط غیرقابل نقش وجود با  که است این داشت خاطر به باید چه  آن(.  2011هار،   و )روشه  کنندیم

 در  بسزایی تأثیر فردی،  عوامل یعنی این و  این شرایط است؛  به فرد واکنش  یوه ی ش فرسودگی شغلی، نهایی بررسی در  شغلی، فرسودگی بروز 

 دارند.   شغلی فرسودگی  به فرد نشدن شدن یا دچار

هوش فرهنگی دامنه  توان گفت  میفرسودگی شغلی دبیران؛    اب  فرهنگی هوش و معنی دار    رابطه علی منفی خصوص  در، و  در تبیین این یافته

توان دید. عوامل  های فرهنگ را به راحتی میجنبه  جدیدی از هوش است که ارتباط بسیار زیادی با محیط های کاری متنوع دارد. برخی از

ها، انتظارات،  برانگیز فرهنگ، پنهان است. عقاید، ارزشهای چالشبیشتر بخشاند و اما مختلفی مثل هنر، موسیقی و سبک رفتاری از این جمله

 (.2004)هاریز و لیونس،    اما بر رفتار افراد مؤثرند  ؛شوندنگرشها و مفروضات، عناصری از فرهنگ هستند که دیده نمی

شود، و توجه به آن و  محسوب میدبیران    رسودگی شغلیعاملی مهم در کاهش فبالا    فرهنگی هوشگیری نمود که  توان نتیجهطور کلی، میبه  

 ها شود. تواند باعث بالا رفتن میزان بهره وری در آنارتقای ابعاد مختلف آن در دبیران می 

 

 

 

http://www.jrse.ir/


51-69، ص3جلد8139  پاییز،    17، شماره  الهیات    و  فلسفه  فقه،  حقوق،  در  پژوهش  علمی  مجله  
http://www.jrse.ir 

 
  

 پژوهشییشنهادهای  پ

 در  بهتر نتیجة به  و شود منجر  مطالعه مورد  پدیده های از بهتری  درک به تا  شود دیگر نیز تکرار  های سازمان  در  پژوهش این  شود می  . پیشنهاد1

 .بیانجامد حوزة هوش فرهنگی

 نیز  میدانی بررسی های و  مشاهده  مانند دیگری های  روش و  خودگزارش دهی، ابزارها  های پرسشنامه  بکارگیری بر  علاوه  شودمی . پیشنهاد 2

 .شود کارگرفته به متغیرها سنجش برای

 می شود.  توصیه به پژوهشگران کار  این  دادن انجام کند، می فراهم علیت بررسی  برای را بیشتری فرصت طولی، مطالعات که طراحی آن جا . از3

شود مجموعه جدیدی از پیامدهای فردی، شغلی و  . با توجه به جدید بودن موضوع این پژوهش در سازمان آموزش و پرورش، پیشنهاد می4

 ان مورد بررسی قرار گیرند.  سازمانی برای مفهوم هوش فرهنگی در این سازم 
 

 کاربردی پیشنهادهای  
شاغل در سازمان   کاهش فرسودگی شغلی و تقویت سبک رهبری تبدیلی دبیراندر فرهنگی هوش تأثیر خصوص در پژوهش نتایج به توجه با .1

 ترسیم کارشناسان  و متخصصان توسط سازماناین   سطح در فرهنگی هوش از برخوردار و شایستهدبیران   از روشنی تصویر ،آموزش و پرورش 

 .گیرد قرار نظر مد اداری کادر و  سایر دبیران فرهنگی هوش  پرورش در تواند  می که  شود

 دارای مناطق   در  را دبیرانی فرهنگی، هوش گیری اندازه های   آزمون از  استفاده  باتوانند  ریزان سازمان آموزش و پرورش می. مدیران و برنامه2

از این طریق زمینه کاهش فرسودگی شغلی و تقویت سبک   .باشند بالاتری فرهنگی هوش دارای که کنند منصوب متنوع فرهنگی های  تعامل

 رهبری تبدیلی دبیران را می توان بهتر فراهم نمود 

 و دبیران حضور با ای دوره ایههمایش    و ها  نشست برگزاری زمینة فرهنگی، هوش توسعة برای هدفمند آموزشی هایبرنامه طراحی ضمن.  3

 هوش   خصوص در  بیشتر شناخت  کسب  با  بتوانند  مدیران آموزشی  و  شود   برقرار ها   آن بین  فرهنگی تعاملات تا  شود   فراهم آموزشی  مدیران

 .باشنددر کلاس های درس   تبدیلی رهبری  سبک سازی پیاده    درخود   دبیران یاریگر فرهنگی

 ایجاد  با آشنایی و  فرهنگی هوش  تقویت برای ای  ویژه  جایگاه خدمت،  ضمن آموزش  های  دوره در  تواند  می آموزش و پرورشمدیران سازمان   .4

 .بگیرند نظر در تبدیلی رهبری  های زمینه

 با دبیران فرهنگی  مؤثر تعاملات های زمینه ،تبدیلی دبیران  رهبریسبک   تقویت کاهش فرسودگی شغلی ودر  فرهنگی هوش نقش به توجه با.  5

-گیری تصمیم به یافته،  افزایش هاآن نفس به اعتماد  و انگیزش طریق، این از زیرا شود؛ فراهم مدیران و برنامه ریزان سازمان آموزش و پرورش

 .شد  خواهد منجر پیچیده هایموقعیت در دبیران مؤثر  های
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