
آموزش وپــرورش  شــکل گيری  بــا 
رســمی، مديريت مدرسه در کانون توجه 
پژوهشگران  و  صاحب نظران  برنامه ريزان، 
قــرار گرفت؛ چــرا که توجه بــه اين امر 
مهم، موجــب بهبود کيفيــت فرايندها 
زمينة  می شــود و  آموزش وپــرورش  در 
دســتيابی به نتايج مورد انتظار جامعه و 
توسعة سرماية انسانی را فراهم می سازد. 
اين در حالی است که رويارويی با مسائل 
و مشــکلات، همواره عملکرد مدرســه را 
تحت تأثير قرار می دهد و از ميزان کارايی و 
اثربخشی مديريت می کاهد و ايفای نقش، 
انجــام دادن مأموريت ها و وظايف محوله 
را با مشــکل روبه رو می کند. بديهی است 
در چنين شرايطی اگرچه توجه به عوامل 
گوناگون، متنوع و مؤثر از اهميت ويژه ای 
برخوردار اســت، توانمندســازی مديران 
مدارس در برنامه ريــزی و رهبری خلاق 
فعاليت های آموزشی و تربيتی، بهره گيری 
از ظرفيت سرمايه های انسانی (کارکنان، 
اوليــا و دانش آموزان) و جلب مشــارکت 
فعال اين سرماية ارزشــمند در ادارة امور 
مدرسه، مديريت منابع مادی و همچنين 
جلب مشارکت مراکز و نهادهای پيرامونی 
بيش از هر راهبــرد ديگری ارتقا و بهبود 
مديريت مدرسه را ممکن می سازد (نودهی 

و همکاران، ١٣٨٩).
از اهداف مهــم آموزش وپرورش، بهبود 
کيفيت عملکرد مدارس است. رشد کمّی 
بدون توجه بــه تحول کيفــی می تواند 

آموزش وپرورش را با بحران مواجه ســازد. 
با وجود تلاش های مديران و برنامه ريزان 
آموزش وپرورش در کسب تجارب و عملی 
کردن ايد ه ها و انديشه های جديد جهانی 
در تعليم وتربيــت جامعــه و زحماتی که 
در اين موارد متحمل شــده اند، به دليل 
نيازهای جديد و نيز ناديده گرفتن نقش 
فرايند تحول در مديريــت و برنامه ريزی 
نتوانسته اند به خوبی به اهداف مورد نظر 
دست يابند. از اين رو، بهبود کيفيت رهبری 
در يک سازمان موجب افزايش بهره وری و 
موفقيت آن سازمان در درازمدت می شود 

(جهانيان و بلادی نژاد، ١٣٩١).
رهبری، فرايندی اساسی در هر سازمان 
اســت و پيروزی يا شکست سازمان را به 
رهبر آن نسبت می دهند. توانايی رهبری 
بر منطبق کردن و سازگار نمودن با شرايط 
جديد در محيط به ترتيبی اســت که اين 
شــرايط و عوامل به نفع ســازمان عمل 
کننــد. برای تحقيق اين امــر مهم رهبر 
بايد بر پيروانش تأثيرگذار باشــد. درواقع، 
رهبر اســت که با نفوذ بر اعضای سازمان، 
القای بينش مثبت و توانمندسازی آن ها، 
انگيزة ايجاد تحول را در کارکنان به وجود 
می آورد و ســبب بقا و موفقيت ســازمان 
می شــود. رهبــران تحول گرا به ســبب 
برخورداری از خصوصياتی مانند فرهمندی 
و احترام و وفاداری نســبت به زيردستان، 
عملکرد آن ها را افزايش می دهند و بدين 
طريق بقای خود و سازمانشان را در عصر 

حاضر تضمين می کنند (امجد زبردست و 
همکاران، ١٣٩٦).

سبک رهبری تحولی به شروع تغييرات 
در پيروان توجه بيشتری دارد و ارزش های 
شخصی زيردســتان و فرهنگ سازمانی 
و گروهــی را متحول می کنــد (يونگ و 
سوسيک، ٢٠٠٥). امروزه تغييرات زيادی 
در زبــان مورد اســتفادة جريان مديريت 
مدرســه نيز ديده می شــود و بيشتر بر 
رهبری تا مديريت، برخورداری معلمان از 
فرصت های توسعة حرفه ای (که به افزايش 
انگيزه منجر می شود) و نيز تعهد به جای 
کنترل تأکيد می شــود (بــوش، ٢٠١٧). 
ســلاجقه ســنجر و احمدزاده (١٣٩٣) 
بر ايــن نکته تأکيد دارند کــه مديران از 
طريق رهبری تحول آفرين با ايجاد هويت 
ســازمانی باعث افزايش تعهد ســازمانی 

دبيران می شوند.
مديران تحول گرا کارکنان را از رســالت 
يا بينش ســازمان آگاه می کنند و سطوح 
بالاتر توانايی همکاران و پيروان را توسعه 
می دهند. علاوه بر ايــن، رهبر تحول گرا 
همکاران و پيــروان را برمی انگيزد که در 
فراسوی منافع خود، به منافعی توجه کنند 
که به گروه بهره برساند (ستون، گريگوری 
و رابرت، ٢٠٠٥). رهبران تحول گرا قادرند 
پيروان را برانگيزانند، توانايی الهام بخشی 
دارند، در پيــروان تعهد ايجاد می کنند و 
می توانند باورهــا، نگرش ها و اهداف افراد 
و هنجارهای ســازمان را تغيير دهند. اين 
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رهبران در زيردستان احساسی ايجاد می کنند 
که به آنان به عنوان انسان نگريسته شود و به 
افراد کمک می کنند که مســائل را به روشی 
جديد ببينند (لاندرو، هاول و پاريس، ٢٠٠٥). 
درواقع، رهبریِ تحول گــرا فرايندی آگاهانه، 
اخلاقی و معنوی اســت که الگوهای مساوی 
روابط قــدرت در ميان رهبــران و پيروان را 
برای رســيدن به يک هدف جمعی يا تحول 
واقعی بنا می کند. بنابراين، سازمان های موفق 
به رهبرانی نيازمندند که با ژرف نگری، جهت 
مناســب و مسير آيندة ســازمان را مشخص 
ســازند، افراد را به آن مســير هدايت کنند و 
انگيزة ايجاد تحــول را در کارکنان به وجود 
آورند. مدرســه نيز برای دستيابی به اهداف 
خود از نظر تحول و ايجاد تغيير برای موفقيت 
نيازمند مديريت تحول گراست. مدير تحول گرا 
تحول آموزشی را تسهيل می کند و در بهبود 
و اثربخشی ســازمانی و نيز فرهنگ آموزشی 
مؤثر است (بارنت و همکاران، ٢٠٠٤). مدارس 
نيــز برای بقا و ايفای نقــش پويای خود بايد 
دگرگونی هــا را بپذيرند و خود را با شــرايط 
اجتماعی سازگار کنند. مدير مدرسه به عنوان 
رهبر در مدرســه نقش مهمی بر عهده دارد؛ 
چون اوســت که کارکنــان را برای پذيرفتن 
تغييرات و دستيابی به اهداف هدايت می کند و 
با ايجاد نگرش مناسب نسبت به تغيير و فراهم 
نمودن محيطی مطلوب، آمادگی برای پذيرش 
تغيير را در آن ها به وجود می آورد و ضرورت 
ايجاد تغييــرات را به کارکنان تفهيم می کند 

(امجد زبردست و همکاران، ١٣٩٦).
محققان ســازمانی در مطالعــات مربوط به 
بهره وری نيروی انسانی به زوايای تاريک زندگی 
سازمانی، يعنی ابعاد منفی تعاملات اجتماعی و 
جزئيات روابط نزديک ميان فردی، توجه خاصی 
داشته اند. يکی از اين موارد، سايش اجتماعی 
است که يکی از تبعات منفی زندگی اجتماعی 
به شــمار می رود و هزينه های سنگينی را به 
سازمان ها و جامعه تحميل می کند. رفتارهای 
سايشــی در محيــط کار تأثيــرات منفی بر 
سازمان ها و افراد دارند (نصر اصفهانی، علامه، 
علی شــائمی و تيمــوری، ١٣٩٥). ســايش 
اجتماعی شامل همة رفتارهای منفی ای است 
که در طول زمان از کارکنان صادر می شــود و 

باعث تضعيف توانايی های آنان می گردد. 

    
 پيامدهای نگرشی شامل مواردی چون عدم 
رضايتمندی، تعهد اندک، درگيری شغلی کم 

و عدم اعتماد ميان افراد؛
 پيامدهای سلامت و بهزيستی شامل فشار 

روحی، تنيدگی و افسردگی؛
 پيامدهــای رفتــاری شــامل رفتارهای 
انحرافی مانند خشونت و خراب کاری، غيبت، 
وقفه در کار و کنــدکاری ارادی و رفتارهای 

غيرشهروندی (سعيدی پور و اسد، ١٣٩٥).
سايش اجتماعی يا نوعی بدرفتاری، مشکلی 
متداول اســت که کارکنان در محل کار با آن 
مواجه می گردند و به طور معمول با احساسات 
خاص، تنفر يا خشم نشان داده می شود (انور 
و سيدين، ٢٠١٦). سايش اجتماعی از دو بعد 

تشکيل شده است:
١. ســايش همکار: به بدرفتاری هايی گفته 
می شــود که فرد از طرف نزديک ترين همکار 

خود، در محل کار با آن مواجه است؛
٢. سايش سرپرست: بدرفتاری هايی است که 
فرد از طرف سرپرست خود در محل کار با آن 
روبه رو می شود (دافی، گانتر و پاگون، ٢٠٠٢).

سايش اجتماعی که نوعی رفتار ضداجتماعی 
در مدرســه است، موجب رفتارهايی می شود 
کــه از روابط بين  فردی مثبــت کارکنان با 
همکارانشــان جلوگيری می کند و دستيابی 
آنان بــه موقعيت های شــغلی و خوش نامی 
را به خطــر می اندازد. اگرچه خطر ســايش 
اجتماعی به انــدازة حملــه فيزيکی جدی 
گرفته نمی شود، پيامدهايی آسيب زا به لحاظ 
نگرش ها و رفتارهای منفی مرتبط با شــغل 
دارد و به کاهش بهزيســتی فرد مورد سايش 
منجر می شــود (دافی، شــاو و تپر، ٢٠٠٦). 
سايش اجتماعی با نگرش شغلی ضعيف شامل 
عدم رضايت شــغلی، تعهد سازمانی و اعتماد 
بين فردی کم، فشــارهای روحی، تنيدگی و 
افسردگی و رفتارهای انحرافی نظير خشونت 
و خراب کاری، غيبــت، وقفه در کار، عملکرد 
شغلی ضعيف و رفتار غيرشهروندی، پريشانی 
روان شــناختی، نارضايتی از شغل و زندگی و 
قصد ترک شغل و تحليل رفتگی، تهی شدن، 
فرســودگی عاطفــی، ضعــف در تعاملات و 
رويارويی ها و کاهش عملکرد فردی و سازمانی 
همراه است (هرشکوويس، ٢٠١١). سلاجقه 
تذرجی و بحرينــی زاده (١٣٩٨) در پژوهش 
خود به اين نتيجه رســيدند که بين سايش 
مديريت، ســايش اجتماعی و سايش همکار 
با فرســودگی عاطفی معلمان رابطة مثبت و 

معناداری وجود دارد.
بنابراين، رهبران تحول آفرين به چند دليل بر 
کاهش سايش اجتماعی مؤثرند؛ آن ها قادرند 
هم پيروان خود را متحد کنند و هم اهداف و 
باورهايشان را تغيير دهند. رهبران تحول آفرين 
تصويری روشن و مورد نياز از چشم انداز آينده 
به پيروان خود ارائه می دهند و به همين سبب، 

احتمــالاً قادر به برانگيختــن کارکنان برای 
مشارکت در اين چشم انداز هم هستند. آن ها 
با ايجاد اعتماد و شور و شوق در ميان کارکنان 
در جهت تغيير و تحول در ســازمان ها عمل 
می کنند و نويدبخش توسعه و بهبود عملکرد 

کارکنان اند.
مديرانی که از سبک رهبری تحول آفرين بهره 
می برند، بينش پويايی را به وجود می آورند که 
اغلب موجب دگرگونی در ارزش  های فرهنگی 
می شود که نوعی نوآوری بزرگ تر را منعکس 

می کنند.
در مدارس نيز مديران بايد سبک رهبری خود 
را با به کارگيری عواملی چون ترغيب ذهنی، 
نفوذ آرمانی، انگيزش الهام بخش و ملاحظات 
فردی تقويت کنند؛ زيــرا تقويت اين عوامل 
موجب ارتقاء ســبک رهبری آن ها می شود و 
شرايط و مقتضيات لازم برای کاهش سايش 
اجتماعــی معلمان مهيا می گــردد. رهبری 
تحول آفريــن موجب پيوند بين علايق فردی 
و جمعی می شــود تا به معلمــان اجازه دهد 
برای اهداف متعالی تر ســازمان تلاش کنند. 
مطالعة حاضر به دنبال درک بهتر از سازوکار 
رفتار رهبــری تحول آفرين، در پشــتيبانی 
فعاليت های جاری مدارس بوده است. از اين رو 
می توان بيشترين کاربرد عملی اين پژوهش 
را متوجه مديران و معلمان مدارس دانســت؛ 
زيرا در صورتی که مديريت به سبک رهبری 
تحول آفرين اجرا شود، می تواند در پيشرفت 
سازمان تأثيرگذار باشد و با مهارت های مناسب 
و ويژگی های بارز، زمينة نوآوری و خلاقيت، 
تعالی و برتــری در عوامل اجرايی، معلمان و 

دانش آموزان مدارس را فراهم آورد.
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