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دوره اول متوسطه  رانیدب یشغل تیو رضا یبا استرس شغل یرابطه جوسازمان یبررس

 1401-1402 یلیدر سال تحص شانیشهرستان گم

 

 1 مایا رفعتی

23/09/1402تاریخ چاپ:  17/06/1402تاریخ دریافت:   

 دهیچک

در  شانیدوره اول متوسطه شهرستان گم رانیدب یشغل تیو رضا یبا استرس شغل یرابطه جوسازمان یاز پژوهش حاضر، بررس هدف

و  یفیداده ها توص یبوده و از نظر جمع آور یکاربرد قاتیاز تحق یکیحاضر از نظر هدف  قیبود. تحق 1401-1402 یلیسال تحص

 تی( و پرسشنامه رضا2004همکاران )و  نیکوس یاز پرسشنامه استرس شغل طلاعاتا یجمع آور یاست. برا یهمبستگ -یفیتوص

در سال  شانیمعلمان دوره متوسطه اول شهرستان گم هیشامل شامل کل شد. جامعه پژوهش ( استفاده1991و کروم ) یسوکیو یشغل

 نیینفر تع 160فرمول کوکران بدست آمد که برابر  زبا استفاده ا زینفر بود. حجم نمونه ن 272 است که تعداد آنها 1401-1402 یلیتحص

 دیانجام گرد SPSS داده ها با استفاده از نرم افزار لیو تحل هیتجز .دیگرد انجام یبصورت طبقه ا زین یرینمونه گ وهیش نی. همچندیگرد

ارتباط معنا دار وجود دارد.  رانیدب یلشغ تیو رضا یبا استرس شغل یجوسازمان نشان داد که قیتحق یها هیآزمون فرض تیو در نها

دوم نشان  یفرع هیفرض نیدارد و همچن ارتباط معنادار معکوس وجود یبا استرس شغل یجوسازمان نیاول نشان داد که ب یفرع هیفرض

 .ارتباط معنادار وجود دارد یشغل تیبا رضا یجوسازمان نیکه ب زین داد

 یدیکل واژگان 

 شانیدوره اول متوسطه، شهرستان گم ران،یدب ،یشغل تی، رضای، استرس شغلیجوسازمان
 دانشگاه آزاد اسلامی، واحد گرگان، گرگان، ایران.ی، آموزش تیریمدعلوم تربیتی گرایش کارشناس ارشد  1
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 مقدمه-1

ها و  زهیرو بدون توجه به انگ نیشوداز ا یان محسوب م هیسرما نیمهمتر یدر هرجامعه و سازمان یانسان یروین که ییاز انجا

 یاصل یاز دغدغه ها یکی نیبنابرا؛ مشکل خواهد بود زین یبه اهداف سازمان لی، نسازمان کیافراد درون  یدرون لاتیتما

 هیخود سرما یمنابع انسان یبر رو یمیمبالغ عظ . چرا که سازمان ها سالانهاست بوده ارکنانک یی، همواره کاراسازمانها رانیمد

را بدست  اتیعمل یو بهبود کل یمند تیرضا شیافزا ،تیفیک شی، افزاها نهیراه بتوانند کاهش هز نیکنند تا از ا یم یگذار

 .(1398میرهاشمی و پاشاشریفی، اورند )

پژوهشگران  ردیگ یان انجام م یاموزش یاست که در سازمانها یتیفعال یدر گرو نوع و چگونگ یهر جامعه ا یترق دیترد بدون

که در  یاقدامات نیشود بنابرا یمحسوب م یارزش اساس کی، خود سازمان مدرسه از جو مدرسه یاعضا تیمعتقدند که رضا

کند  یم جابیا یانسان لیبلکه دلا ستیزان ندانش امو یلیتحص تیموفق لیسهتنها به منظور ت ردیگ یجهت بهبود ان صورت م

 (1989،نزیهاباشد )و ارامش بخش برخوردار  یعقلان ،رایپذ ،سالم یروان یخود از فضا لیکار و تحص طیکه افراد بتوانند در مح

طرف و مختصات  کیافراد از  تینگرش و شخص ها،زهیانگ قیعلا ازها،ین رینظ یادیو تأثر عوامل ز ریماحصل تاث یشغل تیرضا

 گریکدی دیعوامل مؤ نی. چنانچه اباشدیم گریاز طرف د تیریمد زیو ن یفرهنگ سازمان ،یکار، جو سازمان طیمح رینظ یشغل

 از یتیصورت فرد احساس نارضا نیا ری. در غکندیم یمند تیاحساس رضا دکه فرد در خو شوندیم یباشند موجب حالت

 .(1398و همکاران،  بافیزر) دینمااسترس  جادیدر فرد ا تواند یم ؛ کهدارد شیخو تیموقع

کار خود  طیدر مح یها در جهان است. معلمان با مسائل گوناگونشغل نیتراز پراسترس یکی یباور عموم، شغل معلم برخلاف

آموزان در سطوح مختلف، برخورد با انواع دانش ف،یها و تکال. حجم انبوه ورقهشودیکه سبب بروز استرس م شوندیرو مروبه

که خارج از  گریاز عوامل د یاریو بس یو مسائل مال نییحقوق پا د،یآیکار به وجود م طیکه در مح یو روان یمسائل عاطف

عوامل بروز استرس در  نتریمهم از …کلاس و کمبود امکانات مدرسه و طیمعلم است، همچون مشکلات مح کی ٔ  عهده

آنان  یو جسم یبر سلامت روح یاریبلکه صدمات بس دهدیکاهش م اریمعلمان را بس یتنها بازده، نهاسترس .باشدیان ممعلم

 .(1398را انجام دهند )عجم،  یخود اقدامات یو استرس کار یروان یکاهش فشارها یبرا دیمعلمان با جهی. در نتکندیوارد م زین

 مساله انیب-2

سازمان که آن را گرم، سرد، قابل  کیحاکم بر  یهایژگیو ای اتیازحالات، خصوص یاعبارت است از مجموعه یجوسازمان

 ت،یشخص ،یشغل تیرضا رینظ یو ازعوامل سازدیبازدارنده م ایکننده  لیبخش، تسه نانیاطم ایآور اعتماد، ترس رقابلیاعتماد، غ

دو  زیو سبب تما دیآیبوجود م رهیو غ یساختار، تکنولوژ زش،یانگ ه،یروح یانفرهنگ سازم ت،یریرفتار، سوابق، نوع مد

 .(1392،ی)جواد شودیسازمان مشابه از هم م
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 بایسازد، تقر یم زیسازمانها متما گریکند و آن را از د یم فیسازمان را توص کیاست که  ییهایژگیمجموعه و یسازمان جو

 انیساده تر ب یانیرا به ب یتوان جو سازمان یدهد. م یقرار م ریاست و رفتار افراد در سازمان را تحت تاث داریدر طول زمان پا

 جهیرا نت یتوان جو سازمان یم دید نیبا ا« است که در آن مشغول به کار هستند. یطیمح زدرک کارکنان ا یجو سازمان»کرد: 

کارکنان با  ختنیدر برانگ ریمد ییبا توانا میرابطه مستق یدهد جو سازمان ینشان م قاتیدانست. به طور مثال، تحق ریمد یرهبر

 .(1392 ،یفیشردارد ) ...قدرت و ،یطلب قیآنها همچون توف یروان یازهایبرآورده ساختن ن

 است و علل و دهیواقع گرد اریاسترس و آثار آن در سازمان ها مورد التفات و توجه بس ای یموضوع فشار عصب ریدهه اخ در

 .(1385 ،یالوان) قرار دارد. قیو تحق یعوارض آن ها مدت هاست مورد بررس

آید. استرس باعث به شناختى است که بر اثر مشکلات واقعى و یا خیالى بوجود مىنوعى فرسودگى جسمى و یا روان استرس

نارضایتى شغلى و رها کردن  استرس شغلى منجر به پیامدهاى شود و پیامدهاى مختلفى دارد.همخوردن تعادل روانشناختى مى

پردازان نیز دیدگاهى منفى نظریه حرفه و تخصص است. فشار و استرس ممکن است در نظر مردم به شکل متفاوتى ادراک شود.

اى دیگر فشار را به عنوان یک عامل مثبت عده اى دیدگاهى منفى نسبت به استرس دارند،نسبت به فشار و استرس دارند. عده

 .(1391 ،یکند. )علوآماده مى یرونىند زیرا که آنها را با انرژى قابل توجهى به منظور مقابله با نیازهاى بگیردر نظر مى

و آشکار  نیگردد. در واقع ساده تر یفرد از کارش م یتیموجب نارضا دیآ یم شیشغل فرد پ ایکه در رابطه با کار  یاسترس

 ایو طفره رفتن از کار  یمثال اضطراب، خستگ یگردد. برا یم داریاز شغل پد یتیاسترس به صورت نارضا یاثر روان نیتر

 .(1393 ،یمیاز کار. )مق بتیغ

روابط حاکم  ،یکار، نظام سازمان طیمح رینظ یعوامل دهییباشد که زا یاحساس مثبت فرد نسبت به شغلش م ینوع یشغل تیرضا

 یاست که از عومل اجتماع یاحساس روان یشغل تیتوان گفت رضا یاست، لذا م یواجتماع یعوامل فرهنگ ریو تأث طیبر مح

 .(1374 ،یآباد عیشف)شود  یمتأثر م زین

 قیاهداف تحق-3

 :یاصل هدف

-1402 یلیدر سال تحص شانیدوره اول متوسطه شهرستان گم رانیدب یشغل تیو رضا یبا استرس شغل یرابطه جوسازمان یبررس

1401. 

 :ییجز اهداف

 .دوره اول متوسطه رانیدب یبا استرس شغل یرابطه جو سازمان یبررس -1

 .دوره اول متوسطه رانیدب یشغل تیبا رضا یرابطه جو سازمان یبررس -2
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 قیتحق یرهایمتغ -4

 :ینظر فیتعار -4-1

 :یجوسازمان-1

 تیشخص ،یررسمـیغ ،یکار در سازمان اطلاق شده و متاثر از سازمان رسمـ یعموم طیبه ادراک کارکنان از مح یجوسازمان

 .(1394و همکاران،  یزدانیاست ) یسازمان یافراد و رهبر

 :یشغل تیرضا -2

است  ینگرش یشغل تی. رضااش دارد یشغل تیموقع ایاست که فرد از شغل خود  یمنف ایمثبت  یقضاوت ارزش ،یشغل تیرضا

، دهد )اسپکتور یمختلف آن نشان م یها طهینسبت به ح ایو  یطور کلاحساس مردم را نسبت به مشاغلشان به  یکه چگونگ

2000). 

 :یاسترس شغل-3

 تیدر فعال رییفرد ارتباط دارد. تغ یکار طیعوامل مرتبط با مح ای یکار طیاسترس است که با مح ینوع یاسترس شغل یبطورکل

 اسیبا مق توانیرا م یاسترس شود استرس سازمان جادیاهداف، ممکن است باعث ا رییتغ ای دیجد یهمچون فن آور یکار یها

هستند که موجب  یادیز یها تیموقع ،یکار طیدر مح یاسترس کار لیدلا کرد. یریکار اندازه گ تیفیو ک یزیکارگر

 سمیسردرگم، فقدان مکان یروابط بر ضوابط، بوروکراس تیشغل، حاکم نیهمچون فقدان تام ییتهایشوند. موقع یاسترس فرد م

استرس در  جادیا عثبا تیریحقوق کم و سبک مد د،یجد یفناور اد،یکار، ساعت کار ز یها فتیش ،یابیکنترل و ارزش یها

 .(2010،. )مام فوردگردندیکار م طیمح

 :یاتیعمل فیتعار -4-2

 :یجو سازمان -1

خواهد  ( کسب1989)یپد مساو  ساسمن یجو سازمان اسیاست که فرد از مق یدر پژوهش حاضر نمره ا یاز جو سازمان منظور

 .کرد

 :یشغل تیرضا -2

( کسب 1991و کروم ) یسوکیو یشغل تیرضا اسیاست که فرد از مق یدر پژوهش حاضر نمره ا یشغل تیاز رضا منظور

 .خواهد کرد

 :یاسترس شغل-3

( کسب 2004و همکاران ) نیکوس یاسترس شغل اسیاست که فرد از مق یدر پژوهش حاضر نمره ا یاز استرس شغل منظور

 .خواهد کرد
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 ادبیات و پیشینه تحقیق-5

 ولفه های جو سازمانیم

 :کارمند، از چهار مقیاس زیر استفاده می شودوکارمندبین برای اندازه گیری تعاملات اجتماعی 

 .ی رشد می کنداشاره دارد که در نتیجه احساس انجام وظیفه و ارضاء نیازهای اجتماعروحیه گروهی که به روحیه ای  (1

رای آنها به وجود بمزاحمت به وضعیتی اشاره می کند که در آن کارکنان احساس می کنند که طرز اداره سازمان، مشکلاتی  (2

ارکنان مداخله درخواست هایی که در مسوولیت های کمی آورد. مدیر، کاغذبازی، شرایط کمیته ای، وظایف راهوار و دیگر 

 .می کنند که با نظر کارکنان مشغله های غیرضروری هستند به آنها تحمیل می نماید

ز نیازهای اجتماعی به لذت بردن کارکنان از روابط گرم و دوستانه با یکدیگر اطلاق می شود. این بعد، رضایت ا تیمی( صم3

 انجام وظیفه مرتبط نیست را می رساند که لزوماً به

از سوی آنان بیشتر  علاقگی به وضعیتی اشاره می کند که کارکنان طبق دستور عمل می کنند و از این رو، انجام وظیفه ی( ب4

 .به منظور رفع تکلیف است نه از روی تعهد و علاقه شخصی

 :زیر استفاده می شود مدیر نیز از چهار مقیاسو کارمند بین برای اندازه گیری تعاملات اجتماعی 

بعد ساختاری  گیری به رفتار غیرشخصی مدیر اشاره می کند، مدیر طبق مقررات عمل می کند، هنجارگراست و بر ( فاصله5

 .تاکید می ورزد و از کارکنان زیردست خود فاصله می گیرد

یگران کمک کند و سعی می کند که به دملاحظه گری یا مراعات به رفتار دوستانه و گرم مدیر نسبت داده می شود. مدیر  (6

 .هر وقت که بتواند برای کارکنان کاری انجام می دهد

 .ق نفوذ در آنها اشاره می کندو پویایی به رفتار پویا و پرتلاش مدیران برای رهبری گروه و ایجاد انگیزه در افراد از طری ( نفوذ7

پردازد تان می دی صادر می کند و با نظارت مستقیم کار زیردسبر تولید هم زمانی است که مدیر دستورهای زیا دی( تاک8

 (.1392 ،یفیشر)

 ابعاد جو سازمانی

 :(1392 ،یفیشر) بعد از جو سازمانی را بدست آورده اند شش، 1بطور خاص، جیمز و جونز

  تسهیلات و پشتیبانی رهبریت 

 عملیات گروهی گروه کاری، رفاقت و صمیمیت 

 تعارض و ابهام 

  و سازمانیروحیه شغلی 

                                                             
1 Jaims & Jouns 
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 چالش شغلی، اهمیت و تغییر 

 اعتماد متقابل 

 دیدگاههای گوناگون در مورد شکل گیری جوسازمانی

 :(1391صالحی و همکاران، کنند )در ارزیابی خود از جو سازمانی به چهار رویکرد به شرح زیر اشاره می  1موارن و ولکوین

 رویکردساختاری-1

شود. از آنجاکه اعضای سازمان ویژگیهای ساختاری مشترکی دارند، درنظرگرفته میساختارسازمانی  ینینمودع جّوسازمانی،

 .دهدکنندکه جّوسازمانی راشکل میدرکهای مشترکی پیدامی

 :شود این است کهانتقادهایی که به این نگرش گرفته می

 .تعارضی که در یک سازمان وجود دارد را توجیه کردتوان فضاهای سازمانی ممین (1

 .ویژگیهای ساختاری سازمانی اغلب با جّوسازمانی همخوانی و تناسب ندارند  (2

 .یهای ساختاری توجه کامل نداردهای ذهنی افراد نسبت به ویژگبه واکنش (3

 .دهدرآیندهای گروهی را درشکل گیری جّوسازمانی مورد توجه قرار نمیف (4

 .کنندشوند و آنرا درک میافراد با آن روبرو می به عبارت دیگر جّوسازمانی، نمود عینی ساختار سازمانی است که

 رویکرد ادراکی-2

دهند که ای پاسخ میهای موقعیتی به شیوهبر اساس این رویکرد، اساس تشکیل جّوسازمانی در درون افراد است. افراد به متغیر

 .دار استاز نظر روانشناختی برای آنها معنی

 .سازمان استجّوسازمانی توصیف روانشناختی موقعیت 

 :شودعبارتند ازانتقادهایی که بر این نگرش گرفته می

توجیهی برای شکل گیری  منبع و منشأ جّوسازمانی در فرد مشاهده کننده قرار دارد و این امر امکان یک نظریه مورد توافق و یا (1

 .کندجّوسازمانی به عنوان یک خاصیت سازمانی را رد می

أثیر چیزهایی است که افراد با خود آورده تیشتر از آنکه نتیجه تعامل افراد با یکدیگر باشد تحت رسد جّوسازمانی ببه نظر می  (2

 .دهندو موقعیت را تحت تأثیر قرار می

 رویکرد تعاملی-3

جّوسازمانی رسند که شالوده ترکی میشوند به توافقهای مشرو میطبق این رویکرد، افراد در پاسخ به موقعیتهایی که با آن روبه

 .گیردر نظر نمیاست. عیب این روش آن است که محدوده تأثیر فرهنگ سازمانی بر همکاری و ارتباط میان اعضای گروه را د

                                                             
1 Movourn & Velkoin 
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 رویکرد فرهنگی-4

یب این روش، عبر اساس این رویکرد، جّوسازمانی نتیجه تعامل گروهی از افراد است که یک چارچوب ذهنی مشترک دارند. 

 .(1391 همکاران، و یصالحاست )زمند توضیح رابطه فرهنگ و جّوسازمانی آن است که نیا

 رویکرد مدیران جهت بهبود جو سازمانی مطلوب-5

شریفی، کنند )می  مدیران شرکتهای موفق به منظور ایجاد و تقویت این احساس در سازمان به طور جدی عوامل زیر را پیگیری

1392): 

نان قرار می دهند و صلاحیت آکارکنان برقرار می کنند و از این طریق اطلاعات لازم را در اختیار مدیران ارتباطی دو جانبه با ( 1

 .فزایش می دهندخود را به کارکنان اثبات می کنند و با رفتارهای اخلاقی و صادقانه اعتبار خود در افکار عمومی را ا

له آنها در امور، فرصتهای لازم برای رشد کارکنان، مداخمدیران از طریق حق شناسی و قدردانی، فراهم آوردن شرایط و  (2

 .ی دهندماستقبال از ایده ها و همچنین حساسیت نسبت به علائق شخصی آنان، توجه و احترام به کارکنان را نشان 

در استخدام  ان، عدالتمدیران از طریق رعایت عدالت در پرداختها، رفتار با کارکنان به عنوان اعضای دائمی خانواده سازم( 3

اند، انصاف خته شدهو ارتقا، عدم تبعیض و قائل شدن حق تجدید نظر خواهی برای کارکنانی که متهم، متخلف یا ناکارآمد شنا

 .کنندو بی طرفی خود را آشکار می

و شرایطی ل کرده مدیران کار کارکنان را معنی دار و ارزش آفرین می کنند. کارها و تلاشهای گروهی را تشویق و تسهی( 4

همدلی و ایجاد  وفراهم می کنند که کارکنان از کار و عضویت در سازمان احساس افتخار کنند و بالاخره از طریق صمیمیت 

 .(1392 ،یفیشرکنند )فضایی دوستانه، در کارکنان احساس همراهی و وفاداری ایجاد می 

 انواع جو های سازمانی

سازمان انجام شده، نه تنها برای هرکدام ازهفتاد ویک سازمان نقش میانی  71در  ، طبق تحقیقات اولیه خود که1هالپین وکرافت

سازمان  6درنمونه اولیه ترسیم کرده اند بلکه ازطریق تحلیل عوامل، شش دسته نقش اساسی را تشخیص دادند که عبارتند از: 

 که تقریباً درطول یک پیوست از باز به بسته مرتب شده اند.

برای هرکدام ازاین شش نوع جو نقش هایی تهیه کرده اند که  2OCDGخرده آزمون 8استفاده ازامتیازات هالپین وکرافت با 

 (.1988هوی ومیسکل، قرارداد ) غالباً می توان یک سازمان را درداخل یکی از شش طبقه اقلیم سازمان

صلی ترکیب ابه شش نمونه از  OCDGاکنون به توصیف شش جو سازمانی که به وسیله هالپین وکرافت براساس خرده آزمون 

 (:1392 ،یفیشرپردازیم )شده اند می 

                                                             
1 Halphin & Craft 

2 Oil City Derby Girls Test 

http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=9&ved=0CFUQFjAI&url=http%3A%2F%2Fwww.oilcityderbygirls.ca%2FOCDG%2520Referee%2520Clinic%2520Registration%2520Online%2520form%25202011.pdf&ei=1MDQUYXhKvOx4APmuYCoDQ&usg=AFQjCNFSX2ZBmQHCzAnW7eDHM2bLZcCKjQ&bvm=bv.48572450,d.dmg
http://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=9&ved=0CFUQFjAI&url=http%3A%2F%2Fwww.oilcityderbygirls.ca%2FOCDG%2520Referee%2520Clinic%2520Registration%2520Online%2520form%25202011.pdf&ei=1MDQUYXhKvOx4APmuYCoDQ&usg=AFQjCNFSX2ZBmQHCzAnW7eDHM2bLZcCKjQ&bvm=bv.48572450,d.dmg
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 جو باز-1

وضعیتی را توصیف می کند که درآن اعضاء ازروحیه بالای گروهی لذت می بردند، پرسنل بدون پرخاشگری ودرگیری با 

دیر موجب تسهیل همکاری سیاست ها وخط مشی های م یکدیگر به خوبی همکاری می کنند )عدم تعهد شغلی درسطح پایین(

وانجام وظیفه پرسنل می شود )مزاحمت وبازدارندگی درسطح پایین( اعضای گروه ازروابط دوستانه با یکدیگر لذت می برند 

)صمیمیت درسطح متوسط( رفتار مدیر نمایانگر یگانگی لازم بین شخصیت او وانتظاراتی است که ازنقش او به عنوان مدیر می 

بالا( )مراعات درسطح بالا( مدیر تنها این پرسش را دارد که در موقع لزوم فعالیت های دیگران را صادقانه رود )نفوذ درسطح 

کنترل وهدایت کند و یا دلسوزانه در ایجاد رضایت شغلی فرد پرسنل تلاش نماید )فاصله گیری درسطح پایین( مدیر با وجود 

می شود، اجباری به تأکید  یت کنترلی که زیرکانه و غیر مستقیم اعمالاو ضروری اند و با هدا قوانین ومقرراتی که به رغم

 .(1392 ،یفیشر) تأکید برتولید درسطح پایین() برتولید ندارد.

 جو خودگردان -2

آزادی تقریباً کامل است که مدیر به پرسنل داده است تا ساختار تعامل خود را بنا نهند و به قسمی بتوانند راه هایی بین گروهی 

برای ارضای نیازهای اجتماعی خود بیابند )روحیه گروهی وصمیمیت( هنگامی که پرسنل در موقعیت انجام کار قرارمی گیرند، 

با کار خود در می آمیزند و به آسانی وبه سرعت به اهداف خود نائل می شوند. )عدم تعهد شغلی درسطح پایین( مدیر برای 

عمل هایی وضع نموده است )مزاحمت وبازدارندگی درسطح پایین( مدیر از  سهولت انجام وظیفه پرسنل مقررات ودستور

فاصله گیری درسطح بالا( مدیر دیگران را تحت )پرسنل فاصله می گیرد، زیرا سازمان را درشکل غیر رسمی پیش می راند 

سطح پایین( مدیر اهل مراعات است فشار قرار نمی دهد که بیشتر تولید کنند ونمی گوید باید بیشتر کارکنیم )تأکید برتولید در

 (.1392 ،یفیشر) )مراعات درسطح متوسط(

 جو تحت کنترل-3

 جو تحت کنترل بیش ازهر چیزی با فشاری که برای رسیدن به اهداف سازمان به بهای ارضای نیازهای اجتماعی وارد می کند

رضای نیازهای اجتماعی. روحیه بالای این جو مشخص می شود، بار این جو به سمت انجام وظیفه سنگین تراست تا به سمت ا

را می توان بیشتر به عنوان جو باز طبقه بندی کرد تا بسته. بعلاوه پرسنل به همکاری با سازمان خود افتخار می کنند. مدیر تا 

داند حدی منزوی است، او تأکید بر انجام وظایف براساس روش های تدوین شده دارد. او روش خود را بهترین روش می 

 (.1392 ،یفیشر) واهمیت به نظر دیگران نمی دهد

 جو دوستانه -4

خطوط عمده چنین جوی به روشنی با روش دوستانه مدیر و پرسنل مشخص می شود ارضای نیازهای اجتماعی درحد بالاست. 

گیرد. پرسنل حال آن که توجه بسیار کمی به کنترل وهدایت فعالیت های گروه جهت نیل به اهداف سازمانی صورت می 
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عدم تعهد شغلی درسطح بالا( مدیر، پرسنل را با هستند )متعهد شغلی کمتری دارند، کمتر نگران انجام بهینه وظایف خود 

نمی دهد )مزاحمت وبازدارندگی درسطح پایین( پرسنل درمیان خود روابط دوستانه  درخواست گزارش های تکراری زحمت

طح بالا( رغبت ورضایت شغلی )روحیه( درسطح متوسط است اما از ارضای نیازهای نزدیکی برقرار کرده اند )صمیمیت درس

اجتماعی سرچشمه می گیردمدیر آشکارا غیر از مراعات حال دیگران درمقابل نقش های دیگر مقاومت دارد تا مبادا اظهاراتش 

مدیر از کنترل اجتماعی سازمان، با مراعات درسطح بالا( کناره گیری گردد )‹ پرسنل با نشاط موجب جریحه دارشدن احساس

فاصله درسطح پایین( مدیر تأکید برتولید می نماید و نه خود شخصاً تلاش می کند شود )بی قیدی و بی تعهدی گروه همراه 

 (.1392 ،یفیشر) تأکید بر تولید درسطح پایین() که از انجام صحیح کار توسط پرسنل اطمینان حاصل کند.

 جو پدرانه-5

حدودی جو بسته ای خواند که باتلاش بی اثر مدیری مشخص می شود که می خواهد پرسنل را کنترل نماید و در  می توان تا

بی قیدی وعدم تعهد شغلی درسطح بالا( )مزاحمت درسطح پایین( )صمیمیت کند )عین حال نیازهای اجتماعی آنها را ارضا 

 .(1392 ،یفیشر) کم( )تأکید برتولید سطح بالا(

 جو بسته -6

وضعیتی را معین می کند که درآن اعضای گروه ازتحقق وظایف و نیازهای اجتماعی خود رضایتی حاصل نمی کند. بطور 

مختصر مدیر درهدایت فعالیت های پرسنل اثر بخش نیست و در همین حال انعطاف لازم را جهت توجه وحصول رفاه شخصی 

 نموده اند.آنان ندارد. این جو غیر واقعی ترین جوی است که مشخص 

عدم تعهد شغلی برد )می  پرسنل بی قید بوده تمایل به همکاری گروهی نشان نمی دهند، درنتیجه گروه درحداقل تشکل به سر

درسطح بالا( مدیر انجام وظیفه پرسنل را تسهیل نمی کند )مزاحمت از سطح بالا( روحیه افراد در نازل ترین سطح است )روحیه 

 .(1392 ،یفیشر) پایین(گروهی در سطح 

 تلفیق انواع و ابعاد جو سازمانی -1دول ج

 ابعاد

 جو سازمانی

 انواع جو سازمانی

 بسته پدرانه دوستانه کنترل شد خودگردان باز

 بالا کم کم بالا کم کم بازدارندگی

 متوسط کم بالا کم بالا متوسط صمیمت

 بالا بالا بالا کم کم کم عدم تغییر شغلی

 کم کم متوسط بالا بالا بالا نشاط(روحیه )

 بالا بالا کم بالا کم کم تأکید بر تولید

 بالا کم کم بالا زیاد کم فاصله گیری
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 ابعاد

 جو سازمانی

 انواع جو سازمانی

 بسته پدرانه دوستانه کنترل شد خودگردان باز

 کم بالا بالا کم متوسط بالا مراعات

 کم متوسط متوسط متوسط متوسط بالا نفوذ

(174ص : 1966)منبع: کتاب تحقیق در مدیریت آموزش تألیف هالپین وکرافت   

 استرس شغلی

در  امکانات که شرایط شغلی با توانایی ها، است پاسخ های فیزیکی و عاطفی زیان آور یک شخص در زمانی، استرس شغلی

 دسترس و یا نیازهای نیروی کار مطابقت نداشته باشد.

به عبارت ؛ دیآ یبه حساب م دینوع تهد کیفرد  یدارد که برا یکار طیدر مح یها یژگیاشاره به و یاسترس شغلدر واقع، 

 باشد که فرد قادر به تحقق یشغل از فرد به طور کی یدرون یتقاضاها که دیآ یبه وجود م یوقت یشغل ی، استرس هاگرید

 (2004 لارسون،نباشند ) ازهایبرآوردن آن ن یبرا فرادا اریدراخت یمنابع کاف کهیدر صورت ایآنها نباشد و 

 علل ایجاد استرس شغلی

 ( باو غیره مواجهه و اجتناب، دوری اضطراب و افسردگی ثانوی به دلیل تعارض بین فردی )آزار تصور شده،احساس  -1

 همکاران

 شکست های جدی در شغل -2

فرد تصور می کند موقعیت های بزرگتر توقعات و انتظارات بیشتری را در بر پیشرفت )ترس از شکست متعاقب موقعیت یا  -3

 هده آنها بر نیاید.(خواهد داشت و ممکن است از ع

 تمرد در مقابل تعارض های اشکال قدرتمند در موقعیت شغلی -4

 احساس اضطراب و افسردگی ثانویه برای اخراج -5

 اضطراب مربوط به مخاطره شغلی -6

ی در مواردی بهر حال ما یاد گرفته ایم چنان خود را قوی نشان دهیم که در همه حال بتوانیم از پس بار هر مشغله ها برآییم. ول

واقعا خسته می شویم و میلی برای کار کردن نداریم. فرسودگی شغلی بصورت دوره ای پیش می آید و تجربه کردن آن فاجعه 

نیست به شرط آنکه شناخته شود. استرس شغلی ممکن است در ارزیابی اولیه )بالقوه تهدید آمیزفرض کردن موقعیت( و ارزیابی 

نابع برای نجات از این وضعیت( فرد تاثیر بگذارد و به استفاده از روشهای مقابله نا کارآمد منجر می ثانویه )بررسی توانایی و م

 شود.
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 عوامل ایجاد کننده استرس در سازمان ها

، فقدان استرس ناروا در محیط کار از عواملی هستند که موجب مشی های ناعادلانه و تبعیضات خط ،سیاست های نسنجیده -1

 .می گردد و دلسردی در کارکنان پایین آمدن روحیه، انگیزه

تحقیقات انجام  در نا عادلانه کار و ... منظور گردد. ، توزیعو مزایا حقوق ،می تواند در پرداختی ها سیاست های ناعادلانه

و درجه  2و با رتبه  5از  643/3با میانگین  در محل کار عامل استرس زا، عامل تبعیض 28گردیده مشخص شده است که از بین 

و تدوین  حل این مشکل می توان با تربیت و گزینش نیروهای کارآمد و ارزشی برای یی گردید.زیاد شناسا عامل استرس زای

 .را به نحو مطلوبی اداره نمود و اجرای سیاست های عادلانه سازمان مقررات و قوانین جامع

دغدغه  مهم رسد یکی از موارد در شرایط فعلی که به نظر می و فعالیت ها به ویژه مخارج و عدم تطبیق آن با میزان حقوق -2

آنچه  نیز کارکنان (j.stacty adams) از جی استسی آدامز (equity theory) تئوری برابری . طبقاست ذهنی کارکنان

اگر به این  نند.می ک ارائه می کنند، مقایسه شغلی وظایف برای انجام می آورند را با آنچه به دست کار خود دادن انجام که با

 احساس اگر فردی مثال برای می شود. گرفتار تنش ، بیشتر استدر مقایسه با دیگران به سازمان آنها که داده های برسند نتیجه

 ندارد مسوولا ضرورت می شود. بنابراین خود ناراضی نمی شود، از کار پرداخت به او حقوق و دستمزد کافی به اندازه کند

 .آورند اساسی به عمل اقدامات جامعه در این زمینه افراد و بهداشت سلامت در جهت نظام

افراد سازمان  برای کارکنان می باشد. اصولا مشارکت ایجاد فشار از عوامل یکی نیز عدم مشارکت کارکنان در سازمان ها -3

به  سازمان افراد می کند باعث می شود کار ترغیب کارکنان را به اینکهزیادی دارد و ضمن  مزایای گیری ها ها در تصمیم

 .احساس مهم بودن آرامش خاطر به دست آورند جهت

سازمان  ، اعضایهنگام ارزیابی در بین کارکنان شدن و تبعیض قائل کافی از افراد شناخت و یا بدون ارزشیابی های ناعادلانه -4

تبعیض  مختلف در زمینه های در محیط کار خود نماید احساس کارمند و یا کارگری اگر می نماید. عصبی رهایفشا را گرفتار

 فشار شود، موجب ایجاد نادیده گرفته می و یا شود بهای لازم داده نمی او و زحمات ها وجود دارد و به تلاش پنهان و آشکار

را در  لازم شایستگی که شود و بهاء داده می ارج به کسانی می گردد که ببیند فشار مضاعف نای برای او خواهد شد و هنگامی

جلوگیری  این فشارها از بروز سازمان می توان اعضای های عادلانه و توجه به فعالیت با ارزشیابی های محیط کار ندارند. بنابراین

 .نمود

نشان می  . تحقیقاتباشد به کارکنان می اعتمادی از بی و سازمان ناشی در محیط کار دهنده بی مورد و آزار های کنترل -5

افراد گردیده و در  و اضطراب موجب نگرانی طرفی از افزایش می دهد. را در سازمان و ریاکاری ، بدبینیدهد که این شیوه

 و اعتقاد که در آن اطمینان به وجود آید فضایی . باید در سازمان هاتفرد را به همراه خواهد داش کارایی آن کاهش نتیجه

نیل به اهداف  بیشتر در جهت با آرامش سازمان ، اعضایسرشار از اعتماد باشد. زیرا در محیطی روابط متقابل بین کارکنان مبنای
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و نامحسوس به جای  های خود کنترلی و یا کنترل های غیرمستقیمشیوه  با انتخاب نمود. بنابراین باید خواهند تلاش سازمانی

 .از بروز فشارهای عصبی شدید جلوگیری نمود می توان ، مستمر و آزار دهنده، شدیدکنترل های مستقیم

 رجوع باشد. ا اربابیفشار بر کارکنان و  ایجاد از عوامل یکی قوانین خشک و غیرقابل انعطاف نیز در سازمان می تواند -6

 بنابراین باشند.فعلی سازمان ها ن برخی از ضوابط و مقررات بسیار ناقص باشند و متناسب با شرایط و مقتضیات است ممکن

و  جامعه ، توان، نیازنات، امکاتوجه به فرهنگ این قوانین و ضوابط را با ، بایدمی باشند و اختیار که دارای مسوولیت مدیرانی

 .هندد موجود را کاهش معقول تنش های و با انعطاف پذیر نمودن و تعدیلات قرار دهند ن ها مورد بازنگریانسا

در صورت  شد. بنابراینبا فشار ایجاد از عوامل یکی دلیل کارکنان می تواند و بدون مکرر تغییرات غیرمنطقی و جابه جایی -7

آنان به این  تو جلب مشارک مختلف های کارکنان در زمینه های نگرانی رفع و پس ازباید با فرهنگ سازی  تغییرات لزوم

 .اقدام نمود تغییر و تحولات

 تضادهای مانند؛ ددر سازمان باش ، گروه با گروهبا گروه فرد ،فردی ، این تضاد ممکن استسازمان در مختلف تضادهای -8

را  راهکارهایی دهانمودن تضا با مدیریت تضادها و درک این ضمن هوشیاری . مدیران بایدمانو اقدامات ساز بین منافع فردی

ردد. به عبارت گهدایت  اهداف سازمانی و غیر رسمی در جهت رسمی ، گروه هایافراد اتخاذ نمایند که فعالیت ها و انرژی

 .ق یابداست که اهداف سازمان تحق در صورتی امکان پذیر اهداف آنان کارکنان و گروه ها دریابند که تحقق دیگر

با کاری  متناسب رکنانشرح شغل کا باشد. زیرا اگر یکی از عوامل فشار به کارکنان می تواند نیز غیر واقعی شغل های شرح -9

 .که فشار قابل ملاحظه ای را متحمل خواهند شد است نباشد بدیهی دهند که انجام می

، نور کم و ، وجود گازهای سمی، گرما و سرمادر محیط کار از حد شرایط فیزیکی محل کار مانند سرو صدای بیش -10

 .ناکافی نیز می تواند عامل ایجاد فشار برای کارکنان باشد

 رضایت شغلی

 کی یشغل تیو رضا یدر واقع خشنود .شیفرد نسبت به شغل خو یاز نگرش آگاهانه مثبت و کل است عبارت یشغل تیرضا

 نیکه ا ستین تیواق نیمنکر ا یمفهوم ساز نیچه ا اگراست.  کپارچهیو  یمفهوم کل کیفرد نسبت به شغلش،  ینگرش کل

دارند در  تیرا که از شغلشان رضا یخاص یاست که اشخاص قادرند جنبه ها نیباشد. فرض ا یم ی، چند بعدینگرش کل

کل  کیاز شغل به صورت  ینگرش مرکب کی)بالانس( کنند و به  زانی، مدارند یتیکه نا رضا ییمقابل جنبه ها

 .(2017، 1کالبرگ)«برسند

                                                             
1 Kalleberg 
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به  یابعاد پنجگانه شغل نیهر فرد را در ارتباط با ا تیرضا توانیکه م اشاره کرده اند یبه ابعاد پنجگانه شغل 1تیو اسم کندال

 (:1398و همکاران،  یامجداز )عبارتند  یشغل ابعاد دست آورد.

 که در شغل فرد وجود دارد. یهایژگیو و طی، شرااتیخصوص یکار، به معنا تیماه -1

 .داندیمنصفانه م نگرایکه دستمزدش را در مقابل د یکند و درجه ا یم افتیکه فرد در یحقوق و دستمزد: مقدار اجرت مال -2

 .یو سازمان یو ارتقاء هر فرد در سلسله مراتب شغل شرفتی: فرصت پشرفتیارتقاء و پ یفرصتها -3

 .تهایدر حما تیریمد یی: رابطه متقابل سرپرست با فرد شاغل و تواناتیریو مد یسر پرست -4

بحث آن  نیا جهیتروند ن یاو به شمار م یحام یکه همکاران فرد کارا هستند و از بعد اجتماع ی: درجه ایهمکاران شغل -5

 یه برخبممکن است نسبت  یشود، فرد یگردد و هم شامل ابعاد شغل م یم یهم شامل آن نگرش کل یشغل تیاست که رضا

 باشد. ید ناراضخو میفرد فقط از مسئول مستق مثلا؛ باشد یاز شغل راض یبه صورت کل ینداشته باشد ول تیابعاد شغل رضا

 روش تحقیق:-6

ای این پژوهش با انتخاب نمونه رهاییباشد. برای سنجش متغتوصیفی میها، از نوع روش پژوهش بر اساس نحوه گردآوری داده

بندی مطالعه حاضر از لحاظ دسته نیکه معرف جامعه آماری است و با توزیعِ پرسشنامه به بررسی مفاهیم پرداخته شده است، بنابرا

شهرستان  دوره متوسطه اولمعلمان  کلیه شامل شامل پژوهش جامعه. آیدشمار میبه یستگهای توصیفی، از نوع همبپژوهش

 با استفاده از فرمول کوکران نمونه تعدادهمچنین  .است نفر 272 هاآن تعداد است که 1401-1402 یلیدر سال تحصگمیشان 

 نفر تعیین می گردد 160برابر 

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات -7

سیم نمود. در توان به دو دسته کتابخانه ای و میدانی تق روش های گردآوری اطلاعات در این پژوهش را به طور کلی می

تب، مقالات، کتابخانه ای )اینترنت، ک خصوص جمع آوری اطلاعات مربوط به ادبیات موضوع و پیشینه تحقیق از روش های

بزار پرسشنامه ی )اپایان نامه ها و گزارشات...( و در خصوص جمع آوری اطلاعات برای پاسخ به سوالات پژوهش از روش میدان

اده ها در این پژوهش جهت جمع آوری د استاندارد و آزمون مربوط به پایایی و روایی بر روی آن انجام شد( استفاده شده است.

 .از ابزار پرسشنامه استفاده شده است

 سازمانیپرسشنامه جو -1

 حضوو اف،هدا شنیرو و حضوو مولفه پنج و گویه 20 شامل( 1989)یپد مسا و ساسمن لایل سازمانی جو استاندارد پرسشنامه

باشد که سوالات بر پایه طیف  می ت،تباطاار ثربخشیا ،یههارو روی بر فقاتو و ضایتر داش،پا از ضایتر ،نقش شنیرو و

در مورد اعتبار مولفه ها و سوالات پرسشنامه جو سازمانی مشاهده می گردد. -2پایه گذاری شده است. در جدول  لیکرت

                                                             
1 Kondal & Smiet  
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 مورد در بدست آمد. 86/0برابر  کرونباخ یآلفا بیاعتبار آن با استفاده از ضرا (1400) نجف پور و ستاریپژوهش آزمون، در 

 بدست 93/0 برابر کرونباخ آلفای ضرایب از استفاده با آن اعتبار (1400همکاران )رضایی شریف و  پژوهش در آزمون، اعتبار

 .آمد

 جو سازمانیسرفصل سوالات پرسشنامه استاندارد  -2جدول 

 سوالات پرسشنامه() هاموئلفه  ابعاد

 4-3-2-1 افهدا شنیو رو حضوو

 8-7-6-5 نقش شنیو رو حضوو

 12-11-10-9 داشپااز  ضایتر

 16-15-14-13 دانش آموزمحوری

 20-19-18-17 تتباطاار ثربخشیا

 (1991کروم )و  یسوکیو یشغل تیپرسشنامه رضا-2

است  هیگو ای سوال 39، شامل استاندارد شده است 1991و کروم در سال  یسوکیکه توسط و یشغل تیپرسشنامه سنجش رضا

در مقاله  پایایی این پرسشنامه. شده اند یگذار هیپا کرتیل یا نهیپنج گز ندیرا در بر گرفته که بر اساس فرا شاخص 5که 

 .بدست آمده است 0.77میزان  کرونباخ آلفای آزمون با  (1393همکاران )و  کازرونیان

 رضایت شغلیابعاد و سوالات مربوط به پرسشنامه  -3جدول 

سوالات پرسشنامه() هامولفه  ابعاد متغیر  

لی
شغ

ت 
ضای

 ر

22تا  1 نوع کار  

36تا  23 سرپرست  

47تا  37 همکاران  

عیارتقاو ترف 54 تا 48   

ایحقوق و مزا 63تا  55   

 

 (2004همکاران )و  نیکوس یپرسشنامه استرس شغل-3

پرسشنامه  یریاندازه گ سطحبعد می باشد  7و  سوال 35 ساخته شده که دارای (2004همکاران )و  نیکوستوسط  پرسشنامه نیا

 باشد. یم کرتیل یدرجه ا 5 اسیو براساس مق یفاصله ا
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 (2004همکاران )و  نیکوس یاسترس شغلابعاد و سوالات مربوط به پرسشنامه  -4جدول 

سوالات پرسشنامه() هامولفه  ابعاد متغیر  

لی
شغ

ت 
ضای

 ر

1-4-11-13-17 نقش  

5-14-21-34 ارتباط  

نیمسئول تیحما  35-33-29-23-8  

همکاران تیحما  31-24-27-7  

30-10-15-19-25-2 کنترل  

18-6-9-12-16-3-20-22 تقاضا  

راتییتغ  26-28-32  

 تحلیل اطلاعاتروش تجزیه و  -8

 هایآزمون شامل توصیفی بخش در .گیردمی انجام اطلاعات استنباط و اطلاعات توصیف بخش دو در اطلاعات تحلیل و تجزیه

 بررسی جهت اسمیرنف کولموگرف آزمون از نیز استنباطی هایآزمون بخش در .شد خواهد استفاده میانگین سنجش و فراوانی

 خواهد استفاده متغیرها بین ارتباط بررسی جهت پیرسون و آزمون رگرسیون همبستگی آزمون از همچنین و ها داده بوده نرمال

 می گیرد. انجام 23SPSS افزار نرم از استفاده با اطلاعات تحلیل و تجزیه کلیه. شد

 تجزیه و تحلیل استنباطی داده ها: -9

 بررسی نرمال بودن داده ها:-1

های تحقیق می پردازیم. قبل از تعیین نوع نتایج به خصوص  سوالحال به انجام آزمون های مختلف و تحلیل استنباطی داده ها و 

اسمیرنف استفاده  –از آزمون کولوموگروف  ینبنابرا لازم است از نرمال بودن متغیرها مطمئن شویم: در آزمون های مقایسه ای

 می کنیم:

 .باشد وضعیت شاخص نرمال خواهد بود<P-Value 05/0اگر  اسمیرنف –آزمون کولوموگروف در 

 باشد وضعیت شاخص غیر نرمال خواهد بود.> P-Value 05/0اگر  اسمیرنف –آزمون کولوموگروفدر 
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 (اسمیرنف –کولوموگروف )زمون فرض نرمال بودن متغیرها آ-5جدول 

ف
دی

 ر

 مولفه
Z آماره   

K-S آزمون   

سطح معنا 

 داری
P-Value 

 وضعیت
آزمون 

 همبستگی

سازمانی جو 1  پارامتریک نرمال 0.137 2.045 

شغلی استرس 2  پارامتریک نرمال 0.117 1.955 

شغلی رضایت 3  پارامتریک نرمال 0.155 2.237 

قرار گرفت. ن مورد آزمون به منظور بررسی سوالات تحقیق از نظر معنا داری آماری نخست توزیع نمرات به لحاظ نرمال بود

کولموگروف را نمایان می سازد. چنان که مشاهده شد طبق آزمون مربوطه، تمامی  –خلاصه نتایج آزمون اسمیرنف -5جدول 

بنابراین در محاسبات معناداربودن آزمون فرضیه ها باید از آزمون همبستگی پیرسون ؛ ها نرمال می باشندمولفه ها و پرسشنامه

 استفاده کرد.

 :تحقیق اول فرعی فرضیهمربوط به  یافته های-2

 معنادار رابطه 1402-1401 تحصیلی سال در شهرستان گمیشان متوسطه اول دوره دبیران شغلی استرس جوسازمانی و بین -1

 دارد وجود

 :آزمون همبستگی برای سوال اول تحقیق به شرح زیر می باشد

 دوره اول متوسطه رانیدب یاسترس شغل و یجوسازمانرابطه میان -6جدول 

 P-Valueمقدار  پیرسون rمقدار  n مولفه مورد نظر

 یجوسازمان
160 337/0- 000/0 

 رانیدب یسترس شغلا

 6استفاده شده است. چنانکه جدول  آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 ترساسجوسازمانی و  بین؛ پذیرفته می شود. 𝐇𝟏 شد بنابراین فرضیه> P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار 

با توجه به مقدار  .دارد وجود معنادار رابطه 1402-1401 تحصیلی سال در شهرستان گمیشان متوسطه اول دوره دبیران شغلی

با توجه به منفی شدن مقدار ضریب همبستگی، می توان گفت که و  دیگرد =R-337/0که برابر  رسونیپ یهمبستگ بیضر

رچه جو مطلوبت تر باشد، میزان استرس ه یعنی؛ در جهت معکوس وجود دارد 0.337 تبه شد یدو مولفه ارتباط نیمیان ا

 خواهد بود استرس شغلی تجربه شده دبیران بیشتر باشد،تجربه شده معلمان کمتر و هرچه جو نا مطلوب تر و نامناسب تر 
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 :تحقیقدوم  فرضیهیافته های مربوط به -3

 معنادار رابطه 1402-1401 تحصیلی سال در شهرستان گمیشان متوسطه اول دوره دبیران شغلی رضایت جوسازمانی و بین -1

 دارد وجود

 :آزمون همبستگی برای سوال دوم تحقیق به شرح زیر می باشد

 دوره اول متوسطه رانیدب یشغل رضایت و یجوسازمانرابطه میان -7جدول 

 P-Valueمقدار  پیرسون rمقدار  n مولفه مورد نظر

 یجوسازمان
160 472/0 001/0 

 رانیدب یشغل رضایت

 7استفاده شده است. چنانکه جدول  آزمون ضریب همبستگی پیرسون برای بررسی این سوال به دلیل نرمال بودن توزیع ها از

 تیبا رضا یجوسازمان نیب ینیع؛ پذیرفته می شود𝐇𝟏 شد بنابراین فرضیه> P-Value 05/0نشان می دهد از آنجایی که مقدار 

مقدار . رددارابطه معنادار وجود  1401 -1402 یلیدر سال تحص شانیشهرستان گم شانیدوره اول متوسطه گم رانیدب یشغل

 0.472به شدن  یدو مولفه ارتباط نیآن است که میان ا یایمقدار گو نیو ا دید    =472/0Rکه برابر  رسونیپ یهمبستگ بیضر

و هرچه جو نا مطلوب تر و نامناسب تر باشد،  شتریب زین نمعلما یشغل تیرچه جو مطلوبت تر باشد، میزان رضایعنی عوجود دارد .

 .شغلی تجربه شده دبیران کمتر خواهد بود تیرضا

 پیشنهاد بر اساس نتایج تحقیق -10

 ایجاد جو سالم در مدرسه توسط مدیر جهت کاهش استرس معلمان و افزایش رضایت شغلی آنان. -1

 و برقراری جو مطلوب در مدرسه. الگو گرفتن مدیر از مدارس موفق جهت ایجاد -2

 یو کلاسها مدرسه طیمح ییبایبه ز مدیر و معلم توجهپیشنهاد می شود ظاهر مدرسه و کلاسها شاد و مفرح بخش باشد.  -3

و استفاده از جملات زیبا بر روی دیوارهای مدرسه و کلاسها و رنگ آمیزی کلاسها با استفاده از رنگ های روشن  درس

 توصیه می شود.

ایجاد جو صمیمی برگزاری جشن ها، اردوهای مفرح با شرکت معلمان و خانواده های آنانا می تواند کمک زیادی در جهت  -4

 و ارتقا رضایت شغلی معلمان نماید.

سبک مدیریتی خود را برپایه ی  داشته وبه مدیریت روابط انسانی در اداره ی مدرسه  بیشتریمدیر مدرسه ضمن توجه -5

 .در قلب وروح کارکنان نفوذ نمایدجو بین مدیر و معلمان صمیمی تر سده و مشارکت قرار دهد تا از این طریق 

 دهد.معلمان و جلسات بحث های نظری تشکیل  توسطکارگروهی پیشنهاد می شود مدیر مدرسه، اهمیت بیشتری  -6
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مدیر مدرسه می بایست به معلمان وکارکنان مدرسه برای رفتار درست آنها پاداش دهد این کار باعث می شود تا نتایج  -7

 .مثبت بیشتر شود

، کارکنان ودانش آموزان اجتناب داوری در مورد معلمان باید از پیش مدرسه، جهت بهبود جو سازمانی حاکم در دیرانم-8

 ، وطوری رفتار کنند تا همه افراد در کارها وحل مشکلات همدیگر را یاری کنندنموده وبه کسی برچسب نزنند

 منابع

 .1387چاپ و نشر بین الملل  شرکت کاربرد ها(،مفاهیم و ) یابیارزو  تیریمد ،ی ویسی ترجمه ،ابراهیم محمد ،اشکنانی -

ارائه مدلی جامع از عوامل محیطی (، 1388اکبر )سیدعلی ، حسین زاده اطاقسرا، ابوالحسن، کلاسنگیانی ،یحسنعل آقاجانی، -

 ، تهران.سومین کنفرانس بین المللی مدیریت استراتژیک ،موثر بر فرآیند تصمیم گیری استراتژیک

 و  یسلامت سازمان یونیرگرس لی(. تحل1397فرحناز. ) وان،یشیش یلیعدنان، الهام، و جل ییطباطبا ،یعل شوان،یش یلیجل

 یاپی)پ 2)5در ورزش،  یرفتار سازمان تیریاستان تهران. مطالعات مد یبدن تیمعلمان ترب یشغل یبا فرسودگ یشغل تیرضا

18)) ،101-109. 

 یروانشناس یفصلنامه تازه ها ران،یدب دگاهیتعارض از د تیریو مد یجو سازمان نیرابطه ب ی(، بررس1389) یمهد ،یجواد 

 سال اول، شماره سوم. ،یسازمان/یصنعت

 (. بررسی رابطه مدیریت زمان و میزان فرسودگی شغلی در بین کارکنان دانشگاه 1389ناهید ) ساریخانی طاهره. حسومی

 1 شماره ،6 دوره ،یتیعلوم ترب یتازه ها یها شهیاند .12آزاد اسلامی منطقه 

 شهر  یمددکاران اجتماع یبا عملکرد شغل ی(. رابطه جو سازمان1397و فرهمند، مهناز. ) درضا،یس ان،یعاطفه، جواد ،ینیحس

 .45-37، ((23 یاپی)پ 1)7 ،یاجتماع یتهران. فصلنامه مددکار

 .مشهد، چاپ سومانتشارات فردوسی دانشگاه (. مدیریت منابع انسانی، 1377دعائی، حبیب ا...) -

 .، دفتر پژوهش های فرهنگی، تهرانرابید اعمح، مائیانارسپ لیع همرج، تانیازمار سترف انیب(. م1382) یپنتیفز، اسنیراب -

 یصنعت تیریمد سازمان :تهران غلام رضا خواجه پور. ترجمه .یشغل استرس (.2009) ام، زابتیال ر،یآر و آلتما رندال اس،ر. 

 یمسافرت یکارکنان آژانس ها یشغل تیبر رضا یساختار سازمان اثر ،1399فائزه، ،یاردکان انیو اسد نیرحمان سرشت، حس -

 .تهران مه،یو اقتصاد سالم در بانک، بورس و ب یحسابدار ت،یریدر مد یکاربرد یپژوهش ها یکنفرانس مل نیششم زد،یشهر 

 .173ماهنامه تدبیر، شماره  مستمر سازمان،ارزیابی عملکرد و بهبود (. 1385غفور )رحیمی،  -

و  یپژوهشنامه علوم انسان، ایران عوامل مؤثر بر ارتقای عملکرد سازمان های بخش دولتی(، 1387) رهنورد، فرج اله، -

 .87زمستان ، (31 یاپی)پ4 یهشتم، شماره  یریت، سالمد یاجتماع
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  مطالعات سطح درگیری شغلی اعضا هیات علمی.شغلی، ویژگی های شغل، سبک نظارتی، و ساختار سازمانی( و 

 .4 شماره ،6 دوره ،یروانشناخت

 (؛ بررسی ارتباط بین انواع سبک تفکر با خلاقیت و نوآوری 1390ابوذر )، همتی ، صادقی فرد احمدسیداحمد هاشمی

پاییز  :امه ریزی درسی(برن-مدیران مدارس شهرستان لامرد، پژوهش در برنامه ریزی درسی )دانش و پژوهش در علوم تربیتی

 .72صفحه  ات 63از صفحه  ; 30 ، شماره8 ، دوره1390

 در  یجو سازمان یانجینقش م نی(. تبب1400. )یعل ان،یو شا با،یفر ،یصلاح ،یمهد ،یکیاشک ییفدا ،یفر، مهد ونیهما

 یرویمنابع در ن تیری. مدلانیاستان گ یانتظام یکارکنان فرمانده یشغل یاز فرسودگ یریدر جلوگ یعوامل سازمان نیرابطه ب

 .296-269، (1)9 ،یانتظام
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