
 

 

 

 

 

 

 حکمرانی و توسعه

 0011 تابستان، 2، شماره 2دوره 

 22-00ه صفح

 

 01/10/0011 تاریخ دریافت:

 22/10/0011 تاریخ پذیرش:

 

Investigating the Relationship between Job Stress and the 

intention to stay with the Moderating Role of Organizational 

Climate 
 

Shabnam Zarjou 1*, Gholamreza Taleghani 2 , Behzad Ahmadbeygi3 

Abstract 

The aim of this study is to investigate the moderating role of organizational climate 

in the relationship between job stress and the intention to stay among teachers 

working in schools in Guilan province. Accordingly, the statistical population of 

the study consisted of all teachers in Guilan Province that 140 people were selected 

by random sampling method. Data collection tools were Kim et al. (2007) Standard 

Intention Survey Questionnaire, Parker & Decotis Job Stress Questionnaire (1983) 

and Halpin & Kraft Organizational Atmosphere Questionnaire (1963), which 

content validity was confirmed and their reliability was estimated to be higher than 

0.7 based on Cronbach's Alpha method. Also, for data analysis, the structural 

equation modeling method based on the partial least squares approach was used by 

Smart PLS 3 software. Findings showed that dimensions of job stress including 

time pressure and Job-related anxiety have a negative and significant effect on the 

intention to stay. Also, the moderating role of organizational climate in the 

relationship between each dimension of job stress (time pressure and job-related 

anxiety) on the intention to stay was significant. Therefore, it can be said that by 

strengthening and improving the organizational climate, the relationship between 

the dimensions of job stress and the intention to stay can be reduced. 
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 گر جو سازمانی با نقش تعدیل قصد ماندن ورابطه استرس شغلی  بررسی
 

 3بیگی، بهزاد احمد2غلامرضا طالقانی ،*1شبنم زرجو
 

 کیده چ

قصد  واسترس شغلی  رابطه بینگر جو سازمانی در نقش تعدیل بررسیهدف از انجام پژوهش حاضر، 

 پژوهشجامعه آماری اساس، براینباشد. ماندن در میان معلمان شاغل در مدارس استان گیلان می

تعداد  ،فیدگیری تصاروش نمونه ا استفاده ازکه ب بوده استاستان گیلان  مدارس کلیه معلمانشامل 

 و استاندارد قصد ماندن کیمپرسشنامه سه ها شدند. ابزار گردآوری دادهانتخاب عنوان نمونه نفر به 141

 و هالپین سازمانی ( و پرسشنامه جو1893) دکوتیس و پارکر شغلی (، پرسشنامه استرس2112) همکاران

اساس روش آلفای  بر هاآن پایایی مورد تأیید قرار گرفت و های آنکه روایی محتوا ( است1893) کرافت

سازی معادلات ها از روش مدلتحلیل دادهوهمچنین، جهت تجزیهبرآورد شد.  2/1کرونباخ بالاتر از 

های استفاده شد. یافته Smart PLS 3افزار یکرد حداقل مربعات جزئی توسط نرمساختاری مبتنی بر رو

زمانی و اضطراب مربوط به شغل تأثیر منفی و  رتحقیق نشان داد که ابعاد استرس شغلی شامل فشا

هر یک از ابعاد  رابطه بین گر جو سازمانی درد. همچنین نقش تعدیلنمعناداری بر قصد ماندن دار

توان اساس میبر قصد ماندن معنادار بود. براین ار زمانی و اضطراب مربوط به شغل(فش) استرس شغلی

توان رابطه بین ابعاد استرس شغلی و قصد ماندن را کاهش ی میجو سازمان گفت که با تقویت و ارتقاء

 داد.
 

 استرس شغلی، جو سازمانی، قصد ماندن: واژگان کلیدی
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 مقدمه   

 کردنبه فراهم توجهیبی که باورند این بر مدیریت و سازمان عرصه اندیشمندان حاضر عصر در     

 ویژهبه کارکنان شغل ترك آورد کهمی بار به آنها یبرا بسیاری هایدشواری ها،سازمان در مناسب محیط

 و آفرینمشکل پرهزینه، بسیار پدیده این .است آنها تریناساسی از یکی ارزشمند، و متخصص کارکنان

 شغل ترك امروزهاساس، براین (.1389)صادقیان و آهنچیان،  باشدمی هاسازمان کارایی تهدیدکننده

است.  شده تبدیل منابع انسانی مدیریت هاینگرانی ترینمهم از یکی به اهسازمان در کلیدی، کارکنان

ای که گونه؛ بهدارد همراه به را زیادی غیرمستقیم و مستقیم هایهزینه سازمان برای کارکنان شغل ترك

 از ناشی هایهزینه جدید، کارکنان آموزش و هدایت استخدام، انتخاب، از ناشی هایهزینهتوان گفت، می

 دست از همچنین،. گذاردسازمان اثر منفی میهستند که بر  مستقیمی هایفشار کارکنان، روحیه کاهش

 توجه با ؛ بنابرایندنشومی ناشی ترك شغل از که هستند مستقیمیغیر هایهزینه اجتماعی، سرمایه دادن

 شغل ترك به تمایل کاهش بر ثرعوامل مؤ شناسایی خواهان همواره هاسازمان شغل، ترك هایهزینه به

  (.1393 ،همکاران و پرورگل) اندبوده

 رویکرد دارد؛ وجود نظری رویکرد دو کارکنان خدمت به ترك تمایل بر ثیرگذارتأ عوامل زمینه در     

 ترك در را جنسیت و تحصیلات سطح سن، نظیر فردی عوامل نگرد ومی موضوع به خرد نگاهی با ،اول

 کارکنان خدمت ترك بر ثیرگذارتأ عوامل به کلان نگاهی با ،دوم رویکرد .انددمی ثرمؤ کارکنان خدمت

 و حقوق هایسیستم سازمانی، عدالت اضافی، کار حجم نظیر سازمانی و عوامل شغلی و کندمی توجه

میزان استرس شغلی افراد و تنش روانی حاصل از جو  تر،از همه مهمفرهنگ سازمانی و  ،دستمزد

ی لدر رابطه با استرس شغ (.1381 فرحی، و اردکانی )افخمی دهدمی قرار بررسی دسازمانی را مور

 افراد همه تقریباً و است شده تبدیل پرهزینه و شایع ایمسئلهبه  هااین پدیده در سازمانتوان گفت، می
 ر،کا محیط زیستی و اقتصادی شیمیایی، فیزیکی، خطرات کنار در شغلی اند. استرسشده مواجه آن با

شدن تر با پیچیدهتوان گفت، ای که میگونه؛ بهشودمی محسوب کار محیط در اصلی خطرات از یکی

افزوده شده و  استرس شغلی کارکنانبر میزان  افزایش میزان بار کاری و مسئولیتها و افزون سازمانروز

خور را س، اقداماتی دراسترگونه  مدیران و رهبران برای ایجاد و حفظ محیطی عاری از هرتا لازم است 

ارکنان قادر به مهار کردن (. علاوه بر این، هنگامی که ک2119، 1)لیتزکی و همکاران به انجام رسانند

و  )لوئی تعارض بین شغل و فعالیت شخصی خود را تجربه خواهند کرد آنها احتمالاً، نیستنداسترس 
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موجب تمایل آنان به ترك شغل خواهد ( و همین موضوع 2112، 2و و همکارانبینرا ؛2112، 1همکاران

 شد. 

 ندکمی ایجاد کارکنان بین روانی فشار و بالای نارضایتی سطوح ،جو سازمانی نامناسب ،دیگر از سوی     

 ؛ دراست مخرب انسانی روابط نتیجه منفی روانی فشار و نارضایتی .است معمول کاری مسائل از فراتر که

 وارد سازمان در شاغل مدیران و کارکنان به را صدماتی بلندمدت در انندتومی مسموم هایسازمان ،نتیجه
صورت غیرمستقیم موجب بهتواند میجو سازمانی توان گفت، (؛ بنابراین می2112، 3)تو و هاروی کنند

اساس، با توجه به آنچه براین (.2112، 4)ادمنتون و وسترن کارکنان شود خدمت ترك و غیبت افزایش

گر جو سازمانی در رابطه بین استرس شغلی دف از انجام پژوهش حاضر، بررسی نقش تعدیلگفته شد، ه

   است. استان گیلان معلمان مدارسو قصد ماندن 
 

 مبانی نظری و پیشینه پژوهش

 استرس شغلی

 شرایط، دچار این به پاسخ منظوربه و دهدمی نشان واکنش تعادل از خروج در انسان بدنی سیستم     
 خود تعادل از است. خروج مقابل تغییرات در توازن ایجاد به ما نیاز از ناشی . استرسگرددمی روانی فشار
 است. سلامتی عدم و بیماری با برابر بیشتر استرس ،طرفی ازشود. می استرس باعث که است تغییر یک

روانی  و جسمی ایهبیماری به منجر زندگی، طول در زااسترس ادهایدروی و تعدد در درازمدت استرس

 رفتاری، تغییرات با که منفی است یحس و تجربه نوعی ،استرس (.2112 ،5همکاران و پومز( شودمی

هشدار رویداد  دنبال به تغییرات این و است بینی همراهپیش قابل و بیوشیمیایی شناختیزیست شناختی،

 مفهوم به شغلى استرستوان گفت، از سوی دیگر می شوند.می هدایت آن اثرات با یا همراهی زااسترس

 ایجاد تغییر آنان فیزیکى و روانى حالات که در شغلى عوامل با کارکنان هاىشخصیت که است شرایطى

عوامل  (.2119، 9چیپراسیت تانگ)است  تعامل دارد، در منفى تأثیرات آنان وظایف انجام بر و کنندمى

توانند منابع احتمالی استرس شغلی باشند؛ ام نقش، میکاری، سبک مدیریت و ابهضافهقبیل ابسیاری از 

(. به 2119، 2، ریشه آنها را باید مورد بررسی قرار گیرد )وونگ و همکارانتمشکلااین رو برای رفع ازاین

                                                             
1. Lui et al. 
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که برخی از این  اندهای زیر را برای کاهش استرش شغلی پیشنهاد نمودههمین منظور، محققان روش

 :ها عبارتند ازروش

 کارها؛ درست انجام جهت مورد نیاز منابع و اطلاعات آوردن فراهم -

 جهت کاهش فشار وارده؛ دادن انجام را کار یک فقط زمان یک در -

 مدیران؛ و کارکنان دیگر بین اجتماعی تقابل برای ارتباطی راه ایجاد کردن یک -

 ؛خود به در راستای کمک دیگران پذیرفتن پیشنهادهای -

 ؛نداشتن انتظار خود از حد از بیش و خود هایییشناخت توانا -

 استرس؛پر هایموقعیت از دوری کردن و مناسب فیزیکی فراهم آوردن محیط -

 ؛نآفریشادی و بخشلذت یانجام دادن کارها -

 (.1382و همکاران، نشین شیخ پور) علی بخشآرامش هایبه کار بردن تکنیک -
 

 جو سازمانی

شود و می اطلاق کارشان محیط در کارکنان هایارزش و احساسات تصورات، به سازمانی جو     

 که شود می نیز شامل را وفاداری و نفسهباعتماد اعتماد، حس سازمان، به نسبت تعهد احساسچنین، هم
 در افراد رفتاری هایو ویژگی حاکم سازمانی قوانین فیزیکی، فضای مانند مختلفی عوامل تأثیر تحت

معانی »عنوان جو سازمانی را بهنظران برخی از صاحب (.2111 ،1هارتلی و الیس( گیردمی رارق کار محیط

 های آن محیطها و رویهها، شیوهتاعضای سازمان را  به رویدادها، سیاسد که  نکنتعریف می« مشترکی

 مضمون و تركمش ادراکات عنوانبه سازمانی جوتوان گفت، همچنین می(. 2119، 2)گلازر کندمتصل می
 ارتباط در که کارکنان از رفتارهایی و کرده تجربه که کارکنان هاییرویه و عملکردها ها،مشیخط به مربوط

 توانمندی نظیر سازمانی پیامدهای بر تواندمی که شودمی تعبیر آنان است، انتظارات و حمایت تشویق، با
 مثبت صورتبه هم را کارکنان رفتار و نگرش نی،سازما جو .(2113، 3)اشنایدر و همکاران بگذارد تأثیر

هم  و )ترك خدمت و کار از غیبت مانند(منفی  صورتبه هم و (شغلی رضایت و وریبهره مانند(

 با رو،ازاین دهد؛قرار می تأثیر تحت ،کنندمی کار سازمان در که کسانی برای غیرمستقیم یا و طورمستقیمبه

 در باید کار، رسمی هایدر محیط ویژهبه مدیران دارد، کارکنان رفتار بر یسازمان جو که تأثیری به توجه

                                                             
1. Ellis & Hartley 
2. Glazer 
3. Schneider et al 
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از ادراکات  (؛ زیرا2113، 1)کار و همکاران ایجاد گردد تناسب و همخوانی تا کنند ایجاد مناسبی جو سازمان

 .(2112،  2)بوف کویین گذاردنتیجه عملکرد سازمانی تأثیر می ار کارکنان و دربر رفتجو سازمانی 
 

 قصد ماندن

 دارد سازمان اشاره به تمایل آگاهانه و عمدی کارکنان برای ماندن در آن سازمان قصد ماندن در     

نظیر از احساس عمومی افراد از ماندن، یک شاخص بی قصدمتغیر (. 2119، 3)مای فیلد و مای فیلد

حد توانسته فرد شاغل را توان پی برد که یک شغل تا چه کند؛ یعنی میمحتوای یک شغل فراهم می

اند؛ ها نگران قصد ماندن کارکنان خود بودهراضی نگه دارد. از سوی دیگر باید گفت که از دیرباز سازمان

تواند اتفاق قوت در نظر گرفته شود و برعکس آن هم می عنوان یک نقطهتواند بهزیرا قصد ماندن می

دهد، بسیاری از ای ماندن در سازمان تحت تأثیر قرار میدرك آنچه که قصد کارکنان را بر بیفتد. درباره

محققان در حال بررسی این موضوع هستند که موقعیتی برای اجرای اقدامات جهت وفاداری نیروی 

در رابطه با  (.2118فر و احمدی آزرم، )زمانی ها فراهم کنندانسانی و تمایل آنها به ماندن در سازمان

، های شخصیتیعوامل شخصی مانند ویژگیتوان به کارکنان در سازمان میعوامل مؤثر بر قصد ماندن 

سبک از جمله عوامل سازمانی ( و 2119، 4)چن و همکارانو استرس کاری  انگیزه ذاتی، رضایت شغلی

 اشاره کرد نظارت رهبری و شدهعدالت سازمانی درك، شدهحمایت سازمانی دركمدیریت تعارض، 

  .(2119)وونگ و همکاران، 
 

 مدل مفهومی پژوهش

گرفته در رابطه با موضوع پژوهش مدل مفهومی بر اساس مبانی نظری و با توجه به تحقیقات صورت     

 شود. زیر ترسیم می

 

 

 

 

 (2101)منبع: وونگ و همکاران،  . مدل مفهومی پژوهش0شکل 

                                                             
1. Carr & et al 
2. Bufquin et al 
3. Mayfield & Mayfield 
4. Chen et al. 

 

 اضطراب مربوط به شغل

 

 فشار زمانی

 

 جو سازمانی

 

 قصد ماندن



 
 

 

           00 

 

 گر جو سازمانیقصد ماندن با نقش تعدیل وبررسی رابطه استرس شغلی 

 
 ت:های زیر استخراج گردیده اساساس مدل مفهومی پژوهش، فرضیهدر ادامه، بر 

 استان گیلان رابطه معناداری وجود دارد. معلمان مدارس. بین فشار زمانی و قصد ماندن 1

 استان گیلان رابطه معناداری دارد. معلمان مدارساضطراب مربوط به شغل و قصد ماندن . بین 2

 استان گیلان رابطه معناداری دارد. معلمان مدارسقصد ماندن  بین جو سازمانی و. 3

 گر دارد.استان گیلان نقش تعدیل معلمان مدارسنی در رابطه بین فشار زمانی و قصد ماندن جو سازما. 4

نقش  استان گیلان معلمان مدارسماندن اضطراب مربوط به شغل و قصد  . جو سازمانی در رابطه بین5

 گر دارد.تعدیل

 شناسی پژوهشروش

باشد. یمایشی میپ –ها، از نوع توصیفیحیث گردآوردی دادههدف کاربردی و از  لحاظپژوهش از      

 بوده است که براستان گیلان مدارس )زن و مرد(  معلمانکلیه  شامل پژوهش این در آماری هجامع

عنوان نمونه نفر به 141تعداد  ،ایتصادفی خوشه گیرینمونه روشاساس فرمول کوکران و با استفاده از 

 و کیمقصد ماندن  الیسؤ 15ها شامل سه پرسشنامه استاندارد ابزار گردآوری دادههمچنین، انتخاب شدند. 

 و پرسشنامه (JSQ)( 1893)  2دکوتیس و پارکر شغلی استرس الیسؤ 13پرسشنامه (، 2112) 1همکاران

بوده است که پرسشنامه استرس شغلی  (HCOCQ)( 1893) 3کرافت و هالپین سازمانی جو الیسؤ 32

 روحیه بعد جو سازمانی نیز دارای هشت پرسشنامه ب مربوط به شغل، ودارای دو بعد فشار زمانی و اضطرا

 تولید بر کیدتأ پویایی، و نفوذ گیری،فاصله گری،ملاحظه مندی،هعلاق صمیمیت، مزاحمت، گروهی،

 ها بریید قرار گرفت و پایایی آنایی محتوا، واگرا و همگرا مورد تأبه روش رو هاروایی پرسشنامه. باشندمی

به دست آمد که نشان از قابلیت اعتماد بالا به ابزارهای پژوهش دارد.  2/1از  بیشترآلفای کرونباخ  اساس

 سازی معادلات ساختاریاز روش مدل ی پژوهشهاها و آزمون فرضیهتحلیل دادهوتجزیهدرنهایت، جهت 

 ده شد.ااستف Smart PLS 3افزار مبنی بر رویکرد حداقل مربعات جزئی با استفاده از نرم
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 پژوهشهای یافته

که در ادامه به باشد های پژوهش میو بررسی فرضیهآزمون مدل  دو بخششامل  پژوهشهای یافته     

 شرح هر یک پرداخته شده است.

 آزمون مدل

در  Smart-PLS-SEMها در روش برازش مدل مفهومی پژوهش از الگوریتم تحلیل مدل منظوربه     

گیری و ساختاری( برازش کلی مدل )اندازهگیری، برازش مدل ساختاری و اندازهسه بخش برازش مدل 

 . ه استاستفاده شد

 گیریاندازهبرازش مدل  الف(

ه گیری از پایایی شاخص، روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شدبرای سنجش برازش مدل اندازه     

 و ترکیبیمعیـار آلفـای کرونبـاخ، پایـایی پایایی شاخص برای سنجش پایایی درونی، شامل سه  .است

باشد، رابطه قابل قبول و نشان  4/1 بیشتر ازاگر بار عاملی بدین صورت که  است. ضرایب بارهای عاملی

مناسبی برای متغیر موردنظر هستند. همچنین، مقدار پایایی ترکیبی و کننده دهد که سؤالات تبیینمی

، مقادیر ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی 1در جدول  باشد. 2/1ن بیشتر از باید مقدار آآلفای کرونباخ نیز 

 نشان داده شده است. های مربوط به آنان و مؤلفهمدل متغیرهای  و آلفای کرونباخ 

  مدل متغیرهای. نتایج ضرایب بار عاملی، پایایی ترکیبی و آلفای کرونباخ 0جدول 

 متغیر
 بار عاملی

0/1 � 

 (CR) پایایی ترکیبی

2/1 � 

 آلفای کرونباخ

2/1 � 

 911/1 934/1 253/1 فشار زمانی

 292/1 281/1 918/1 اضطراب مربوط به شغل

 992/1 915/1 992/1 جو سازمانی

 981/1 939/1 229/1 قصد ماندن
 

است که نشان از سطح همبستگی بالا با  4/1، ضرایب بارهای عاملی بیشتر از 1با توجه به جدول      

متغیرها و شده دارد. همچنین، مقدار آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی برای همه یرهای مشاهدهمتغ

از پایایی بالایی در مدل برخوردار  متغیرهاتوان گفت، همه است؛ بنابراین می 2/1بالاتر از  های آنانمؤلفه

 هستند. 
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گیری در روش مدلسازی ای اندازههمدل معیـار دیگـری اسـت کـه بـرای بـرازش ،روایـی همگـرا     

منظور سنجش روایی همگرا از معیار میانگین واریانس به شـود.کار برده مـی معادلات ساختاری به

متغیرهای مربوط به  AVEباشد. مقدار  5/1گردد که مقدار آن باید بیشتر از استفاده می 1شدهاستخراج

 داده شده است.  ، نشان2در جدول  های مربوط به آنمدل و مؤلفه

 های مربوط به آنو مؤلفه مدل متغیرهای( AVEشده ). مقدار میانگین واریانس استخراج2جدول 

 متغیر
 (AVE)میانگین واریانس استخراجی 

0/1 � 

 249/1 فشار زمانی
 999/1 اضطراب مربوط به شغل

 

 214/1 جو سازمانی

 233/1 قصد ماندن

اسـت؛   5/1بـالاتر از   متغیرهـا ( همه AVEشده )، میانگین واریانس استخراج2با توجه به نتایج جدول      

 هایش در سطح مطلوبی قرار دارد.با شاخص متغیرتوان گفت، میزان همبستگی هر بنابراین می

 ساختاریبرازش مدل  ب(

هـای گیری، مدل ساختاری از طریق روابـط بـین متغیرپس از سنجش روایی و پایایی مدل اندازه     

(، T-Value) در پژوهش حاضر از سه معیار ضریب معناداریبدین منظور، . شودمیمکنون، ارزیابی 

باید قدر مطلق ابتدا اساس، براین( استفاده شده است. 2Q) بینیو ضریب قدرت پیش( 2R) ضریب تعیـین

شکل  نظر معنادار باشد. مورد متغیرباشد تا رابطه بین هر سؤال و  89/1بیشتر از مقدار  ضریب معناداری

 دهد.را در حالت معناداری نشان می t-values، مقدار 2

 
 

 در حالت معناداری t-values. ضرایب 2شکل 

                                                             
1. Average Variance Extracted (AVE) 



 
 

 

    03 

 

     0011 تابستان، 2، شماره 2حکمرانی و توسعه، دوره 

است؛ بنابراین  89/1برای تمامی سؤالات بیشتر از مقدار  t ، قدر مطلق ارزش2با توجه به شکل      
 نادار است.نظر مع مورد متغیرتوان گفت، رابطه بین هر سؤال و می

بودن برای ضعیف، متوسط و قوی هاییعنوان ملاكبه 92/1و  33/1، 18/1سه مقدار همچنین،      
را در رابطه بینی ضعیف، متوسط و قوی به ترتیب قدرت پیش 35/1و  15/1، 12/1سه مقدار ، و 2Rمقدار 

، ضرایب 3ب مدل دارد. در شکل نشان از برازش مناس انکه زیاد بودن مقدار آن دهدنشان می 2Qبا مقدار 
 های مدل و مقدار ضریب تعیین نشان داده شده است. بار عاملی هر یک از سازه

 
 

 در حالت تخمین استاندارد . مقدار ضرایب بار عاملی و ضریب تعیین0شکل 

 ، نشان داده شده است. 3در جدول متغیرهای مدل  2Qو  2Rمقادیر 

 مدل یمتغیرها 2Qو  2Rمقدار . 0جدول 

 سازه
 (2Rضریب تعیین )

 �  32/1و  00/1، 02/1

 (2Qگیزر )-معیار استون

 � 00/1و  00/1، 12/1

 281/1 491/1 قصد ماندن
 

 2Qمقدار  است. همچنین، 33/1بیشتر از مقدار  متغیر قصد ماندنبرای  2R، مقدار 3با توجه به جدول      

 مدل در متوسطبینی ت آمد که نشان از قدرت پیشدس به 15/1بیشتر از مقدار  متغیرنیز برای این 

 کنند.داشته و برازش مناسب مدل ساختاری را تأیید می متغیرخصوص این 
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 ج( برازش کلی مدل

 GOFگیری و بخش ساختاری مدل، برازش کلی مدل از طریق معیار پس از بررسی بخش اندازه     

 گردید. ، محاسبه1انجام گرفت. این معیار از طریق رابطه 

GOF=  

 GOF. فرمول مقدار 0رابطه 

نیز مقدار (  2Rدهنده میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه است و )( نشانcommunalityطوری که )به     

 های درونزای مدل است.سازه 2Rمیانگین مقادیر 

 مدل عبارت است از:  GOFمقدار 

GOF = = 511/1  

دست آمد که این عدد با توجه به سه مقدار  به 511/1هش برابر با برای مدل پژو GOFمقدار معیار      

، نشان از برازش کلی قوی مدل GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای به 39/1و  25/1، 11/1

 دارد. 

  های پژوهشفرضیه آزمون

ملاك  . رفتندقرار گبررسی و آزمـون مورد های پژوهش فرضیهپژوهش،  پس از بررسی برازش مدل     

باشد، روابط بین متغیرها در  -89/1+ و 89/1، بین tکه ارزش است؛ درصورتی tها مقدار آزمون فرضیه

تر +  و یا کوچک89/1تر از که این مقدار، بزرگدرصد معنادار خواهد بود، و در صورتی 85سطح اطمینان 

و با استدلال  2 هد بود. با توجه به شکلباشد، روابط بین متغیرها در این سطح معنادار نخوا -89/1از 

خروجی آزمون رابطه بین  3 در شکل فوق، روابط بین متغیرهای پژوهش معنادار هستند. همچنین،

دهد که اساس، مقدار ضریب تعیین نشان میبراینمتغیرها در حالت تخمین استاندارد ارائه شده است. 

استان گیلان  معلمان مدارسرصد از تغییرات قصد ماندن د 49گر جو سازمانی، استرس شغلی با اثر تعدیل

 های پژوهش ارائه شده است. آزمون فرضیهبررسی معناداری مسیر جهت ، 4کند. در جدول را تبیین می
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 داری مسیر جهت آزمون فرضیه های پژوهشبررسی معنا. 0جدول 

 نتیجه tآماره  ضریب مسیر مسیر

 پذیرش -222/4 -311/1 قصد ماندن ←فشار زمانی 

 پذیرش -833/4 -324/1 قصد ماندن ←اضطراب مربوط به شغل 

 پذیرش 245/5 389/1 قصد ماندن ←جو سازمانی 

 پذیرش -118/3 -193/1 قصد ماندن ←گر جو سازمانی فشار زمانی با اثر تعدیل

 پذیرش | -299/3 -218/1 قصد ماندن ←گر جو سازمانی اضطراب مربوط به شغل با اثر تعدیل

 

مورد پژوهش های ی فرضیهتمـام مشخص شد کهمسیر ضرایب ، و بر اساس 4با توجه به جدول      

 . باشندمیتأیید 
 

 گیری نتیجهبحث و 

و استرس شغلی بین گر جو سازمانی در رابطه هدف از انجام پژوهش حاضر، واکاوی نقش تعدیل     

در فرضیه اول،  .بوده استاستان گیلان  آموزش و پرورش ادارهشاغل در  کارکنانقصد ماندن در میان 

اول مشخص  بررسی قرار گرفت. با بررسی فرضیهرابطه معنادار فشار زمانی بر قصد ماندن معلمان مورد 

باشد؛ مورد تأیید می -222/4معناداریمقدار و  - 311/1 شد که ضرایب مسیر بین دو متغیر به میزان

ریزی و یجه گرفت که هر چقدر معلمان با فشار زمانی بیشتری برای برنامهتوان چنین نتبنابراین می

کاهش پیدا خواهد کرد. در در مدارس رو باشند، قصد ماندن آنها های خود در مدرسه روبهعالیتاجرای ف

قصد ماندن معلمان مورد بررسی قرار گرفت. با  ومعنادار اضطراب مربوط به شغل بین فرضیه دوم، رابطه 

 معناداریمقدار و  - 324/1 مشخص شد که ضرایب مسیر بین دو متغیر به میزاننیز سی این فرضیه برر

ب گرفت که اگر معلمان با اضطرانتیجه توان چنین مینیز  رابطهباشد. در این مورد تأیید می -833/4

یافت و این امر  رو باشند، طبیعتاً استرس شغلی آنها افزایش خواهدبیشتری در رابطه با شغل خود روبه

ماندن در سازمان آموزش و پرورش رابطه داشته باشد. در فرضیه خود بر تصمیم آنها بر  به نوبهتواند می

قصد ماندن معلمان مورد بررسی قرار گرفت. با بررسی این فرضیه  وجو سازمانی  بینسوم، رابطه 

است؛ مورد تأیید  245/5 معناداری مقدارو  389/1مشخص شد که ضرایب مسیر بین دو متغیر به میزان 

طبیعتاً زمانی که جو سازمانی مطلوبی در میان معلمان در مدارس شکل بگیرد، توان گفت، بنابراین می

قصد ماندن آنها در فضای کاری آموزش و  ،نتیجهرا حل کنند و در توانند مسائلآنها به کمک هم می

 گر جو سازمانی در رابطه بین فشارهارم، نقش تعدیلپرورش به مراتب افزایش خواهد یافت. در فرضیه چ

زمانی و قصد ماندن مورد بررسی قرار گرفت. با بررسی این فرضیه مشخص شد که ضرایب مسیر بین دو 
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 درنهایت، فرضیه پنجم پژوهشباشد. تأیید میمورد  -118/3 معناداری مقدارو  -193/1متغیر به میزان 

مورد بررسی قرار را ر رابطه بین اضطراب مربوط به شغل و قصد ماندن گر جو سازمانی دنقش تعدیلکه 

مورد  -299/3 معناداری مقدارو  -218/1که ضرایب مسیر بین دو متغیر به میزان  گردیدمشخص دارد، 

، به مدیران و مسئولان سازمان آموزش و به ماندن معلمانمنظور تمایل اساس، بهبراینباشد. تأیید می

منظور کاهش فشار زمانی در نظر بگیرند. تری را بهد که ساعات کاری منعطفشوهاد میپرورش پیشن

به عمل آورند.  شده نظرسنجیمنظور کاهش فشار ادراكکارکنان جهت اقدامات کاربردی به همچنین از

هش شود که در جهت کاتوصیه میاستان گیلان به مدیران و مسئولان آموزش و پرورش  از سوی دیگر،

افراد را بر  ی راهکارهای مدونی در نظر بگیرند،ابهام شغل و تضاد شغل زای شغلی از قبیلامل استرسعو

مهارت افراد و دانش و مربوطه قرار دهند و از میزان تناسب بین ی هااساس تخصصی که دارند، در پست

یت جو مثبت سازمانی، منظور تقود، اطمینان حاصل کنند. همچنین، بهنوع کاری که از آنها انتظار دارن

به مسأله کیفیت زندگی کاری علاوه بر این، قرار دهند.  تأکید بیشتر موردشناختی مثبت را عوامل روان

ای آرایش گونه به مدارسیزیکی را در محیط داشته باشند و فضای کار و عوامل فبیشتری توجه  معلمان

گر جو سازمانی در با توجه به نقش تعدیل رنهایتدرا تأمین نماید.  آناندهند که آرامش و امنیت روانی 

فشار  موجبگردد که به آن دسته از عواملی که رابطه بین ابعاد استرس شغلی و قصد ماندن، توصیه می

  زمانی و اضطراب مربوط به شغل است، از طریق تقویت جو سازمانی پاسخ مناسب را ارائه دهند.
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