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 چکيده

ای مدیریتی ه گری سبکبررسی رابطه بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجیاین پژوهش به 

این بر اساس موضوع و اهداف مورد مطالعه، . پردازددر کارکنان اداره آموزش و پروش شهر بجنورد می

امعه جباشد. پیمایشی از نوع همبستگی می–پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی 

باشد که تعداد آنها برابر با ی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهر بجنورد میاری پژوهش کلیهآم

. تعداد نمونه برآورد شد 371نمونه آماری پژوهش نیز با توجه به جدول مورگان . نفر گزارش شد  123

غلی تنش شجهت سنجش  شد.انتخاب  ای بر اساس جنسیتگیری تصادفی طبقهنمونهآماری به صورت 

( 2001(، جهت سنجش آرزوهای شغلی از پرسشنامه بیگلیاردی و همکاران )3897از پرسشنامه اسیپو)

نوع  ()از دیدگاه لیکرت( استفاده شد.3181از پرسشنامه دهقانی)های مدیریتی و جهت سنجش سبک

ای ستفاده از آلفها نیز با اباشد و پایایی پرسشنامهنامه های پژوهش حاضر محتوایی میروایی پرسش

(، آرزوهای 09782های تنش شغلی )که مقدار آلفای کرونباخ متغیرکرونباخ بررسی شد. با توجه به این

های ( بدست آمد، ابزار از پایایی مناسب برخوردار بود. داده09689های مدیریتی )( و سبک09781شغلی)

، از روش  Smart PLS 2و  SPSS-V23ها با استفاده از نرم افزارهای حاصل از این پرسشنامه

معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی و همچنین آزمون من ویتنی مورد تجزیه و تحلیل قرار 

ار دها حاکی از آن بود که بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی رابطه معنیگرفت. نتایج حاصل از فرضیه

ته باشد. همچنین نتایج نشان داد گری داشهای مدیریتی توانست نقش میانجیوجود دارد و سبک

تواند بر رابطه بنی تنش شغلی و آرزوهای شغلی نقش سبک مستبدانه، خیرخواهانه و مشارکتی می

 .گری داشته باشدمیانجی

 .های مدیریتی تنش شغلی، آرزوهای شغلی، سبک: واژگان کليدي
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 مقدمه
(. 2008و همکاران،  3زندگی هر فرد است)ساویکاسهای بسیار مهم، پیچیده و سرنوشت ساز در شغل و انتخاب آن از عامل

گی، آن را علاقکنند ولی پس از چندی به دلیل نارضایتی شغلی، موفق نبودن و بیافراد پرشماری هستند که شغلی را انتخاب می

، 2و جولی باشند)فیلیپسریزی شغلی بهینه مییک راهبرد و برنامهکنند. در نتیجه، افراد برای انتخاب شغل مناسب، نیازمند رها می

(. انتخاب 2036، 1ریزی شغلی، هسته مرکزی انتخاب شغل، گردآوری اطلاعات مرتبط با آن است)چو و کیم(. در برنامه2031

 اند از: آگاهی ازلاعات عبارتعاقلانه شغل به بررسی دقیق اطلاعات مرتبط با آن و خودآزمایی فرد بستگی دارد. برخی از این اط

(. آرزو، یک متغیر مهم در درک 2036، 4ها)جانجر و نووتنیها و یادگیریها، انتظارها، نگرشها، انگیزهآرزوهای شغلی، علاقه

(. 3198و همـکاران،  ای فرد مبتنی بر آرزوهایی است که فرد در مورد حرفه خود دارد)نادیی افراد است و زندگی حرفهخودپنداره

(. 3186شغل هستند)ایرجی راد و ملک زاده نصرآبادی، های کلیدی در فرایند انتخاب ها محرکمهم است زیرا آن درک آرزوها

ای را ی حرفههای توسعهآید و جزو مهمی از فرضیههای اصلی انتخاب شغل هر فرد به شمار میلآرزوهای شغلی یکی از عام

گیری افراد به سوی دنیای کار آینده و عامل اصلی حرکت و به عنوان جهت آرزوهای شغلی(. 2001، 1دهند)راجسکیتشکیل می

 (.3186ایرجی راد و ملک زاده نصرآبادی، زندگی اجتماعی آنها است)ریزی برنامه

ه آرزوهای هر انسانی نمادی از سازمان شخصیت اوست و زندگی مجموعه ای از هدف ها و آرزوهای هر فرد است. یکی از را

های شناسایی انسان ها که روان شناسان هم به آن توجه دارند، پی بردن به آمال و آرزوهای آنها بوده است. آرزوهای افراد می 

شناسایی آرزوهای شغلی برای  .تواند برای خود آنها و جامعه آثاری مثبت و سازنده و یا مخرب و ویرانگر به همراه داشته باشد

تری برای خود تعیین کنند. همچنین اگر معلمان بتوانند آرزوهای توانند مسیر شغلی مناسبیرا میمعلمان مفید و مهم است، ز

ها کمک کنند. آرزوهای شغلی بر این منطق آموزان به آنتوانند در رشد و پیشرفت دانششغلی خود را شناسایی کنند بهتر می

عث نارضایتی شغلی، افزایش تعهد و عملکرد خواهد شد در استوار است که تناسب بین گرایش شغلی اشخاص و محیط کار، با

(. آرزوهای شغلی، تلاش آگاهانۀ فرد 2004، 6شود)سوتاری و تاکامیحالی که نامتناسب بودن آن، باعث نارضایتی و تغییر شغل 

(. همچنین 321: 2009، 7ونگها و دستاوردهایش است)ها، انتخابها، محدودیتها، فرصتها، ارزشها، گرایشبرای اطلاع از مهارت

(. این آرزوها 100: 2009، 9هاست)والکور و لدگهای برای دستیابی به هدفهای مربوط به شغل و تعیین برنامهتشخیص هدف

هایی ها و آروزهای شخص در زمینۀ کار و فعالیتدهنده نیازها، محرکبازگوکنندۀ مراحل و مسیری در طول زمان است، که نشان

 (.90: 3886، 8شود)شینهای مالی و موقعیتی برای شاغل به کار منجر میباور جامعه به پاداش است که به

ها، نگرش و ارزش ها، انگیزه( آرزوهای شغلی الگوهای مشخصی از استعدادها، ظرفیت2001) 30به اعتقاد مایگوناک و هربرچ

ایگوناک کند)مبازخورد از دنیای واقعی هدایت و تثبیت می ها تجربه وتصور شده توسط فرد است که مسیر پیشرفت را بعد از سال

خواهند ( ابراز کردند که آرزوهای شغلی بیانگر این موضوع است که افراد نمی2008) 32(. کلاپوک و رومس2001، 33و هربرچ

خودپندارۀ نیرومندی ( بیشتر مردم 3886(. به باور شین )2008خودشان را در یک زمینه خاص محدود کنند )کلاپوک و رومس، 

کنند و به دهی میها جهتها را نسبت به شغل و تکالیف کاری آندهند که رفتارهای آرزومندانۀ آناز هویت شغلی خود شکل می

شوند فرد وقتی شغلی را انتخاب کرد، نتواند آن را متوقف کند. همچنین او آرزوهای شغلی را از دهند و موجب میافراد انگیزه می

دهد. های شغلی را در افراد شکل میای، انتخابکه این رکن زندگی حرفه ای برشمرده و اظهار داشته استزندگی حرفه ارکان
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خود، های ادراک شده شود، که شامل استعدادها و تواناییای هر فرد در واقع شکلی از آرزوهای شغلی وی محسوب میزندگی حرفه

 کنندها را ارضا میای از انگیزه و نیازهایی است که افراد در مسیر شغلی خود آنمل یافتهتر از آن حس تکاهای پایه و مهمارزش

های کارکنان توجه ها و انگیزه( در پژوهش خود نشان داد سازمان باید نسبت به مهارت3181رحیم نیا و همکاران )(. 3886)شین، 

شاغل فنی و ها و متکنیکی گرایش بیشتری به ماندن در موقعیت-شغلی شایستگی فنی لازم را داشته باشد تا کارکنان با آرزوی

( در پژوهشی خود به این نتیجه رسیدند موفقیت در شغلی 3181سمیعی ) تخصصی در سازمان پیدا کنند. همچنین رضوانیان و

رین تاد یکی از عمدهتحت تاثیر آرزوهای شغلی و شخصیت است و به منظور افزایش آن باید به این عوامل توجه نمود. شغل افر

ی هویت اجتماعی، منبع تامین نیازهای زندگی ندگی آنهاست. شغل برای هر فرد به عنوان عامل تشکیل دهندهدلایل تنیدگی در ز

آید. در مشاغلی که در آنها ارتباط انسانی شود و از منابع مهم تنیدگی به شمار میی هویت اجتماعی محسوب میو تشکیل دهنده

های شایع و پرهزینه در (. تنش شغلی امروزه به مسئله3198بیشتری وجود دارد)رحمانی و همکاران، تنیدگی  مطرح است

 تواند آرزوهای شغلی و مسیر شغلی افراد را تحت تاثیر قرار دهد.تبدیل شده است که می های کاریمحیط

ا به شود، لذک سازمان جامعه و کشور محسوب میترین سرمایه یترین و بزرگترین و باارزشنیروی انسانی به عنوان اصلی

گذاری کرده و سعی در باور نمودن آن دارند و جوامعی همین دلیل از دیرباز کشورها و سازمانها بر روی این نیروی باارزش سرمایه

یشتر از . کارکنان امروزی برسند که بتوانند این نیروها و استعدادهای نهفته در آنها را شکوفا سازندبه پیشرفت، ترقی و تعالی می

در  اندخواهند و مایلکنند و نگران هستند. آنها شغل مطمئن، درازمدت و ارضاکننده میگذشته درباره زندگی کاری خود فکر می

 نشغل خود رشد و توسعه پیدا کنند. از سوی دیگر کارمندان اغلب حرفه خود را با امید و انتظاراتی ویژه برای رسیدن به بالاتری

ت ها اهمیها و پاداشکنند و اکثر آنها بر پیشرفت خود، رسیدن به قدرت، کسب بالاترین مسئولیتسطح در سازمان شروع می

ی افرادی که دارای شغلی هستند، استرس وجود دارد و به (. به طور مسلم، در زندگی همه3181دهند)احمدی و بذرافشان، می

کند. تحولات شغلی مانند تغییرات سازمانی، تغییر حقوق و دستمزد، ترفیعات شغلی، وارد میهای مختلف بر آنها فشار روانی گونه

هایی هستند که به شکلی بر فرد فشار آورده و های اجتماعی موضوعمدیریت سازمان، کاهش یا افزایش نیروی انسانی و دگرگونی

، چنانچه تنش کاری زیادی بر فرد تحمیل شود، به طور حتم، نمایند. درنتیجهاو را دچار آشفتگی، نگرانی، تشویش و اضطراب می

دهد که این خود، هم بر عملکرد فرد در سازمان و هم بر کیفیت زندگی مسیر شغلی و آرزوهای شغلی وی را تحت تأثیر قرار می

سهم عمدهای از زندگی  تاکنون، توجه به شغل، 3117(. از دهه 2031، 31گذارد)دی اتوری و گرکووی تأثیر مخربی میخانوادگی 

تواند به عنوان یک منبع عمده آور برای افراد است، ولی همین شغل میافراد را تشکیل داده و اگرچه اشتغال، یک چالش هیجان

ناپذیری از کار و زندگی شخصی است. (. تنش ویژگی اجتناب2007و همکاران،  34زا در زندگی افراد مطرح باشد)لامبرتتنش

شوند و دست به رفتارها و اعمالی رجوع سازمان تحت تأثیر فشارهای عصبی، دچار حاالت روانی خاصی میان و اربابمدیران، کارکن

ای از متخصصان اعتقاد دارند که علاوه بر عوامل سازمانی، عوامل شود. عدهزنند که مستقیما در بازدهی سازمان منعکس میمی

و  31عیت تأهل و سطح تحصیلات نیز در بروز تنش در فرد نقش دارند)پورکاریمیفردی نیز نظیر سن، سابقه خدمت، جنسیت، وض

سازمانی تقسیم کرد. سازمانی و برونتواند علل تنش را به دو بخش عمده درون(. به نظر برخی صاحبنظران می2030همکاران، 

ایط اقتصادی، نژاد و طبقه اجتماعی و شرایط جایی، شرسازمانی شامل تغییرات اجتماعی، فناوری، خانواده، جابهزاهای برونتنش

زا بستگی به این دارد که صاحبنظران، انسان را از چه دیدگاهی مورد بررسی . معرفی منابع و عوامل تنششودمحیط زندگی می

تنش را به درون و  دانند و به همین لحاظ منابعسازمانی و به عبارتی، سازمانی میقرار دهند. پیروان رفتار سازمانی، فرد را درون

بینند و تقسیمات خود را از منابع استرس بیشتر به صورت کنند. برخی نیز انسان را درون جامعه میسازمانی تقسیم میبرون

زا و های استرستوان روی هم جمع شدن عامل(. تنش شغلی را می3182و مهرابی،  معصومعلیدهند)شناختی ارائه میجامعه

توان زا بودن آن اتفاق نظر دارند. همچنین تنش شغلی را میشغلی دانست که اکثر افراد نسبت به استرسضعیتهای مرتبط با و

های محیط کار بیش از آن است که فرد بتواند از ای که خواستههای فردی شاغل به گونهکار و ویژگی کنش متقابل بین شرایط

ها و اطلاعات او همخوانی ندارد و یا تغییر در ی فرد در کاری که با تواناییعهده آنها برآید تعریف کرد. در بعضی موارد به کارگیر
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ای هتواند این تنشرا در محیط کار کاهش دهد، سبکتواند باعث ایجاد تنش در فرد شود. یکی از عواملی که میفعالیت کاری او می

ت مدیر و تعیین کننده جو، فرهنگ و راهبردهای باشد. انتخاب سبک مدیریت مناسب یکی از مهمترین عناصر موفقیمدیریتی می

تواند با اتخاذ های بلوغ کارکنان را فراهم سازد. در واقع مدیر میتواند زمینههای آموزشی است. سبک مدیر میحاکم بر سازمان

های یت و سبکتر را فراهم آورد. دانش مدیرهای بیشتر و سنگینهای تشویق آنان به پذیرش مسئولیتسبکی مناسب، زمینه

 گمانباشد و بیها میها و ادارهوری در سازماناثربخشی و در نهایت بهرهترین عوامل تعیین کننده کارآیی و گوناگون آن از مهم

(. با وجود این که همه مدیران امر 3186ها در گروی استفاده اثربخش از نیروی انسانی است)زمانی و همکاران، موفقیت سازمان

های مختلفی ممکن است پیش ببرند دایت گروهی را برای رسیدن به اهدافی معین بر عهده دارند این روند را با شیوهرهبری و ه

(. مدیریت در واقع فرآیند 3184شوند)فقهی فرهمند، طبقه بندی میمدیریتی خاص  ها به عنوان یک سبککه هر یک از این شیوه

ى هاو کاربرد کلیه منابع قابل دسترسى براى رسیدن به هدف کار اعضاى سازمان ریزی، سازماندهی، هدایت و نظارت بربرنامه

کنند. کلمه مدیر به تعیین شده سازمان است و سبک مدیریت یعنی راهی که مدیران از طریق آن در پیروان خویش نفوذ می

زی، ریذکر وظایف مدیر از جمله برنامهرسیدن به هدفی مشترک است. بعضی با کننده گروهی برای کننده و هماهنگمعنای اداره

(. 3183و همکاران: ترجمه چمران،  36پردازند)کونتزسازماندهی، تأمین نیروی انسانی، هدایت و واپایش به تعریف مدیریت می

ی ادر کارکنان را کاهش دهند و در مسیر شغلی و آرزوه توانند تنش شغلیگیرند میهای که بکار میبنابراین مدیران با سبک

و  زادهشفیعاست. های مدیریتی بر تنش شغلی انجام شده های زیادی در زمینه تاثیر سبکشغلی آنان موثر باشند. پژوهش

در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند بین همه ابعاد سبک مدیریتی و تنش شغلی رابطه وجود دارد و افزایش ( 3186)همکاران

کند. همچنین افزایش در سبک مدیریتی مشارکتی، تنش شغلی را کاهش بیشتر میسبک مدیریتی مستبدانه، تنش شغلی را 

( نیز در در پژوهش خود به این نتیجه رسیدند بین سبک رهبری انسان مدار و تنش شغلی رابطه 3186دهد. قره، و حسامی)می

  معنی داری وجود دارد.منفی و معنی داری وجود دارد و بین سبک رهبری وظیفه مدار و تنش شغلی رابطه مثبت و 

برای رسیدن به توسعۀ پایدار، وجود سرمایۀ انسانی مجرب و کارآمد ضروری است. این تشکیل سرمایۀ انسانی مستلزم 

ا ههای اساسی سازمانها و مأموریتاقداماتی است؛ اول اینکه سازمان باید متولی این امر باشد؛ دوم اینکه افراد مجرب و کارآمد نقش

های مناسب در اختیار سازمان مربوط قرار گیرد و برای اینکه سازمان در جهت اهداف تعیین ده گیرند؛ سوم اینکه بودجهرا بر عه

یجاد اهای مناسبی بر دارد، علاوه بر رفع نیازهای فیزیولوژیکی و روانی افراد، باید در آنها انگیزۀ پیشرفت و ترقی انیز شدۀ خود گام

نشدنی زیادی در محیط ها امروزه شاهد تغییرات سریع و پیشبینی(. در کنار این مسئله، سازمان3181کند)فتحی و همکاران، 

های جمعیت شناختی نیروی انسانی در هستند. رقابت فزایندۀ جهانی، توسعه و گسترش فناوری اطلاعات و تغییرات در ویژگی

ای کنترل کارکنان ندارند و باید بیشترین وقت و نیروی خود قلب تغییرات قرار دارد. در چنین شرایطی مدیران فرصت چندانی بر

را صرف شناسایی محیط داخلی و خارجی سازمان کنند و سایر وظایف روزمره را به عهدۀ کارکنان بگذارند. از این رو مهمترین 

( اعتقاد 2009)37یر(. می3199شناس است)موغلی و همکاران، ها، کارکنان متعهد، برانگیخته و وظیفهمزیت رقابتی در سازمان

ها هستند. یکی از پایان در جهت رشد و توسعۀ سازماندارد که نیروی انسانی واجد شرایط و ماهر، عامل باارزش و سرمایۀ بی

ای ههایی است که موفقیت بالقوۀ حیطهها و مشوقهای سازمانی در مورد مشاغل افراد، نداشتن بینش مناسب دربارۀ قابلیتچالش

توجهی مدیران به آرزوهای شغلی، به کند. در حقیقت افراد از آرزوهای شغلی خود درک مناسبی ندارند. بیپذیر میرا امکانشغلی 

ارند گمهای افراد، آنها را به کار میشود، یعنی مدیران بدون در نظر گرفتن مهارتها، علایق و انگیزهکار اجباری در سازمان منجر می

(. 2030، 39رغبتی نشان دهند)هورنبین اهداف فردی و سازمانی فاصله بیفتد و احتمالاً افراد در شغلشان بیشود که و این سبب می

هایی چون آموزش و پرورش که با امر مهم و حیاتی پرورش و آموزش کودکان و نوجوانان در میان سازمان این مسئله به ویژه برای

. در این راستا از جمله متغیرهایی که باید به آن توجه شود، آرزوهای کارکنان رسدافراد جامعه در ارتباطند، حیاتی به نظر می

یاً آگاهی کند؛ ثانهای فردی و شغلی کمک میاست. مطالعه در این زمینه مؤثر است، زیرا اولاً به تشخیص علایق، تمایلات و قابلیت

غلی های شهای فرد با فرصتکند که فعالیتشرایطی را فراهم می دهد؛ ثالثاًو اطلاعاتی کامل دربارۀ سازمان در اختیار فرد قرار می
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به خوبی بشناسد و در نهایت به منظور دست یافتن به اهداف خویش  تطبیق یابد، همچنین فرد شرایط واقعی و مسیر شغلی خود را

زم نحوی رشد و توسعۀ این سازه مستل ریزی آموزشی، تحصیلات، تغییرات و تکامل خود داشته باشد. به هرتلاش لازم را برای برنامه

. پذیری و... استها، ابتکارات، نوآوری، ریسکهای فردی نظیر خلاقیتشناخت چگونگی افزایش دانش، تجربه، مهارت، توانمندی

ر ب تواند به آنچه فرد در زندگی به دنبال آن است،زا در مسیر شغلی است. تنش شغلی میدر این میان منبع اصلی، مسائل تنش

های کارکنان به تجارب شغلیشان اثر گذارد و در تصمیم تغییر از شغلی به شغل دیگر دخالت های شغلی فرد و واکنشانتخاب

های مدیریتی خود قرار دهد. های و سبکتواند تنش شغلی کارکنان را در محیط کاری تحت تاثیر روشکند. مدیریت میمی

های آموزش و پرورش اهمیت بسیار دارد، زیرا موجب های اجتماعی، به ویژه در نظاملیتهای فعاهای مدیریت در همه زمینهسبک

شود که نوعی رضایت قلبی و التزام عملی نسبت به وظایف تعیین شده برای کارکنان بر اساس آن به وجود آمدن وجدان کاری می

 (. امروزه مدیریت3180زیارتی، ام می دهد)احسانیانجو بدون هر گونه سیستم نظارتی وظایف محوله را به بهترین شکل ممکن 

ای هعوامل مؤثر در افزایش اثربخشی، سبکرود و یکی از های توسعه یافته در نظام جهانی به شمار میاثربخش، یکی از شناسه

با توجه به براین بنا (.2036، 38های موفق و ناموفق می باشد)باس و ریگیومدیریتی مدیران سازمان است که وجه افتراق سازمان

ای هگری سبکمطالب بیان شده پژوهش حاضر به دنبال این است که آیا بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجی

این پژوهش به  و با توجه به مبانی نظری و پیشینه،در کارکنان اداره آموزش و پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد؟  مدیریتی

 زیر می باشد. فرضیه هایدنبال آزمون 

گری سبک های مدیریتی در کارکنان اداره آموزش و بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجیفرضيه اصلی: 

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد

گری سبک مستبدانه در کارکنان اداره آموزش و بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجیفرضيه فرعی اول: 

 بجنورد رابطه وجود دارد.پروش شهر 

گری سبک خیرخواهانه در کارکنان اداره آموزش و بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجیفرضيه فرعی دوم: 

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

پروش  وگری سبک مشوتی در کارکنان اداره آموزش بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجیفرضيه فرعی سوم: 

 شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

گری سبک مشارکتی در کارکنان اداره آموزش و بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجیفرضيه فرعی چهارم: 

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

بجنورد تفاوت وجود بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی کارکنان مرد و زن اداره آموزش و پرورش شهر فرضيه فرعی پنجم: 

 دارد.

 

 کار روش
پیمایشی از نوع همبستگی –این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر ماهیت توصیفی اساس موضوع و اهداف مورد مطالعه، 

ای، اینترنتی و از طریق ابزار پرسشنامه اطلاعات مربوط به مبانی نظری بر اساس روش میدانی، اسنادی، کتابخانهباشد و می

باشد که تعداد آنها برابر ی کارکنان اداره کل آموزش و پرورش شهر بجنورد میجامعه آماری در این پژوهش کلیه. آوری شدجمع

. تعداد نمونه آماری به برآورد شد 371نفر گزارش شد. نمونه آماری تحقیق حاضر با توجه به جدول کرجسی و مورگان   123با 

ابزار گردآوری اطلاعات در این پژوهش پرسشنامه ها به شرح  شد.انتخاب  ر اساس جنسیتتصادفی طبقه ای بنمونه گیری صورت 

 زیر می باشد.

ای)بارکاری نقش، مولفه 6سوال و  60( استفاده شد. پرسشنامه شامل 3897جهت سنجش تنش شغلی از پرسشنامه اسیپو)

رت باشد. نمره گذاری پرسشنامه بر اساس طیف لیکبیکفایتی نقش، دوگانگی نقش، محدوده نقش، مسئولیت، محیط فیزیکی( می
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 21این پرسشنامه استفاده شد  (2001آرزوهای شغلی از پرسشنامه بیگلیاردی و همکاران )جهت سنجش  ای است.پنج گزینه

زمانی، اسوال داشته و هدف آن ارزیابی ابعاد مختلف آرزوهای شغلی )شایستگی فنی/ حرفه ای، شایستگی عمومی مدیریتی، ثبات س

امنیت جغرافیایی، خلاقیت کارآفرینانه، خدمت یا تاثیر داشتن، خودمختاری/استقلال، سبک زندگی، چالش اصیل( می باشد. جهت 

 20()از دیدگاه لیکرت( استفاده شد. این پرسشنامه شامل 3181دهقانی) های مدیریتی از پرسشنامه سبک مدیریتیسنجش سبک

)سبک مدیریت مستبدانی، سبک مدیریت خیرخواهانه، سبک مدیریت مشورتی، یریت مدیرانمربوط به سبک مد سبک 4و سؤال 

(، 782/0)غلیتنش شبرای  استفاده شد که بررسی پایایی با استفاده از ضریب آلفای کرونباخبرای بود.  سبک مدیریت مشارکتی(

با استفاده از نرم افزارهای  هاپرسشنامه نیا از حاصل یهاداده بدست آمد.( 689/0)های مدیریتیسبک( و 781/0)آرزوهای شغلی

SPSS-V23  وPLS  قرار لیتحل و هیتجز مورد روش معادلات ساختاری و تحلیل عاملی تاییدی و همچنین آزمون من ویتنیاز 

 . گرفت

 

 بررسی فرضيات تحقيق و  یافته ها

های مدیریتی در کارکنان اداره آموزش و پروش گری سبکبین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجی فرضيه اصلی:

 شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

به عنوان مقدار  67/0و  11/0، 38/0شود. سه مقدار استفاده می 2Rبرای بررسی برازش مدل ساختاری پژوهش از ضریب 

( مقدار 2(. با توجه به نمودار)463: 3181شود)رضازاده و داوری، در نظر گرفته می 2Rملاک برای مقادیر ضعیف، متوسط و قوی 
2R  محاسبه شده است. با توجه به این که مقادیر از عدد متوسط ( 118/0های مدیریتی)( و سبک168/0آرزوهای شغلی)برای سازه

 سازد.باشند، مناسب بودن برازش مدل ساختاری را تایید میبیشتر می

، 272/2)های مدیریتیتنش شغلی، آرزوهای شغلی و سبکیرهای ( ضریب معناداری مسیر میان متغ3با توجه به نمودار )

همچنین  وآرزوهای شغلی بر  تنش شغلیبیشترند که این مطلب حاکی از معنی دار بودن تاثیر مستقیم  86/3( از 911/16، 181/2

باشد و می %81نان در سطح اطمی های مدیریتیسبکاز طریق متغیر میانجی آرزوهای شغلی بر  تنش شغلیتاثیر غیر مستقیم 

 شود.باعث پذیرش فرضیه اصلی پژوهش می

( -649/0)تنش شغلی و آرزوهای شغلی( شدت تاثیرات را نشان می دهد. ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 2نمودار)

تبیین می کند.  را به طور مستقیم آرزوهای شغلیدرصد از تغییرات متغیر  6499به میزان تنش شغلی بیانگر این مطلب است که 

به طور غیر مستقیم و از طریق متغیر تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر -271/0( و )-130/0از سوی دیگر دو ضریب )

تاثیر دارد. بنابراین با وجود تنش شغلی  آرزوهای شغلی( بر متغیر 271/0×130/0)%02/34به میزان  های مدیریتیسبکمیانجی 

کند و همچنین در این فرضیه نتایج نشان داد متغیر های شغلی آنها در مورد شغلشان کاهش پیدا میدر بین کارکنان، آرزو

 تواند نقس موثر و مفیدی در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی ایفا کند.های مدیریتی میمیانجیگری سبک
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 .دهدنتایج آزمون تی فرضیه اصلی پژوهش را نشان می( 3نمودار )

 

 نتایج آزمون تی فرضيه اصلی پژوهش (:1نمودار )

 .دهدضریب مسیر و بارعاملی اصلی پژوهش، را نشان می( 2نمودار )

 

 (: ضریب مسير و بارعاملی فرضيه اصلی پژوهش2نمودار )
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 دهد.( نتایج مربوط به بررسی فرضیه اصلی پژوهش را نشان می3جدول)

 (: نتایج تحليل فرضيه اصلی1جدول )

 نتیجه )آماره آزمون( عدد معناداری ضریب مسیر مسیر مستقیم

 تایید 911/16 -649/0 آرزوهای شغلی تنش شغلی 

 تایید 283/42 -799/0 آرزوهای شغلی هاب مدیریتی سبک تنش شغلی 

 

و  اداره آموزشگری سبک مستبدانه در کارکنان بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجی فرضيه فرعی اول:

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

، 138/20)تنش شغلی، آرزوهای شغلی و سبک مستبدانه( ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای 1با توجه به نمودار )

ین مچنو هتنش شغلی بر آرزوهای شغلی بیشترند که این مطلب حاکی از معنی دار بودن تاثیر مستقیم  86/3( از 681/2، 031/6

باشد و باعث می %81در سطح اطمینان سبک مستبدانه از طریق متغیر میانجی تنش شغلی بر آرزوهای شغلی تاثیر غیر مستقیم 

 شود.پذیرش فرضیه فرعی اول پژوهشی می

( -499/0)تنش شغلی و آرزوهای شغلی( شدت تاثیرات را نشان می دهد. ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 4نمودار)

را به طور مستقیم تبیین می کند. آرزوهای شغلی درصد از تغییرات متغیر  9/49به میزان تنش شغلی بیانگر این مطلب است که 

به طور غیر مستقیم و از طریق متغیر تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر 212/0( و )-220/0از سوی دیگر دو ضریب )

تاثیر دارد. به بیان دیگر نتایج نشان داد سبک آرزوهای شغلی ( بر متغیر 220/0×212/0)%3/1ن به میزاسبک مستبدانه میانجی 

 باشد.مستبدانه در رابطه بین تنش شغلی و آزوهای شغلی تاثیرگذار می
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 .دهدنتایج آزمون تی فرضیه فرعی اول پژوهش را نشان می( 1نمودار )

 

 ول پژوهش(: نتایج آزمون تی فرضيه فرعی ا3نمودار )

 .دهدضریب مسیر و بارعاملی فرعی اول پژوهش را نشان می( 4نمودار )

 

 ضریب مسير و بارعاملی فرضيه فرعی اول پژوهش (:4نمودار )
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 دهد.( نتایج مربوط به بررسی فرضیه فرعی اول پژوهش را نشان می2جدول)

 (: نتایج تحليل فرضيه فرعی اول پژوهش2جدول )

 نتیجه )آماره آزمون( عدد معناداری ضریب مسیر مسیر مستقیم

 تایید 138/20 -499/0 آرزوهای شغلی تنش شغلی 

 تایید 11/49 -118/0 آرزوهای شغلی هاب مستبدانه سبک تنش شغلی 

 

گری سبک خیرخواهانه در کارکنان اداره آموزش و بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجی فرضيه فرعی دوم:

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

، 871/39)تنش شغلی، آرزوهای شغلی و سبک خیرخوانه( ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای 1با توجه به نمودار )

همچنین  وتنش شغلی بر آرزوهای شغلی بیشترند که این مطلب حاکی از معنی دار بودن تاثیر مستقیم  86/3( از 136/30، 107/2

باشد و می %81در سطح اطمینان سبک خیرخواهانه از طریق متغیر میانجی تنش شغلی بر آرزوهای شغلی مستقیم تاثیر غیر 

 شود.باعث پذیرش فرضیه فرعی دوم پژوهشی می

( -404/0)تنش شغلی و آرزوهای شغلی( شدت تاثیرات را نشان می دهد. ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 6نمودار)

را به طور مستقیم تبیین می کند. آرزوهای شغلی درصد از تغییرات متغیر  4/40به میزان تنش شغلی لب است که بیانگر این مط

به طور غیر مستقیم و از طریق متغیر تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر 191/0( و )-298/0از سوی دیگر دو ضریب )

تاثیر دارد. به عبارتی در این فرضیه نتایج آرزوهای شغلی ( بر متغیر 298/0×191/0)%06/33به میزان سبک خیرخواهانه میانجی 

 تواند نقس موثر و مفیدی در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی ایفا کند.نشان داد متغیر میانجیگری سبک خیرخواهانه می
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 .دهدنتایج آزمون تی فرضیه فرعی دوم پژوهش را نشان می( 1نمودار )

 

 نتایج آزمون تی فرضيه فرعی دوم پژوهش (:5نمودار )

 .دهدضریب مسیر و بارعاملی فرعی دوم پژوهش را نشان می( 6نمودار )

 

 (: ضریب مسير و بارعاملی فرضيه فرعی دوم پژوهش6نمودار )
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 دهد.( نتایج مربوط به بررسی فرضیه فرعی دوم پژوهش را نشان می1جدول)

 دوم پژوهش (: نتایج تحليل فرضيه فرعی3جدول )

 نتیجه )آماره آزمون( عدد معناداری ضریب مسیر مسیر مستقیم

 تایید 871/39 -404/0 آرزوهای شغلی تنش شغلی 

 تایید 21/41 -134/0 آرزوهای شغلی هاب خیرخواهانه سبک تنش شغلی 

 

کارکنان اداره آموزش و گری سبک مشورتی در بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجی فرضيه فرعی سوم:

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

بیشترند که  86/3از ( 939/4تنش شغلی و آرزوهای شغلی)( ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای 7با توجه به نمودار )

میان  ری مسیرضریب معناداباشد. همچنین تنش شغلی بر آرزوهای شغلی میاین مطلب حاکی از معنی دار بودن تاثیر مستقیم 

کمترند که این مطلب نشان  86/3( از 289/3)(، سبک مشورتی و آرزوهای شغلی811/0تنش شغلی و سبک مشورتی) متغیرهای

 شود.گری ندارد و فرضیه فرعی سوم پژوهش رد مینقش میانجیسبک مشورتی دهد، می

 .دهدنتایج آزمون تی فرضیه فرعی سوم پژوهش را نشان می( 7نمودار )

 

 (: نتایج آزمون تی فرضيه فرعی سوم پژوهش7نمودار )

 

 .دهدضریب مسیر و بارعاملی فرعی سوم پژوهش را نشان می( 9نمودار )
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 (: ضریب مسير و بارعاملی فرضيه فرعی سوم پژوهش8نمودار )

 

 دهد.( نتایج مربوط به بررسی فرضیه فرعی سوم پژوهش را نشان می4جدول)

 فرضيه فرعی سوم پژوهش (: نتایج تحليل4جدول )

 نتیجه )آماره آزمون( عدد معناداری ضریب مسیر مسیر مستقیم

 تایید 939/4 -264/0 آرزوهای شغلی تنش شغلی 

 رد 231/3 -0088/0 آرزوهای شغلی هاب مشورتی سبک تنش شغلی 

 

مشارکتی در کارکنان اداره آموزش و گری سبک بین تنش شغلی با آرزوهای شغلی با نقش میانجی فرضيه فرعی چهارم:

 پروش شهر بجنورد رابطه وجود دارد.

، 298/24)تنش شغلی، آرزوهای شغلی و سبک مشارکتی( ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای 8با توجه به نمودار )

مچنین و هتنش شغلی بر آرزوهای شغلی بیشترند که این مطلب حاکی از معنی دار بودن تاثیر مستقیم  86/3( از 681/2، 031/6

باشد و باعث می %81در سطح اطمینان سبک مشارکتی از طریق متغیر میانجی تنش شغلی بر آرزوهای شغلی تاثیر غیر مستقیم 

 شود.پذیرش فرضیه فرعی چهارم پژوهشی می

-439/0)نش شغلی و آرزوهای شغلیت( شدت تاثیرات را نشان می دهد. ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 30نمودار)

را به طور مستقیم تبیین می کند. آرزوهای شغلی درصد از تغییرات متغیر  9/43به میزان تنش شغلی ( بیانگر این مطلب است که 

به طور غیر مستقیم و از طریق متغیر تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر 121/0( و )-169/0از سوی دیگر دو ضریب )

تاثیر دارد. به عبارت دیگر در این فرضیه نتایج آرزوهای شغلی ( بر متغیر 169/0×121/0)%8/33به میزان سبک مشارکتی ی میانج

 تواند نقس موثر و مفیدی در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی ایفا کند.نشان داد متغیر میانجیگری سبک مشارکتی می

 .دهدچهارم پژوهش را نشان مینتایج آزمون تی فرضیه فرعی ( 8نمودار )
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 (: نتایج آزمون تی فرضيه فرعی چهارم پژوهش9نمودار )
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 .دهدضریب مسیر و بارعاملی فرعی چهارم پژوهش را نشان می( 30نمودار )

 

 (: ضریب مسير و بارعاملی فرضيه فرعی چهارم پژوهش11نمودار )

 دهد.پژوهش را نشان می( نتایج مربوط به بررسی فرضیه فرعی چهارم 1جدول)

 (: نتایج تحليل فرضيه فرعی چهارم پژوهش5جدول )

 نتیجه )آماره آزمون( عدد معناداری ضریب مسیر مسیر مستقیم

 تایید 476/39 -439/0 آرزوهای شغلی تنش شغلی 

 تایید 92/26 -116/0 آرزوهای شغلی هاب مشارکتی سبک تنش شغلی 

 

بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی کارکنان مرد و زن اداره آموزش و پرورش شهر بجنورد تفاوت وجود  فرضيه فرعی پنجم:

 دارد.

( مشخص شد که اولویت بندی و امتیاز دهی بر اساس 6ویتنی در جدول)بر اساس بررسی های صورت گرفته از آزمون من

متغیرهای تنش شغلی و آرزوهای شغلی بر اساس جنسیت جنسیت با یکدیگر تفاوت ندارد. از آنجای که مقدار سطح معناداری 

باشد، نشان دهنده عدم تفاوت بین دو گروه زنان و مردان در تنش شغلی و آرزهای شغلی در بین کارکنان می 01/0بیشتر از 

 وجود ندارد. باشد. بنابراین بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی کارکنان مرد و زن اداره آموزش و پرورش شهر بجنورد تفاوتمی

 جنسيتبر حسب تنش شغلی و آرزوهاي شغلی کارکنان مقایسه  (:6)جدول 

 )من ویتنی( نتيجه آزمون ميانگين رتبه جنسيت 

 تنش شغلی
 U=1323 91904 زن

148/0=P 90916 مرد 
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 آرزوهاي شغلی
 U=1211 93916 مرد

921/0=P 91922 زن 

 

 بحث و نتيجه گيري
( بیانگر این مطلب است که -649/0)تنش شغلی و آرزوهای شغلینتایج نشان داد ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 

را به طور مستقیم تبیین می کند. از سوی دیگر دو ضریب  آرزوهای شغلیدرصد از تغییرات متغیر  6499به میزان تنش شغلی 

 دیریتیهای مسبکبه طور غیر مستقیم و از طریق متغیر میانجی تنش شغلی غیر ( نیز نشان می دهند که مت-271/0( و )-130/0)

تاثیر دارد. بنابراین با وجود تنش شغلی در بین کارکنان، آرزوهای  آرزوهای شغلی( بر متغیر 271/0×130/0)%02/34به میزان 

یریتی های مدن داد متغیر میانجیگری سبککند و همچنین در این فرضیه نتایج نشاشغلی آنها در مورد شغلشان کاهش پیدا می

 تواند نقس موثر و مفیدی در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی ایفا کند.می

آرزوهای شغلی یک متغیر فردی، ذهنی و درونی است که همیشه با فرد همراه است توان گفت در تبین نتایج فوق می

(، فردی 2002ی گاتفردسون )فقیت شغلی نقش به سزایی داشته باشد. به گفتهتواند در مو( و به همین دلیل می2036)سانتوز، 

های گوناگون در زندگی است. وی نسبت های بالا و غنی در زمینهکه دارای آرزوهای ذهنی سطح بالاست، به دنبال کسب تجربه

گیرد و برای برای خود در نظر می مدت و بلندمدتهای کوچک و بزرگ، کوتاهکند، هدفبه خود و زندگی احساس مسئولیت می

(، ویژگی افراد واجد آرزوهای بالا، داشتن هدف، اعتماد، اطمینان، 2036ی جرجو و ابریئن )نماید. به گفتهرسیدن به آنها تلاش می

 آل و واقعیها جزو عوامل امنیت شغلی از نظر هستند. آرزوهای شغلی دارای دو سطح ایدهوفاداری، خودشکوفایی است. این ویژگی

(، اذعان کرده 2036گیرند. همانطور که سانتوز )آل ذهنی هستند و آرزوهای واقعی بعد عینی را در بر میهستند. آرزوهای ایده

شوند. آرزوها اهداف زندگی هستند و ی موفقیت شغلی، آرزوها هستند. آرزوها منجر به تحرک و پویایی میاست، کلید و مقدمه

( هرچه سطح آرزوها بالاتر باشد، 2031های اتکینسون و همکاران )دهد تا به فعالیت بپردازد. طبق یافتهنگیزه میوجود آنها به فرد ا

آید. بدیهی است معلمانی که سطح شود و در نهایت احساس موفقیت بیشتری به دست میبرای تحقق آنها تلاش بیشتری می

تخصص و توانایی خود را افزایش دهند و هر چه مهارت و تخصص بیشتری کنند تلاش، مهارت، آرزوهای بالایی دارند، سعی می

داشته باشند، آموزش و تعلیم با کیفیت بالایی را ارائه می دهند و از جایگاه بالاتری نسبت به دیگران برخوردار است. این جایگاه 

 تاثیر استرس شغلیهمان آرزوهای شغلی است. بالاتر، احساس رضایت درونی و بیرونی بهتری به آنها خواهد داد و رضایت از شغل 

بر کار و کارمند در چند دهه اخیر مورد توجه قرار گرفته است چرا که مهم ترین منبع هر سازمانی نیروری انسانی آن می باشد و 

حقیقات کار کند. بیشتر ت سازمان ها باید آسایش روحی و روانی و مادی کارکنان خود را فراهم آورند تا فرد بتواند با بالاترین کارایی

انجام گرفته بر روی استرس شغلی و آرزوهای شغلی رابطۀ این دو باهم را تایید می کنند و استرس شغلی را موثر بر آرزوهای 

ترس توانیم بگوییم که اسشغلی می دانند و رابطه و جهت این دو را نیز معکوس می دانند. با توجه به تحقیقات صورت گرفته می

تواند بر ابعاد مختلف زندگی شغلی علی الخصوص آرزوهای شغلی ه تاثیر مستقیم بر روان و عوامل روانشناختی دارد میشغلی ک

تاثیر بگذارد. طبق مطالعات صورت گرفته تنش تاثیر منفی بر آرزوهای شغلی دارد و افزایش در آن می تواند آرزوهای شغلی را 

ه باشد و حتی باعث رها کردن شغل و ترک خدمت شود. کاهش تنش شغلی تعهد کاهش دهد و تاخیر و غیبت را در پی داشت

دانند، این حقیقت از طرفی با توجه به اینکه عصرها حاضر را دوره شناخت و اجرای مدیریت می .سازمانی را نیز سبب می شود

ایه یح و کاربرد موثر نیروی انسانی بر پروزبه روز نمایانتر می گردد که موفقیت سازمان و کارکنان بستگی کامل به استفاده صح

های خاص استفاده می علوم رفتاری دارد. در جامعه ایران نیز مانند نقاط جهان هر مدیر برای اداره سازمان خود از روش یا روش

ت سنتی، دیریکند که اگر به صورت کلی به این روشها نگاه کنیم از آنها با اصطلاح سبکهای مدیریتی نام می برند برای مثال م

مدیریت روابط انسانی، مدیریت سیستمی سه نمونه از سبکهای شناخت شده مدیریت در دنیا محسوب می شود. هنگامی که 

مشکلات چالش برانگیز مدیریت را در سازمانهای مختلف در نظر می گیریم درمی یابیم که آزمون واقعی ویژگی های مدیران و 

ین چالش ها قرار دارند تا چه اندازه اهمیت دارد. از جمله این ویژگی ها که بیش از همه مورد رهبران که پیشاپیش رویارویی با ا
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تواند در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی را تحت مطالعه پژوهشگران قرار گرفته سبک مدیریت است. سبک مدیریتی می

 تاثیر قرار دهد.

به تنش شغلی ( بیانگر این مطلب است که -499/0)و آرزوهای شغلیتنش شغلی ضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 

( و -220/0را به طور مستقیم تبیین می کند. از سوی دیگر دو ضریب )آرزوهای شغلی درصد از تغییرات متغیر  9/49میزان 

یزان به متبدانه سبک مسبه طور غیر مستقیم و از طریق متغیر میانجی تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر 212/0)

تاثیر دارد. به بیان دیگر نتایج نشان داد سبک مستبدانه در رابطه بین تنش شغلی آرزوهای شغلی ( بر متغیر 220/0×212/0)3/1%

( بیانگر این -404/0)تنش شغلی و آرزوهای شغلیضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر  باشد.و آزوهای شغلی تاثیرگذار می

را به طور مستقیم تبیین می کند. از سوی آرزوهای شغلی درصد از تغییرات متغیر  4/40به میزان ش شغلی تنمطلب است که 

به طور غیر مستقیم و از طریق متغیر میانجی تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر 191/0( و )-298/0دیگر دو ضریب )

تاثیر دارد. به عبارتی در این فرضیه نتایج نشان داد رزوهای شغلی آ( بر متغیر 298/0×191/0)%06/33به میزان سبک خیرخواهانه 

 تواند نقس موثر و مفیدی در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی ایفا کند.متغیر میانجیگری سبک خیرخواهانه می

بیشترند که این  86/3از ( 939/4تنش شغلی و آرزوهای شغلی)با توجه به اینکه ضریب معناداری مسیر میان متغیرهای 

ضریب معناداری مسیر میان باشد. همچنین تنش شغلی بر آرزوهای شغلی میمطلب حاکی از معنی دار بودن تاثیر مستقیم 

کمترند که این مطلب نشان  86/3( از 289/3)(، سبک مشورتی و آرزوهای شغلی811/0تنش شغلی و سبک مشورتی) متغیرهای

 شود.گری ندارد و فرضیه فرعی سوم پژوهش رد مییانجینقش مسبک مشورتی دهد، می

به تنش شغلی ( بیانگر این مطلب است که -439/0)تنش شغلی و آرزوهای شغلیضریب استاندارد شده مسیر میان متغیر 

( و -169/0را به طور مستقیم تبیین می کند. از سوی دیگر دو ضریب )آرزوهای شغلی درصد از تغییرات متغیر  9/43میزان 

یزان به مسبک مشارکتی به طور غیر مستقیم و از طریق متغیر میانجی تنش شغلی ( نیز نشان می دهند که متغیر 121/0)

تاثیر دارد. به عبارت دیگر در این فرضیه نتایج نشان داد متغیر میانجیگری سبک آرزوهای شغلی ( بر متغیر 169/0×121/0)8/33%

ه بر اساس بررسی های صورت گرفت ی در رابطه بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی ایفا کند.تواند نقس موثر و مفیدمشارکتی می

ویتنی مشخص شد که اولویت بندی و امتیاز دهی بر اساس جنسیت با یکدیگر تفاوت ندارد. از آنجای که مقدار سطح از آزمون من

باشد، نشان دهنده عدم تفاوت بین دو می 01/0معناداری متغیرهای تنش شغلی و آرزوهای شغلی بر اساس جنسیت بیشتر از 

باشد. بنابراین بین تنش شغلی و آرزوهای شغلی کارکنان گروه زنان و مردان در تنش شغلی و آرزهای شغلی در بین کارکنان می

ین مورد ارائه می در اتی با توجه به یافته ها و نتایج پیشنهادا مرد و زن اداره آموزش و پرورش شهر بجنورد تفاوت وجود ندارد.

 گردد:

مدیران و رهبران باید به اهمیت آرزوهای شغلی در کارکنان توجه بیشتری داشته باشند و در صدد پرورش استعدادهای  -

خلاق، از طریق فراهم نمودن محیطی مناسب توام با آرامش خاطر باشند تا کارکنان بتوانند ذهن خود را صرف ارائه بهتر و کیفیت 

نند. در این راستا، توجه به رفع مشکلات اقتصادی از طریق پرداخت حقوق و کارانه مناسب و اعمال سیستم مناسب آموزش ک

 های تشویق و تنبیه و ایجاد امکانات و تسهیلات رفاهی برای کارکنان موجبات افزایش ارزوهای شغلی آنها را فراهم نمایند.

محدودیت ها و قواعد ه باشد و انجام فعالیت ها بر اساس وجود داشتکارکنان برای  شغلی اختیارات و وظایف حدود -

 سازمانی نباشد.

 گیرد. صورت منطقی و عادلانه صورت به کارکنان در سازمان عملکرد ارزشیابی -

 بر طبق میزان مشارکت آنها پاداش داده شود.کارکنان به  -

 سازگار باشد.کارکنان نرخ های پرداخت در سازمان با سطوح مسؤلیت  -

که استرس و اضطراب باعث می شوند فرد نارضایتی از محیط کار داشته باشد به مشاوران توصیه می شود  از آنجا -

های ضمن خدمت اعمال شناختی در زمان استخدام و همچنین دوره-تکنیکهای مقابله با استرس را همراه با تکنیکهای رفتاری

 کنند.
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کارمندان خود تا حدی آزادی عمل بدهند و این خدمت به  مدیران باید توجه داشته باشند که در انجام وظایف به -

 کارمندان داده شود تا در حل مشکلات قدرت قضاوت خود را بکار گیرند. 

 توجه به افزایش میزان حقوق دریافتی کارمندان و تشویق آنان برای انجام اضافه کاری برعهده مدیران می باشد.  -

 وظایف مدیران است. توجه به روحیه و رضایت شغلی کارمندان از -

  تشویق و تأیید از طرف مدیران به کارکنان سبب افزایش بازخورد کارکنان می گردد. -

 مدیران با ایجاد امنیت روانی و محیطی، میزان رضایت افزایش داده و از استرس شغلی بکاهند. -
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