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 چکيده

پژوهش حاضر با هدف بررسی تأثیر بدبینی سازمانی و رضایت شغلی بر تعهد سازمانی صورت گرفت.  

پیمایشی از نوع همبستگی -این پژوهش از نظر هدف کاربردی و از منظر روش و ماهیت توصیفی

باشد. برای تعیین ورد میبود. جامعه آماری پژوهش شامل دبیران مقطع متوسطه شهرستان بجن

نفر جهت نمونه انتخاب شدند. روش    322حجم نمونه از فرمول کوکران استفاده گردیده و تعداد  

بدین    ؛نامه استفاده گردید ها از پرسش آوری داده باشد. جهت جمع ی تصادفی ساده می گیرنمونه 

(، برای سنجش  1998نامه دین و همکاران )صورت که برای سنجش بدبینی سازمانی از پرسش 

نامه رضایت  (، و برای سنجش رضایت شغلی از پرسش 1996نامه آلن و میر )تعهد سازمانی از پرسش 

ی  نامه مذکور با استفاده از ضریب آلفا( استفاده شد. پایایی پرسش 1396شغلی هاشمی و همکاران )

به   847/0ضایت شغلی  و ر   813/0، تعهد سازمانی  778/0کرونباخ برای متغیرهای بدبینی سازمانی  

ها از  أیید قرار گرفت. جهت تحلیل داده نامه نیز مورد تدست آمد و روایی محتوا و صوری پرسش 

سازمانی    های پژوهش نشان داد بدبینیانجام پذیرفت. یافته  Amos 22افزار  و نرم   SPSS 24افزار  نرم 

 و رضایت شغلی تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی دارند. 

 . بدبینی سازمانی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی : يديلک  واژگان
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 3محمدصادق اکبري نوقابی ، 2مهدي بهرامی ، 1وحيد ميرزایی 
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 . بجنورد، ایران
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 مقدمه 

امروزدنیا  تردیدبی دنیای سازمانی  است،  این سازمانها  انسان  و  ها  روح  انسان  ؛ها هستندمتولیان  مثابه  کالبد    به  در 

، بلکه وی انسانی مفهومی ندارندها بدون وجود نیرسازماننه تنها  کند.  آورد و اداره میآن را به حرکت در می  است کهسازمان  

آیند چرا که های امروزی به شمار میارزشمندترین منبع سازمان  ها،انسان  نخواهد بود. بر این اساس  پذیرامکانها نیز  اداره آن 

و    بخشند )بودلائیوری را عینیت مینمایند و بهرهائل و مشکلات سازمان را حل میدهند، مسبه تصمیمات سازمانی شکل می

 (. 1396همکاران، 

ها  های کارکنان خود توجه نشان دهند. نگرشها به منظور ارتقای کیفیت نیروی انسانی، ضروری است که به نگرشسازمان

های کارکنان بدبینی سازمانی است  نگرش  ترینمهمیاورد. یکی از  تواند مثبت یا منفی باشد و علل و آثار متعددی به همراه بمی

است    ی که بدبینی سازمانی یک مشکل سازمان  توافق دارند  پژوهشگرانچه بسیاری از  (. اگر1394همکاران،    )کاظمی مقدسی و 

 (.2009 ،همکاران 1بر روی اینکه واقعاً بدبینی چیست و چه پیامدی دارد )کیم وجود دارد  اما توافق اندکی 

های کارکنان  نگرش  ترینمهم به عنوان یکی از  اخیراً است کهکارفرما -روابط کارگر در  مفهوم جدیدیک بدبینی سازمانی  

و مدیران قرار گرفته است. به علت بدبینی سازمانی کارکنان در خصوص عدالت، صداقت و    پژوهشگران مورد توجه بسیاری از  

دیران  برای م  به طوری که بدبینی سازمانی کارکنان  ؛است  شده بسیاری ایجاد    و نامطلوب  یپیامدهای منف  درستکاری در سازمان

 (.2005، 2)جیمز شودساز در محل کار تلقی مییکی از مسائل مشکل سازمان

( بدبینی سازمانی و عوامل و پیامدهایی آن را مورد بررسی قرار داده است. بدبینی کاری ممکن است به  2000)  3آبراهام

ه خصومت ذاتی مرتبط گردد. تعارض نقش فرد و بدبینی شخصیت بامکان دارد که  فرسودگی شغلی مربوط شود و همچنین  

 کند و یک تأثیر منفی بر تمامی معیارها دارد. ودنمایی میکننده سازمانی خبینیترین پیشی شخصیتی به عنوان قویبدبین

باشد. بدبینی، تعهد سازمانی کارکنان را تحت  بدبینی، تغییر سازمانی ناشی از نارضایتی شغلی و بیگانگی کارکنان می

(  1396ی و همکاران )دهد. چنانچه بودلائدهد. بدبینی اجتماعی در واقع هم رضایت شغلی و هم تعهد را کاهش میتأثیر قرار می

در پژوهشی به بررسی رابطه بدبینی سازمانی با تعهد سازمانی در شعب و ستاد مرکزی پست بانک یزد پرداختند که رابطه 

 ند. معکوس بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی را تأیید کرد

از واکنش شن  ترین مهمرضایت شغلی به عنوان   انگیزشی در محیط کار است و متشکل  افراد به  عامل  اختی و عاطفی 

ای برای حفظ و  کننده(. رضایت شغلی، عامل تعیین1389پرور و نادی،  صورت نگرش نسبت به شغل و کار خود است )گل

کند و تأثیر بسزایی در عملکرد آنان  ها جلوگیری مینقل و انتقال آنهای روانی و فیزیکی کارکنان است که از  نگهداری حالت

 (. 2000همکاران، و   4دارد )سیبالد

د و آن را نوعی سازگاری عاطفی با شغل و شرایط کنن رضایت شغلی را عاملی روانی قلمداد می(  1931)  5فیشر و هانا 

راضی   خود در این حالت فرد از شغل کند،را برای فرد تأمین اگر شغل مورد نظر لذت مطلوب  بدین معنا کهد؛ دانناشتغال می

د  کن در مقابل، چنانچه شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب را به فرد ندهد، در این حالت فرد شروع به مذمت شغل می  ؛است

زیرا این   ؛است  بسزایی  اهمیت  دارایشناسایی و توجه به عوامل مؤثر بر رضایت شغلی    در نتیجه  . رودبه دنبال تغییر آن میو  

 (.1389کند )اصغری و همکاران، ندگی فردی کارکنان نقش مهمی ایفا میوری سازمان و حتی زامر در نتایج و بهره

از   یکی  رضایت شغلی  باورند که  این  بر  پژوهشگران  از  است    ترینمهمبسیاری  کارکنان  تعهد سازمانی  بر  مؤثر  عوامل 

این افراد رضایت شغلی مقدمه سببی ایجاد تعهد سازمانی است و نداشتن تعهد سازمانی    اعتقاد(. به  1386،  و همکاران  ریجهانگ)

شود بعید است یک کارمند ناراضی از  با التزام به مبانی آن، نتیجه نارضایتی از شغل یا سازمان است به طوری که گفته می
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( در پژوهشی به  1390(. چنانچه عزیزی )3200ان،  و همکار  6شغلش، تعهد سازمانی قوی به سازمان داشته باشد )ریوردان 

 بررسی ارتباط بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرداخت که رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی را تأیید کرد. 

ان، به  ها است. یعنی برقراری رابطه احساسی بین فرد و سازم یکی از عوامل تأثیرگذار بر موفقیت سازمانتعهد سازمانی،  

های خود بدانند. تعهد سازمانی را درجه نسبی تعیین  های سازمانی را همانند اهداف و ارزشاهداف و ارزش  ،افراد  طوری که

 (.1394زاده و سلیمانی، د )تقینماینهویت فرد با سازمان و مشارکت و درگیری در سازمانی خاص تعریف می

د )حقیقی  نمای رابطه فرد با سازمان را مشخص می  باشد ومید بعدی  چناست که    روحی و روانی  یتعهد سازمانی وضعیت

در سازمان بماند و با تعلق خاطر برای تحقق اهداف    کهکند  (. تعهد سازمانی نیرویی است که فرد را ملزم می1389و همکاران،  

ش  و سازمانی مانند تلا  پیامدهای فردی، گروهیبه طور کلی تعهد سازمانی   (.2005 ،7)لینگس و گرینلی نماید تلاشسازمانی 

 (.1394، کاهش غیبت و تأخیر و بهبود عملکرد را به دنبال دارد )سیدجوادین و همکاران، مستمر، کاهش ترک خدمت

نظران و است و اغلب صاحباستوار  های آموزشی آن جامعه  های وجودی سازمانخودکفایی و استقلال هر جامعه بر پایه

عامل مؤثر در   ترینمهممعلمان    در بین تمام نیروهای اثربخش یک سازمان آموزشی،  که  دارندمسائل تربیتی اعتقاد  متفکران  

تواند  توجه به نیازهای آنان و چگونگی تأمین این نیازها توسط مدیریت یک سازمان، می  بنابراین  ؛جریان تعلیم و تربیت هستند

 (.1378، و لطیفیان  ی آنان گردد )پاتدر نتیجه تعهد سازمان منجر به رضایتمندی شغلی نیروی انسانی و 

توان بیان نمود که هنگامی که دبیران از شغلشان به دلایل متعددی راضی نباشند و  با توجه به مطالب ذکر شده می

که لطمه ها در امر آموزش خواهد شد  بدبینی نسبت به سازمان خود داشته باشند، این امر باعث کاهش تعهد سازمانی آن

د و کیفیت آموزش را به شدت پایین خواهد آورد. بنابراین سؤال اصلی این پژوهش بدین  ی به کل کشور خواهد زجبران ناپذیر

 باشد: شرح می

 آیا بدبینی سازمانی و رضایت شغلی تأثیر معناداری بر تعهد سازمانی دبیران مقطع متوسطه شهرستان بجنورد دارد؟ 

 

 مبانی نظري پژوهش 

 بدبينی سازمانی 

مفاهیمی همچون  با همچنین . بدبینیشودایجاد می سرخوردگی و ناامیدی ناکامی، بر اثر که است نگرش  ک ی بدبینی،

 قربانی صداقت، و عدالت درستکاری، اصول که است این بدبینی  با مرتبط اصلی اعتقاد .ارتباط دارد اعتمادیبی  و تحقیر نفرت،

و   منفی پیامدهای از بسیاری اصلی دلیل ،نمایدمی نفوذ هاان زمسا از بسیاری در منفی نگرش این است. شده منفعت شخصی

 (.2005باشد )جیمز می کار محل در سازمشکل  موضوعات از یکی و است سازمانی  نامطلوب

دهه   اوایل  در  سازمانی  بدبینی  کرد.    1990مطالعات  جلب  به خود  را  زیادی  توجه  و  یافت  سازمانی  گسترش  بدبینی 

از تجربه تاریخچه  ند. همچنین، به عنوان هست  عوامل محیطی مستعد تغییر  های اجتماعی اشخاصی است که تحت تأثیرای 

شود. بدبینی سازمانی حالتی فردی نسبت به سازمان است که هر  نگرش کاری منفی و نه یک ویژگی شخصی ثابت شناخته می

 (.2005شود )جیمز،  های خاصی تسهیل میحالتها یا  د که توسعه آن به وسیله وضعیتلحظه ممکن است تغییر کند و معتقدن

. آورندمی دست به سازمان از  بدبین افراد که دانندمی احساساتی را بدبینی سازمانی  ، (2003)  8کلی -جانسون و اولری

با  که   کنند  درک کارکنان که وقتی  (. 2006و همکاران،    9)کول  دارد اشاره  سازمانش  به کارمند منفی نگرش به بدبینی سازمانی

احساسات  و باورهادارد که    بیشتری احتمال؛  اندنشده حمایت سازمان سوی  از  همچنین  و است  صورت نگرفته مطلوبی رفتار  آنان

 اندداده نشان  ها پژوهش از شود. بسیاریمی مهمی پیامدهای به منجر سازمانی کنند. بدبینی  پیدا  خود  سازمان  به نسبت منفی
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،  10گان یکروجود دارد )براون و    منفی رابطه  دیگر متغیرهای از  بسیاری  و شغلی رضایت سازمانی، دتعه و سازمانی بدبینی بین که

2008.) 

 که دارد پی در را نگرش و این  است همراه  سازمان به و اهانت سرخوردگی،  رفتگیتحلیل ناامیدی، با  سازمانی  بدبینی

 موضوعات از (. یکی2004،  11اند )دیویس و گاردنر بوده ارانهفریبک نبوده و نیت خلوص روی از  در سازمان اتخاذ شده تصمیمات

 شغل، سازمان، به کارکنان شودمی سازمانی باعث . بدبینیاست سازمان برای  مهمی تبعات دارای  که باشدمی بدبینی  ،رفتاری

 (.1388پور و همکاران، داشته باشند )حسن منفی نگرش خود رفتارهای و احساسات عقاید،

 

 ی سازمانی ابعاد بدبين

 باشد: بدبینی دارای سه بعد به شرح زیر می

ندارد.   صداقت سازمان که باورها هستند؛ بدین معنا که اعضا اعتقاد داشته باشنداولین بعد بدبینی سازمانی،    الف( باورها:

عبارت ورهایبا تر،دقیق  بیان به افرادند  بدبینانه  اینکه   که معتقدند سازمان، به نبیبد افراد بنابراین هستند؛ صداقت فاقد از 

 بیندیشند گونهافراد ممکن است این است. این صمیمیت و  صداقت چون عدالت، اصولی فقدان دهندهنشان اقدامات سازمانشان، 

 و معمولی رایج امری غیر اخلاقی، ها بروز رفتارهایاز نظر آن  و است طلبی شدهفرصت قربانی اصولی  چنین سازمانشان، در که

 است.  انسازم در

 دارند که انتظارپیشاپیش   هاآن  بنابراین دارد؛ وجود اعمال و رفتار برای پنهانی هایکه انگیزه معتقدند اغلب بدبین افراد

 بسیار کمی احتمال در نتیجه شود. برخورد راستی و با صداقت هاآن  با اینکهتا   شود گفته دروغ هاآن به شوند و داده فریب

 بپذیرند.  را سازمانی تصمیمات مورد در مدیرانشان توجیهات و  هااستدلال نکناکار این کهوجود دارد 

  .باشد نیز قوی های عاطفیواکنش شامل تواندمی بلکه ؛  نیست سازمان درباره طرفانهبی قضاوت بدبینی،  ب( احساس:

دارد   موضوع  این بر دلالت له مسئ نگرش( است. این موضوع مورد به عاطفی هایاز احساسات )واکنش متشکل  افراد هاینگرش

 شود.می  تجربه و شناخت احساس تفکر است که از طریق و احساس نوعی بدبینی، که

( مورد  1997)  12که ایزارد ترکیب احساسی اصلی  9همه به   از بیش های بدبینانه،نگرش عاطفی عنصر سازیمفهوم  در

 اند: ارائه شده قوی به شرح زیر و دو شکل ملایم ها دراین احساس  از یک هر شود.داده تأکید می شناسایی قرار

(  6خشم  -( عصبانیت5اضطراب و دلهره  -( ناراحتی4شوکه شدن  -( غافلگیری3شادی  -( خوشحالی2اشتیاق  -( علاقه1

 حقارت-( شرمندگی9وحشت -( ترس8تحقیر -( خواری7بیزاری -تنفر

 مرتبط هاپژوهش سازمان است. به  نسبت  بدخواهانه اغلب و منفی رفتار  به گرایش سازمانی، بدبینی ین بعدآخرپ( رفتار:  

 برای رفتاری گرایش بارزتریناست.   خاصی از رفتارها انواع به هاییگرایش از متشکل بدبینانه، هاینگرش که است نشان داده

 داشته مختلفی انواع تواندیم انتقاد است. این سازمان دادن مورد انتقاد قرار دارند، بدبینانه هاینگرش  که افرادی  دسته از  آن

 ها ممکنبر این است. علاوه قبیل این از مواردی و سازمان درستی و صداقت عدم کردن درباره صحبت آن، ترینکه واضح باشد

استفاده کنند )پروری و  خود بدبینانه هاینگرش بیان برای آمیزطعنه هایشوخی به ویژه  هاکنایه و هاشوخی  از است کارکنان

 (.1395اران، همک

 

 رضایت شغلی
توجهی به آن در  رود و بیرضایت شغلی موضوع مهمی در بحث حفظ و نگهداری منابع انسانی یک سازمان به شمار می

پذیری و در نهایت ترک  و موجب بروز عصیان، کاهش حس مسئولیت  کند بلندمدت، سیستم اجتماعی سازمان را مختل می

ران معتقدند که رضایت شغلی نوعی نگرش است و در تعریف آن  نظ(. صاحب1384ان،  پور و همکار)محسن  گرددخدمت می
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(. رضایت شغلی یک  1386)درویش،    است  ی گوناگون آنهانگرش فرد نسبت به شغلش و جنبه ،  گویند: رضایت شغلیمی

شغل خود رضایت دارد یا    شود فرد بگوید ازواکنشی احساسی به کار، شرایط فیزیکی و اجتماعی محیط کار است که باعث می

 گویند. خیر. در واقع نگرش کلی فرد نسبت به شغل خود را رضایت شغلی می

گردد. فرد با توجه به  ارآیی و نیز رضایت فردی در سازمان محسوب میرضایت شغلی عامل مهمی در جهت افزایش ک

رای او دارند میزان معینی از رضایت شغلی را  اهمیتی که عوامل مختلف مانند درآمد، جایگاه اجتماعی و شرایط محیط کار ب

 (.1395دارا خواهد بود )محمدی و همکاران، 

 هایویژگی به درونی . منابع رضایتباشد می بیرونی و درونی ابعاد شامل که است  چندوجهی مفهوم شغلی یک رضایت

گویند.  می شغل کیفی های ها جنبهبه آن که انسرپرست با برقراری ارتباط و  عمل ابتکار توانایی گردد؛ مانندبرمی فرد شخصیتی

سازمانی   واحدهای تفاوت  شغلی. امنیت و ارتقا پرداخت، هستند؛ مانند محیطی شرایط به و وابسته اقتضایی بیرونی، رضایت منابع

 (. 2001، 13دانست )ولف  زامشکل بالقوه نقاط وجود نشانه توانمی را شغلی رضایت میزان نظر از

 و باشد هماهنگ نیازهایش ها وارزش  با فرد کار که باشد. زمانیمی شغلش درباره فرد احساسات مبین شغلی، رضایت

 رضایت  یابد.می افزایش او شغلی  رضایت کند،می پیدا هستند دست مهم برایش که هایی فعالیت و اهداف به فرد که زمانی

 تمام  .نباشد راضی شغل ابعاد سایر از است ممکن رداد رضایت شغل جنبه یک از که کارمندی .دارد مختلفی ابعاد شغلی

 مختلف هایسازمان و افراد شغلی در رضایت به علاوه، ندارند.  اهمیت کارکنان برای  اندازه یک به شغلی رضایت هایجنبه 

 (. 1396)اسماعیلی و صیدزاده،  است متفاوت

 احترام اینکه بر علاوه کارکنان شغلی رضایت ت وسا  استوار کارکنان اساسی نیازهای بر  مدیریت پیشرفته، کشورهای در

 مختلفی گیرد. عواملمی قرار توجه مورد نیز وریبهره افزایشجهت   در عنوان عاملی به شود،می محسوب هاانسان کرامت به

 خوب ارانو همک مدیران سرپرستان، و کاری مناسب شرایط  بودن شغل، هماورد  شغلی، مزایای و حقوق  بودن عادلانه قبیل از

 (. 1384کنند )دستجردی و همکاران، می ایفا افراد شغلی رضایت کسب در مهمی نقش

 

 سازمانی تعهد 
 به سازمان، و فرد احساسی بین رابطه برقراری است؛ یعنی هاسازمان موفقیت بر تأثیرگذار عوامل از یکی سازمانی تعهد

 تعیین نسبی درجه را سازمانی بدانند. تعهد های خودارزش و فاهدا همانند را سازمانی هایارزش  و اهداف افراد که طوری

 (.1394زاده و سلیمانی، کنند )تقیمی تعریف خاص در سازمانی درگیری و مشارکت و سازمان با فرد هویت

ادی  وسیعی مورد مطالعه قرارگرفته است. تعد  یو در قلمرو  باشد میتعهد از موضوعات مهم مدیریت به ویژه رفتار سازمانی  

به اولین مطالعات، تعهد کارکنان  که به    ی یها پژوهشاند.  نمودهره دارد بررسی  کارفرما را که عموماً به تعهد سازمانی اشا  از 

،  14و میر  باشند )آلن ای مطرح میپردازند، به طور فزایندهبررسی تعهد به اتحادیه، تعهد به حرفه، تعهد به مسیر شغلی و... می

1996.) 

کند )حقیقی و همکاران، میحی و روانی چند بعدی است که رابطه فرد با سازمان را مشخص  یک وضعیت رو  تعهد سازمانی

را ملزم می1389 فرد  نیرویی است که  بیانگر  اهداف  (. تعهد سازمانی  برای تحقق  تعلق خاطر  با  بماند و  تا در سازمان  کند 

کننده  بینیدرک و فهم رفتار سازمانی و پیش  عامل مهمی برایتعهد سازمانی،    (.2005سازمانی کار کند )لینگس و گرینلی،  

برای ت بر خوبی  تلقی نزدیک به هم هستند که  پایبندی مانند رضایت، دو طرز  باقی ماندن در شغل است. تعهد و  به  مایل 

 (.2002، 15نس اگذارند )لوتجایی و غیبت تأثیر میرفتارهای مهمی مانند جابه

احساسی ممکن است  بت از محیط کار در نظر گرفته شود. این پاسخ  اسخ هیجانی به ارزیابی مثتواند پ تعهد سازمانی، می

دارند و یا اینکه تمایل قوی   اعتقادها و اهداف سازمان را  ارزش  به  به ویژه هنگامی که افراد، به شدت ؛ به صورت دلبستگی باشد 
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پیامدهای فردی، گروهی و سازمانی؛ مانند    عهد سازمانی به طورکلی ت  (. 2010،  16جوبه حفظ عضویت خود در سازمان دارند )

 (.  1394ش ترک خدمت، کاهش غیبت و تأخیر و بهبود عملکرد را به دنبال دارد )سیدجوادین و همکاران، تلاش مستمر، کاه

 

 پيشينه پژوهش 
ان اسثتثنایی  ( در پژوهشی به بررسی »رابطه رضایت شغلی و کیفیت زندگی کاری در معلم1399کمالی و همکاران )

گیری از  رس استثنایی شهر تهران تشکیل داده بودند. برای نمونهشهر تهران« پرداختند. جامعه آماری پژوهش را معلمان مدا

استفاده شد و تعداد  روش تصادفی خوشه یافته  244ای  انتخاب شدند.  پژوهش نشان مینفر جهت نمونه  دهد معلمان  های 

 اری و رضایت شغلی خوبی دارند. مدارس استثنایی کیفیت زندگی ک 

به بررسی »تأثیر سبک رهبری زهرآگین بر بدبینی سازمانی و بیگانگی شغلی  ( در پژوهشی 1399پور و همکاران )عیدی

کارکنان وزارت ورزش جوانان با نقش میانجی ماکیاولیسم« پرداختند. جامعه آماری پژوهش را کارکنان وزارت ورزش و جوانان  

های  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  180گیری از روش تصادفی ساده استفاده گردید و تعداد  دند. برای نمونهتشکیل داده بو

گذارد و همچنین دهد، رهبری زهرآگین بر بدبینی سازمانی و بیگانگی شغلی تأثیر مثبت و معناداری میپژوهش نشان می

 کند.  ین بر بدبینی سازمانی و بیگانگی شغلی ایفا میماکیاولیسم نقش میانجی را برای تأثیر رهبری زهرآگ

به بررسی »رابطه وجدان1399زاده )سرویزاده و خمندعلی روی معلمان گرایی و رضایت شغلی با طفره( در پژوهشی 

شهر  های فوق برنامه ورزشی مدارس« پرداختند. جامعه آماری پژوهش را معلمان تربیت بدنی  تربیت بدنی در انجام فعالیت

از روش تصادفی ساده اسکاشان تشکیل داده بودند. برای نمونه  انتخاب شدند.    69تفاده شد و تعداد  گیری  نفر جهت نمونه 

 شغلی رضایت میزان  ولی مطلوب بوده بدنی تربیت معلمان گراییوجدان  نیز و رویطفره  دهد میزان های پژوهش نشان مییافته

 داشته است.  قرار متوسط حد در

ساختاری هوش معنوی بر فرسودگی شغلی معلمان با  ( در پژوهشی به بررسی »الگویابی  1399و همکاران )  نژادکوچکی

نقش میانجی تعهد سازمانی« پرداختند. جامعه آماری پژوهش شامل همه معلمان شاغل در آموزش و پرورش منطقه سنگر 

  نفر جهت نمونه انتخاب شدند.   350دی استفاده شد و تعداد  بنگیری از روش تصادفی طبقهباشد. برای نمونهشهرستان رشت می

های پژوهش نشان داد هوش معنوی بر تعهد سازمانی تأثیر مثبت و معناداری دارد و بر فرسودگی شغلی تأثیر منفی و  یافته

 معناداری دارد و همچنین هوش معنوی بر فرسودگی شغلی با نقش میانجیگری تعهد سازمانی اثر دارد.

یبریدی مدیران و تعهد سازمانی کارکنان ستادی  ( در پژوهشی به بررسی »ارتباط بین هوش ه1399یسی )ی و و درگاه

دانشگاه علوم پزشکی تهران« پرداختند. جامعه آماری پژوهش شامل کارکنان و مدیران ستادی دانشگاه علوم پزشکی تهران  

کارمند  نفر   181نفر مدیران ستادی و   112 ستفاده گردید و تعدادگیری از روش تصادفی ساده اتشکیل داده بودند. برای نمونه

دهد هوش هیبریدی مدیران در سطح مطلوب و تعهد سازمانی کارکنان  های پژوهش نشان میجهت نمونه انتخاب شدند. یافته

مبستگی معناداری در سطح متوسط به بالا قرار داشت. بین هوش هیبریدی مدیران با بعد هنجاری تعهد سازمانی کارکنان ه

 وجود داشت.

پژوهشی به بررسی تأثیر عمل مدیریت منابع انسانی و عدالت سازمانی بر بدبینی سازمانی    ( در2020)  17آتیکبی و اُنر 

گیری به قبرس شمالی تشکیل داده بودند. روش نمونه  های سراسر کشورپرداختند. جامعه آماری پژوهش را کارکنان شهرداری

دهد که مدیریت منابع انسانی  ی پژوهش نشان میهانفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  3350ود و تعداد  صورت در دسترس ب

 با عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی رابطه معناداری دارد و همچنین عدالت سازمانی تأثیر منفی بر بدبینی سازمانی دارد. 

به2020)  18ستین  پژوهشی  در  سازمان (  سکوت  تأثیر  پرداخت»بررسی  سازمانی«  تعهد  و  کارمندان  ی  آماری  جامعه   .

های  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  294های ورزشی در شهر استانبول ترکیه تشکیل داده بودند. تعداد  ای از سازمانه حرف
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یر منفی بر تعهد  دهد که بین سکوت سازمانی و تعهد سازمانی رابطه معناداری وجود دارد. سکوت تدافعی تأثپژوهش نشان می

 سکوت فراگیر تأثیر منفی بر تداوم و تعهد هنجاری دارد.عاطفی و هنجاری داشته است و همچنین 

های کاری حجم کار و رضایت شغلی در سازمان ( در پژوهشی به بررسی درک تعامل2020و همکاران )  19ن واینگبدی

یتی و دو دانشگاه در کشور نیجریه تشکیل داده  چند ملشرکت    هشتپرداختند. جامعه آماری پژوهش را کارکنان منتخب از  

ی  دهد که مقایسه حجم کار با همکاران و همبستگهای پژوهش نشان مینفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  764بودند و تعداد  

گذارد و قدرت  ها از تعادل حجم کار و رضایت شغلی تأثیر میها به طور معناداری بر درک آنهای آننقش کارکنان با شایستگی

داری، رضایت شغلی را تحت تأثیر کارکنان سازمان بر درک تعادل حجم کار و درک کارکنان از تعادل حجم کار به طور معنا

 دهد. قرار می

اثرات عدالت توزیعی و رویه2020)و همکاران    20لامبرت به بررسی »تأثیر  پژوهشی  تعهد  ( در  بر رضایت شغلی و  ای 

های پژوهش نشان داد که عدالت نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  322ها پرداختند. تعداد  سازمانی« بر روی کارکنان زندان

 .دای اثر مثبتی بر رضایت شغلی و تعهد سازمانی دارتوزیعی و رویه

( در پژوهشی به بررسی تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی پرداختند. جامعه آماری پژوهش را  2020)  21بشیر و گانی 

های پژوهش  نفر جهت نمونه انتخاب شدند. یافته  396های خصوصی در شمال هند تشکیل داده بودند. و تعداد  استادان دانشگاه

 هد سازمانی دارد. تعنشان داد که رضایت شغلی تأثیر مثبتی بر 

 

 مدل مفهومی پژوهش 

 

 ( 2018و همکاران،  22ارارسلن . مدل مفهومی پژوهش )1شکل 

 هاي پژوهش فرضيه
 های پژوهش به صورت زیر در نظر گرفته شدند: ، فرضیهپژوهشو ادبیات و پیشینه  پژوهش اساس مدل مفهومی   بر
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 دارد. سازمانی  تعهد بر معناداری و منفی تأثیر سازمانی فرضیه اول: بدبینی

 دارد. سازمانی تعهد بر معناداری و مثبت تأثیر شغلی فرضیه دوم: رضایت

 

 شناسی پژوهش  روش

 پژوهشی توصیفی از نوع همبستگی به روش، و از جهت ماهیت پژوهش است و این کاربردی هدف، از نظر حاضر پژوهش

دهند که با  می  وزش و پرورش شهرستان بجنورد تشکیلدبیران مقطع متوسطه آم را  حاضر پژوهش آماری رود. جامعهمی شمار

گیری، تصادفی ساده بوده است. جهت  نفر به عنوان نمونه انتخاب گردیدند. روش نمونه  322توجه به فرمول کوکران تعداد  

گردید که    آلفای کرونباخ استفاده و برای سنجش پایایی آنان از ضریب    و محتوایی  ها از روایی صورینامهسنجش روایی پرسش

 ها از پایایی مناسب برخوردار بودند.نامهتمامی پرسش 1بر طبق جدول شماره 

 . ضرایب آلفاي کرونباخ متغيرهاي مدل مفهومی پژوهش 1جدول 

 ضریب آلفاي کرونباخ  متغير 

 778/0 بدبینی سازمانی 

 813/0 تعهد سازمانی 

 847/0 رضایت شغلی 

 

 ابزارگردآوري اطلاعات ها و روش
نامه درج گردیده  مشخصات هر پرسش  2نامه استفاده شد که در جدول  های در این پژوهش از پرسشداده گردآوری جهت

 است.

 پژوهش هاي نامه . پرسش 2جدول 

 منابع مورد استفاده شده  سؤالات متغير 

 (2009)، 25گان ؛ کالا(1999)و همکاران،   24؛ برندس(1998)و همکاران،  23دین 1-9 بدبینی سازمانی 

 ( 1996آلن و میر ) 10-18 عهد سازمانی ت

 ( 1396هاشمی و همکاران ) 19-26 رضایت شغلی 

 

 هاي پژوهش یافته 

 شناختی آمار توصيفی متغيرهاي جمعيت

فراوانی و درصد  شناختی مورد بررسی قرار گرفت که نتایج آن بر حسب  در این قسمت، خصوصیات آماری از نظر جمعیت 

 گردد: ئه میدر جدول و نمودار آماری، ارا

 دهندگان. توزیع فراوانی مربوط به وضعيت تأهل پاسخ 3جدول 

 ی درصد فراوان فراوانی  وضعيت تأهل

 2/65 210 متأهل 

 5/7 24 مجرد

 
[23] Dean 

[24] Brandes 

[25] Kalağan 
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 3/27 88 پاسخبی

 100 322 مجموع 

 دهندگان پاسخ . توزیع فراوانی مربوط به سن 4جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  گروه سنی 

 1/7 23 سال 30تا  23

 0/23 74 سال 40تا  31

 8/47 154 سال 50تا  41

 8/2 9 سال  60تا   51

 3/19 62 پاسخبی

 100 322 مجموع 

 دهندگان. توزیع فراوانی مربوط به ميزان تحصيلات پاسخ 5جدول 

 فراوانی درصد   فراوانی  تحصيلات

 9/0 3 دیپلم 

 3/5 17 دیپلم  فوق 

 1/48 155 لیسانس

 4/26 85 فوق لیسانس 

 6/0 2 دکترا

 6/18 60 پاسخبی

 100 322 مجموع 

 دهندگان. توزیع فراوانی مربوط به سابقه کار پاسخ 6جدول

 درصد فراوانی  فراوانی  سابقه کار 

 1/8 26 سال  5تا  1

 7/3 12 سال  10تا  6

 8/11 38 سال 15تا  11

 6/9 31 سال  20تا  16

 1/40 129 سال 25تا  21

 4 13 سال به بالا  25

 7/22 73 پاسخبی

 100 322 مجموع 

 

 آمار استنباطی 

 ها بررسی نرمال بودن داده

های  آزمون توان گفت که  بودن توزیع آماری متغیرهاست. به طور کلی میهای پارامتری، نرمالنیاز انجام تمامی آزمون پیش

توان استنباط درستی از نتایج  امعه نرمال نباشد، نمیپارامتری، عموماً بر میانگین و انحراف معیار استوارند. حال اگر توزیع ج

 داشت.

http://www.joas.ir/


 38 -54، ص 1401، بهار 25ابداری، شماره پژوهش های کاربردی در مدیریت و حس
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

ارائه گردیده است.    7بودن متغیرها، از آزمون چولگی و کشیدگی استفاده گردید که نتایج آن در جدول  برای آزمون نرمال  

 فرض باشد درنتیجهمی  -3و    3بین   و کشیدگی  -1و    1بین   گردد با توجه به اینکه بازه اعداد چولگیمشاهده می  گونه کههمان

 است. تأیید مورد هاداده بودن نرمال

 ها. نتایج آزمون نرمال بودن داده 7جدول 

 کشيدگی چولگی  گویه ابعاد 

 بدبينی سازمانی 

 -640/0 -187/0 بعد عاطفی 

 -298/0 -214/0 شناختی بعد 

 -041/0 -159/0 بعد رفتاری 

 تعهد سازمانی 

 - 696/0 017/0 تعهد هنجاری 

 -647/0 049/0 تعهد عاطفی 

 -758/0 173/0 تعهد مستمر

 رضایت شغلی

 063/0 609/0 19سؤال 

 -760/0 -118/0 20سؤال 

 -438/0 -045/0 21سؤال 

 -608/0 339/0 22سؤال 

 -461/0 079/0 23سؤال 

 -765/0 -045/0 24سؤال 

 -528/0 -244/0 25سؤال 

 -798/0 258/0 26سؤال 

 

 ملی تأیيدي تحليل عا

ها )متغیرهای پنهان( را شود، سپس پایایی و روایی سازهدر این مرحله، ابتدا نشانگرها و نیکویی برازش مدل ارزیابی می

 بررسی خواهیم کرد.

 

 نشانگرها ارزیابی بار عاملی  

شود. خص میبارهای عاملی هر نشانگر مش  توسط میزان   AMOSهای متغیر مکنون، در مدل  پایایی هر یک از نشانگر

میزان   8باشد. در جدول    3/0تر یا مساوی  بایست بزرگهای متغیر مکنون مربوطه میارزش هر یک از بارهای عاملی نشانگر

 قابل مشاهده است. پژوهش مکنون های متغیرهای بارهای عاملی برای نشانگر

 ها. نتایج آزمون نرمال بودن داده 8جدول 

 ( C.Rبحرانی ) نسبت ارد استاند ضرایب برآورد گویه ابعاد 

 بدبينی سازمانی 

 ---  841/0 بعد عاطفی 

 302/6 621/0 بعد شناختی 

 824/5 531/0 بعد رفتاری 

 تعهد سازمانی 

 ---  854/0 تعهد هنجاری 

 200/9 725/0 عاطفی تعهد 

 486/6 492/0 تعهد مستمر
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 رضایت شغلی

 ---  498/0 19سؤال 

 292/6 649/0 20سؤال 

 286/6 648/0 21سؤال 

 672/6 732/0 22سؤال 

 407/6 672/0 23سؤال 

 687/6 736/0 24سؤال 

 389/6 669/0 25سؤال 

 511/5 517/0 26سؤال 

 

است؛   3/0شود، تمامی مقادیر ضرایب استاندارد مرتبط با ابعاد پژوهش، بالاتر از  ملاحظه می  8طور که در جدول  همان

 های متغیرهای پنهان برخوردار است. گیری از پایایی کافی در زمینه گویهمدل اندازهتوان گفت این بنابراین می

است. این مقادیر معمولاً به عنوان پارامترهای    ها نشان داده شده ( نیز برای گویهC.Rدر جدول فوق مقادیر نسبت بحرانی )

(  96/1،  96/1شود تمامی مقادیر خارج از بازه )ظه میطور که ملاحشوند. همانروایی مرتبط با تحلیل عاملی تأییدی معرفی می

 از روایی مناسب برخوردار است. پژوهشدار بوده در نتیجه ابزار باشد و معنیمی

 

 (model Fit)ارزیابی برازش مدل  

 رسد. پذیر بودن مدل، نوبت به ارزیابی برازش مدل میبعد از بررسی نشانگرهای سازه و اطمینان از شناسایی

 هاي برازش. شاخص9 جدول

 مقدار به دست آمده  مقادیر قابل قبول  توضيحات نام آزمون

 

 کای اسکوئر نسبی
 خوب < 3

 قابل قبول  < 5
194/2 

RMSEA ریشه میانگین توان دوم خطای تقریب 
 خوب  < 08/0

 ضعیف > 1/0
076/0 

RMR 070/0 1/0کمتر از  ها ریشه میانگین مجذور باقیمانده 

GFI 909/0 9/0بیشتر از  یافتهندگی تعدیلشاخص براز 

IFI  917/0 9/0بیشتر از  شاخص برازش نرم 

CFI  916/0 9/0بیشتر از  شاخص برازش مقایسه ای 

 

دهنده این است که  است و نشان  1/0باشد که این مقدار کمتر از  می  07/0برابر با    RMRمقدار    9با توجه به جدول  

 194/2باشد. همچنین کای دو به درجه آزادی، دارای مقدار  است و مدل قابل قبول میمیانگین مجذور خطاهای مدل مناسب  

باشد. به طور کلی زمانی که حداقل سه شاخص  بیشتر می  9/0نیز از    CFIص  قرار دارد و میزان شاخ  3و    1است که بین  

 و قابل قبول است.توانیم ادعا کنیم که برازش مدل خوب مقادیری در بازه قابل قبول داشته باشند، می

 

 پژوهش هاي فرضيهبررسی 

 دارد.«فرضيه اول: »بدبينی سازمانی تأثير منفی و معناداري بر تعهد سازمانی  

(  C.Rبحرانی ) نسبت ( برآورد شده است. همچنین-307/0میزان ) به مسیر مقدار ضریب  10و جدول    2شکل   به با توجه

 در این ( باشد که-96/1،  96/1از بازه ) باید خارج آن ضریب، عدد معناداری یک بودن معنادار باشد. برایمی  -520/3برابر  
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دار معنی  05/0خطای   مسیر در سطح ضریب این که گرفت نتیجه تواناست. می ترکوچک   05/0داری  معنی از سطح  صورت 

 گردد. تأیید می هفرضی دارد؛ بنابراین این تأثیر منفی و معناداری بر تعهد سازمانی بدبینی سازمانی یعنی است

 

 . مدل معادلات ساختاري 2شکل 

 . برآورد ضریب رگرسيونی مربوط به فرضيه اول 10جدول 

 (CR)نسبت بحرانی   برآورد ضریب مسير  مسير نام 

 -520/3 -307/0 تعهد سازمانی  <--- بدبینی سازمانی 

 

 فرضيه دوم: »رضایت شغلی تأثير مثبت و معناداري بر تعهد سازمانی دارد.« 

(  C.Rبرآورد شده است و همچنین نسبت بحرانی ) 617/0مقدار ضریب مسیر به میزان  11و جدول  2با توجه به شکل 

دار است یعنی رضایت شغلی  معنی   05/0توان نتیجه گرفت که این ضریب مسیر در سطح خطای  باشد. میمی   458/5برابر  

 گردد. ین فرضیه تأیید میتأثیر مثبت و معناداری برتعهد سازمانی دارد؛ بنابراین ا

 . برآورد ضریب رگرسيونی مربوط به فرضيه دوم 11جدول 

 (CR)نسبت بحرانی   ضریب مسير برآورد   نام مسير 

 458/5 617/0 تعهد سازمانی <--- رضایت شغلی  

 

 گيري بحث و نتيجه
دهندگان از  پذیرفت. پاسخحاضر با هدف بررسی تأثیر بدبینی سازمانی و تعهد سازمانی بر رضایت شغلی انجام    پژوهش

باشند و از لحاظ تحصیلات در پنج بازه  درصد می  3/27درصد مجرد و پاسخ داده نشده    5/7درصد متأهل و    2/65لحاظ تأهل

درصد آنان را افراد با تحصیلات لیسانس و کمترین درصد فراوانی یعنی    1/48اند که بیشترین درصد فراوانی یعنی  پراکنده شده

اف  6/0 داده درصد  با تحصیلات دکترا تشکیل  را  پاسخراد  پراکنده شدهاند.  بازه سنی  پنج  لحاظ سنی در  از  که  دهندگان  اند 

 بازهدرصد افراد را    1/7راوانی با  سال و کمترین درصد ف  50تا    41درصد آنان را بازه سنی    8/47بیشترین درصد فراوانی یعنی  

 اند. سال تشکیل داده 30تا  23سنی 

اول که عبارت بود از »بدبینی سازمانی تأثیر منفی و معناداری بر تعهد سازمانی دارد.«، نتایج آزمون انجام در فرضیه  

گردد.  و لذا فرضیه فوق تأیید می  گرفته نشان داده است که بین بدبینی سازمانی و تعهد سازمانی تأثیر معناداری وجود دارد
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گر ( و باران 2018(، ارارسلن و همکاران )1395(، بهمنی و همکاران )1393ی )های محرابی و استیرنتیجه این فرضیه با یافته

 باشد. سو میجهت و هم(، هم1396)

تعهد سازمانی در شعب و ستاد  ( در پژوهشی به بررسی رابطه بدبینی سازمانی با  1396همچنین بودلائی و همکاران )

 26انی و تعهد سازمانی را تأیید کردند. همچنین یاسین و خالد مرکزی پست بانک یزد پرداختند که رابطه بین بدبینی سازم

( در پژوهشی به بررسی بدبینی سازمانی، کیفیت زندگی مرتبط باکار و تعهد سازمانی در کارکنان پرداختند که رابطه  2015)

 سازمانی و تعهد سازمانی را تأیید کردند.  بین بدبینی 

های منفی  روانی کارکنان و سازمان، کاهش کارآیی سازمان، توسعه نگرش  تواند موجب ایجاد فاصلهبدبینی سازمانی می

ش  توان استدلال کرد که افزایهای این فرضیه میاز یافته  (. 1395و بدبینانه و کاهش تعهد سازمانی شود )بهمنی و همکاران،  

 گردد. بدبینی سازمانی در کارکنان، موجب کاهش تعهد کارکنان نسبت به سازمان می

رضیه دوم که عبارت بود از »رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی دارد«، نتایج پژوهش نشان داد  در ف

های  نتیجه این فرضیه با یافته  گردد. تأیید می  که بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی تأثیر معناداری وجود دارد و لذا فرضیه فوق

 باشد. سو میجهت و هم( هم1393(، موسوی و همکاران )1394ده و همکاران )زا(، بخشعلی2018ارارسلن و همکاران )

( در پژوهشی به بررسی تأثیر رضایت شغلی و تعهد سازمانی پرداختند و رابطه بین رضایت 2020همچنین بشیر و گانی )

رضایت شغلی بر تعهد سازمانی،  ( در پژوهشی به بررسی تأثیر  1394نشین و کاوه )و تعهد سازمانی را تأیید کردند. خاک  شغلی

غفلت و عملکرد شغلی پرداختند که رابطه بین رضایت شغلی و تعهد سازمانی را تأیید کردند. بسیاری از پژوهشگران بر این  

(. به اعتقاد  1386،  و همکاران  ریجهانگوامل مؤثر بر تعهد سازمانی کارکنان است )ع   ترینمهمباورند که رضایت شغلی یکی از  

رضایت شغلی است و نداشتن تعهد سازمانی با التزام به مبانی آن نتیجه نارضایتی از شغل    مقدمه ایجاد تعهد سازمانی،   فراداین ا

شود بعید است یک کارمند ناراضی از شغلش، تعهد سازمانی قوی به سازمان داشته باشد  یا سازمان است به طوری که گفته می

 (.2003)ریوردان و همکاران، 

ن عنوان کرد که افزایش رضایت شغلی کارکنان در سازمان، باعث ایجاد افزایش  تواهای این فرضیه میبه یافته  با توجه

ها برای کاهش بدبینی دبیران به سازمان، بهتر است اقداماتی صورت گردد. بر اساس نتایج فرضیهتعهد سازمانی کارکنان نیز می

 . بت به سازمان گردد ها نسپذیرد که باعث از بین رفتن بدبینی آن

ها به  افزایش تعهد آن  تواند موجبمی  همچنین  شود.تواند باعث کاهش بدبینی دبیران نسبت به سازمان  یاین عوامل م

افزایش تعهد سازمانی    ؛سازمان گردد  بر این کاهش بدبینی سازمانی و  بروز رفتارهای انحرافی دبیران  موجبعلاوه    ، کاهش 

 . شدخواهد  هامانی و افزایش رضایت شغلی آنافزایش رفتار شهروندی ساز

 

 پژوهش  هايپيشنهاد
سازمانی به مدیریت سازمان آموزش و پرورش شهرستان  با توجه به مثبت و معنادار بودن تأثیر رضایت شغلی بر تعهد

 گردد:زیر ارائه می یشنهادهایپ بجنورد 

قشر زحمتکش فرهنگی  به ویژه در  -مامی کارکنان  ( یکی از موضوعات مهم در خصوص افزایش میزان رضایت شغلی در ت1

گردد که اداره آموزش و پرورش باشد. بدین جهت پیشنهاد میها و تخصیص عادلانه منابع میایجاد عدالت در پرداخت -کشور

بندی میزان پرداخت مزایا بر اساس عواملی همچون سابقه خدمت و سطح تدریس مبادرت شهرستان بجنورد نسبت به سطح

 رزد.و

آموزش بر مبنای روش مجازی، از ضرورت استفاده از  ناشی از گسترش ویروس منحوس کرونا و  شرایط    به  ( با توجه2

های ارائه دروس در فضای آنجایی که اکثر معلمان این مقطع دارای سن و سابقه خدمتی بالا هستند، پذیرش استفاده از روش 

اداره جلساتی را به منظور توجیه و نحوه اداره کلاس    طلبد که آنمورد نیاز، می  افزارهایمجازی و حتی نحوه کار کردن با سخت 

 از طریق بستر الکترونیکی و در نتیجه حصول رضایت از نحوه تدریس برای این گروه از معلمان ترتیب دهد. 
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اشت در سطح کلان  ( یکی دیگر از مسائل مهمی که لازم است وزارت آموزش و پرورش با همکاری وزارتین علوم و بهد3

ای گونه برنامهنمایند، موضوع تکریم بازنشستگان این قشر زحمتکش است. متأسفانه بعد از موعد بازنشستگی هیچ  بدان توجه

نمی فراهم  عزیزان  این  تجربیات  و  دانش  از  استفاده  از آنجهت  بسیاری  و  پاافتاده  شود  پیش  و  روزمزد  کارهای  ها مشغول 

شود معلمان بازنشسته رضایت بر شاغلین این حرفه نیز دارد. پیشنهاد میتأثیر بسیار مهمی در حس  شوند که این موضوع  می

های لازم، از ایشان به عنوان  ها پس از گذراندن دورهاین مقطع در شهرستان بجنورد، پس از بازنشستگی و با رضایت خود آن

 هره لازم به عمل آید. های این شهرستان و در دروس مشخصی باستاد مدعو در دانشگاه

های  این پژوهش در تصمیمات و رویه نتایج ید است که اداره آموزش و پرورش شهرستان بجنورد بتواند با به کارگیری ام

. موفقیت در افزایش تعهد  به وجود آوردافزایش تعهد سازمانی دبیران مقطع متوسطه شهرستان بجنورد را    زمینه  ،سازمانی خود

آموزان این مقطع سازی دانشآماده  و  راستا با وظایف تعلیم و تربیتها همآن   از معلمان که وظیفه اصلیسازمانی این گروه  

تبع شایستگی    به  ها و آموزان این شهرستان در دانشگاهتواند نقش بسزایی در میزان قبولی دانشمی  ؛ استجهت ورود به دانشگاه  

 . و سرآمدی آن اداره در این امر مهم داشته باشد
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