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Objective: This study aimed to investigate the relationship between organizational change 

cynicism and job satisfaction among teachers and school administrators in Piranshahr 

(2023-2024 academic year) and identify the factors influencing this relationship. The 

statistical population included all teachers and administrators in the city (1,500 individuals), 

from which a sample of 306 participants was selected using simple random sampling based 

on the Morgan table. The research instruments consisted of standardized questionnaires 

designed to measure the main, mediating, and moderating variables. 

Methodology: This study is applied-correlational research. Data were collected using 

standardized questionnaires and analyzed using statistical methods, such as structural 

equation modeling and regression analysis, in SPSS and Amos software. The main 

variables included organizational change cynicism and job satisfaction. Additionally, the 

mediating variables (perceived organizational support and organizational commitment) and 

the moderating variables (work environment quality and job self-efficacy) were examined. 

Findings: The results showed that organizational change cynicism has a negative 

impact on job satisfaction. The mediating variables, including perceived organizational 

support and organizational commitment, acted as mediators in this relationship and 

explained part of the indirect effect of cynicism on job satisfaction. Additionally, 

moderating variables such as quality of work environment and job self-efficacy 

reduced the intensity of these effects. 

Conclusion: The study concluded that organizational cynicism negatively affects job 

satisfaction, which can be facilitated through strengthening organizational support and 

organizational commitment. Furthermore, improving work environment and self-

efficacy can moderate this relationship. It is recommended that managers implement 

change management programs and enhance support systems to improve these factors. 
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 : یدیکل گانواژ

 ،بدبینی سازمانی

 ،تغییرات سازمانی

 ،رضایت شغلی

 ،شدهحمایت سازمانی ادراک

  ،تعهد سازمانی

 .شغلی خودکارآمدی

ن و مدیران مدارس این پژوهش با هدف بررسی رابطه بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و رضایت شغلی معلما هدف:

ه انجام شد. جامعه آماری شامل کلیه معلمان و شناسایی عوامل مؤثر بر این رابط )1403-1402سال تحصیلی  (پیرانشهر 
صورت تصادفی ساده انتخاب نفره به 30۶ای نفر( بود که بر اساس جدول مورگان، نمونه 1۵00و مدیران این شهرستان )

 .کننده بودتعدیل های استاندارد برای سنجش متغیرهای اصلی، میانجی وشد. ابزار پژوهش شامل پرسشنامه

آوری و با های استاندارد جمعها با استفاده از پرسشنامهمبستگی است. دادهه-کاربردیاین پژوهش  روش تحقیق:

تحلیل  Amos و Spss افزارهایختاری و تحلیل رگرسیون در نرمسازی معادلات ساهای آماری، نظیر مدلروش
، متغیرهای میانجی ییرات سازمانی و رضایت شغلی بودند. همچنینشدند. متغیرهای اصلی شامل بدبینی نسبت به تغ

 .کننده )کیفیت محیط کاری و خودکارآمدی شغلی( بررسی شدندشده و تعهد سازمانی( و تعدیل)حمایت سازمانی ادراک

رهای میانجی، ها نشان داد که بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی تأثیر منفی بر رضایت شغلی دارد. متغییافته :هایافته

ستقیم و بخشی از اثر غیرمای ایفا کردند اسطهودر این رابطه نقش شده و تعهد سازمانی، شامل حمایت سازمانی ادراک
کننده مانند کیفیت محیط کاری و خودکارآمدی رهای تعدیلهمچنین، متغی .بدبینی بر رضایت شغلی را تبیین نمودند

 .شغلی، شدت این تأثیرات را کاهش دادند

نی سازمانی تأثیر منفی بر رضایت شغلی دارد که از بدبی گیری پژوهش حاکی از آن است کهنتیجه :گیرینتیجه

تواند دکارآمدی میمحیط کار و خوهمچنین بهبود  .قابل تسهیل است، سازمانیطریق تقویت حمایت سازمانی، تعهد 
های حمایتی، های مدیریت تغییر و تقویت سیستمشود مدیران با اجرای برنامه؛ پیشنهاد می.این رابطه را تعدیل کند

 .این عوامل را بهبود بخشند
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 مقدمهمقدمه
ترین نهادهای اجتماعی، نقشی حیاتی در توسعه فرهنگی، اجتماعی و اقتصادی عنوان یکی از بزرگترین و پیچیدهآموزش و پرورش به

های آینده و رساندن افراد عنوان محور اصلی تعلیم و تربیت، مسئولیت پرورش نسل(. این نهاد، به2024)کارنوی، کند جوامع ایفا می
(. عملکرد مؤثر و موفقیت این نهاد تا حد زیادی به کیفیت نیروهای انسانی 2003به کمال انسانی را بر عهده دارد )هوا و هرستین، 

یادگیری، بر کیفیت آموزش و تحقق -عنوان هسته اصلی فرآیند یاددهیدارد؛ زیرا این افراد به ویژه معلمان و مدیران، بستگیآن، به
 .(2010اهداف سازمانی در مدارس تأثیرگذار هستند )هوی و میسکل، 

یفا ای در کیفیت عملکرد معلمان و مدیران آموزشی اکنندهبه عنوان متغیر وابسته کلیدی این پژوهش، نقش تعیین 1رضایت شغلی
(. معلمان و مدیرانی که از شغل خود رضایت بالاتری دارند، معمولاً عملکرد بهتری نشان داده و 2024ایل، )لیال و بنی کندمی

(. این متغیر در نظام آموزش و پرورش 2024ایل، دهند )لیال و بنیتمایل بیشتری به همکاری در تحولات سازمانی از خود نشان می
 .ای برخوردار است(، از اهمیت ویژه2024شود )کارنوی، نهادهای اجتماعی محسوب میکه یکی از بزرگترین 

اعتمادی نسبت به سازمان و تغییرات آن اشاره دارد عنوان متغیر مستقل این پژوهش، به نگرش منفی و بیبه 2بدبینی سازمانی
به تصورات منفی کارکنان درباره شایستگی، عدالت و طور خاص (. بدبینی سازمانی در مورد مدیران، به2024)عبدالله و البوس، 

تواند باعث کاهش اعتماد معلمان و های آموزشی، این نوع بدبینی می(. در محیط2022صداقت مدیران اشاره دارد )فرا و هریسون، 
زمانی  .(2010و هوور،  کارکنان نسبت به تصمیمات مدیریتی شده و تعاملات سازنده میان مدیران و کارکنان را مختل کند )نولان

که معلمان احساس کنند مدیران رفتارهای عادلانه و شفاف ندارند یا تصمیمات مدیریتی به نفع پیشرفت سازمانی نیست، بدبینی 
(. این نوع بدبینی همچنین 1989یابد )کانتر و میرویس، ها کاهش میتقویت شده و در نتیجه، تعهد سازمانی و رضایت شغلی آن

های آموزشی، این پدیده موجب کاهش انگیزه معلمان برای مشارکت فعال در فرآیندهای بهبود آموزشی شود. در محیط تواندمی
تنها از دهند کارکنان بدبین نهتحقیقات نشان می .(2010ای داشته باشد )نولان و هوور، تواند تأثیرات مخربی بر عملکرد حرفهمی

 .(1989کنند )کانتر و میرویس، اعتمادی میسبت به مدیران خود احساس بیوری کمتری برخوردارند، بلکه نبهره

گذاری سازمان از آنها اشاره ، به میزان باور کارکنان نسبت به حمایت و ارزش4به عنوان متغیر میانجی 3شدهحمایت سازمانی ادراک
کند، چرا که بدبینی سازمانی از طریق تضعیف این متغیر نقش کلیدی در مدل پژوهش حاضر ایفا می(. 1990دارد )آلن و مایر، 

شده اند که افزایش حمایت سازمانی ادراکشود. مطالعات نشان دادهاحساس حمایت سازمانی، به کاهش رضایت شغلی منجر می
 .(198۶تواند اثرات منفی بدبینی را تعدیل کند )آیزنبرگر، هانتینگتون، هاچیسون و سوا، می

( شامل ابعاد عاطفی، مستمر و هنجاری 1990بعدی آلن و مایر )وان دومین متغیر میانجی، بر اساس مدل سهبه عن  ۵تعهد سازمانی
گذارد. کارکنانی کند که از طریق آن، بدبینی بر رضایت شغلی تأثیر میاست. در این پژوهش، تعهد سازمانی مسیری را توصیف می

 .(1990نند با تغییرات سازمانی کنار بیایند )آلن و مایر، تواکه سطح تعهد بالاتری دارند، معمولاً بهتر می
هایی مانند امکانات فیزیکی، ایمنی و فضای همکاری سنجیده که با شاخص 7، کیفیت محیط کاری۶گردر مورد متغیرهای تعدیل

های کاری با کیفیت دهد. محیطتواند شدت رابطه بین بدبینی و رضایت شغلی را تغییر (، می197۵شود )مطابق با مقیاس والتون، می
 .دهندبالا، اثرات منفی بدبینی را کاهش می

( به باور افراد نسبت به 1997گر دوم، بر اساس نظریه بندورا )خودکارآمدی شغلی به عنوان متغیر تعدیل 8خودکارآمدی شغلی
گذارد، به طوری بینی بر رضایت شغلی تأثیر میکند که چگونه بدهایشان در انجام وظایف اشاره دارد. این متغیر شرطی میتوانایی

 .گیرندکه افراد با خودکارآمدی بالا کمتر تحت تأثیر پیامدهای منفی بدبینی قرار می

                                                           
1. Job Satisfaction 

2. Organizational Cynicism 

3. Perceived Organizational Support 

4. Mediating Variables 

5. Organizational Commitment 

6. Moderating Variables 

7. Work Environment Quality 

8. Job/Work Self-Efficacy 
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شناختی با ارائه اولین مدل یکپارچه که همزمان نقش متغیرهای مطالعه حاضر از سه جنبه حائز اهمیت است: نخست از منظر روش
های کند؛ دوم از حیث نظری با توسعه چارچوبی تحلیلی که تلفیقی از نظریههای آموزشی بررسی میدر محیطگر را میانجی و تعدیل

ای منحصر به ای با تمرکز بر مدارس پیرانشهر به عنوان نمونهشناسی سازمانی و مدیریت آموزشی است؛ و سوم از بعد زمینهروان
د ن در ادبیات پژوهشی مغفول مانده است. این پژوهش با ترکیب این ابعاازمانی خاص که تاکنوس-های فرهنگیفرد با ویژگی

تواند مبنای ارزشمندی برای دهد و مییهای آموزشی ارائه مهای سازمانی در محیطتری از پویاییگانه، درک جامعسه
 .نظام آموزش و پرورش فراهم آورد ریت تغییر درهای آموزشی و مدیگذاریسیاست

 

 پژوهشپژوهش  نظرینظری  مبانیمبانی  وو  پیشینهپیشینه
 رضایت شغلیرضایت شغلی

شنودی آنها از وظایف، رضایت شغلی به عنوان مفهومی ذهنی، به نگرش کلی افراد نسبت به شغل خود و میزان احساس رضایت و خ
 ازمانی، افزایشسها و محیط کاریشان در سازمان اشاره دارد. این مفهوم به عنوان یکی از عوامل کلیدی در بهبود عملکرد مسئولیت

شود. کارکنانی که از شغل خود رضایت بالایی دارند، تمایل بیشتری به وری و تقویت تعهد کارکنان به سازمان شناخته میبهره
در مقابل، عواملی مانند  .(197۶های گروهی و پذیرش تغییرات سازمانی دارند )لاک، همکاری با سازمان، مشارکت در فعالیت

توانند باعث کاهش رضایت شغلی شوند و اثرات منفی بر انگیزه، تعهد شرایط کاری نامطلوب می بدبینی سازمانی، فرسودگی شغلی و
مان و مدیران آموزشی به رضایت شغلی در بین معل(. 1998و رفتارهای شهروندی سازمانی بگذارند )دین، براندس و دهاروادکار، 

رخوردار است. معلمان و مدیران، به عنوان دو گروه کلیدی در ای بهای آنها از اهمیت ویژهدلیل ماهیت خاص وظایف و مسئولیت
تواند تأثیر مستقیمی بر ها میرضایت شغلی در این حرفه .سیستم آموزشی، نقش اساسی در کیفیت فرآیند آموزش و یادگیری دارند

لی بالا، تمایل بیشتری ایت شغکیفیت آموزش، انگیزه کاری، و عملکرد کلی مدارس و مؤسسات آموزشی داشته باشد. معلمان با رض
آموزان و همکاران، و پذیرش تغییرات در سیستم آموزشی دارند. از سوی های تدریس، تعامل مثبت با دانشبه نوآوری در روش

هبود عملکرد مدرسه نقش بدیگر، مدیران آموزشی که رضایت شغلی بیشتری دارند، در رهبری مؤثر، ایجاد فرهنگ سازمانی مثبت و 
رضایت شغلی به دو نوع درونی و بیرونی تقسیم  .(2004وران و گاریس، م-؛ چانن2010کنند )کلاسن و چیو، یی ایفا میبسزا
شود که افراد از خودِ اشتغال به کار و مشاهده پیشرفت فردی و اجتماعی کسب شود. رضایت درونی از احساس لذتی ناشی میمی
یزان دستمزد، پاداش، و روابط کاری وابسته است که معمولاً متغیر و مرایط محیط کار، کنند. رضایت بیرونی به عواملی مانند شمی

 .(2017متأثر از شرایط سازمانی است )دیکمن، ییلدیریم و اوزباش، 

 بدبینی تغییرات سازمانیبدبینی تغییرات سازمانی

دانند رفتارهای انسانی می شود که منافع فردی را عامل اصلی انگیزشبه دیدگاه افرادی اطلاق می "1بدبینی"در فرهنگ عامه، واژه 
ها باور ندارند. اگرچه بدبینی مفهومی جدید نیست، های اصلی انساندوستی به عنوان انگیزهو به خلوص نیت، فضیلت انسانی و نوع

فتار اما تعریف مورد توافق جهانی برای بدبینی سازمانی وجود ندارد. با این حال، به عنوان یکی از مفاهیم کلیدی در مطالعات ر
(. این نگرش معمولاً 199۶سازمانی، بدبینی سازمانی به نگرش منفی فرد نسبت به سازمان و فرآیندهای آن اشاره دارد )اندرسون، 

های منفی بدبینی سازمانی تحت تأثیر عواملی مانند تجربه .اعتمادی و عدم صداقت سازمانی همراه استبا باور به ناتوانی، بی
ابعاد این مفهوم (. 199۶گیرد )اندرسون، ها قرار میها و اهداف شخصی آنتوجهی به ارزشاعادلانه و بیکارکنان، برخوردهای ن

های سازمان(، سرخوردگی )ناکامی در رسیدن به اهداف(، ناامیدی )فقدان اعتمادی به سازمان )احساس عدم تحقق وعدهشامل بی
توانند منجر به رفتارهای مخرب اهداف و عملکرد سازمان است. این ابعاد میانگیزه برای تغییر شرایط( و احساسات منفی نسبت به 

پیامدهای بدبینی سازمانی به وضوح منفی است و شامل کاهش تعهد سازمانی، افت رفتارهای  .و کاهش تعهد سازمانی شوند
تواند د که بدبینی سازمانی میدهشود. تحقیقات نشان میشهروندی سازمانی، کاهش مشارکت کارکنان و کاهش رضایت شغلی می

 .(1989وری پایین، کاهش مشارکت، افزایش غیبت و حتی ترک شغل کارکنان منجر شود )کانتر و میرویس، به کاهش انگیزه، بهره

                                                           
1. Cynicism 



 1404 زمستان(، 4)1، های نوین در مدیریت آموزشیرویکردنشریه  5

 

 

نشینی با افراد نادرست تقویت تواند تحت تأثیر عواملی مانند وسوسه شیطان، شایعات و هماز منظر دینی و فرهنگی، بدبینی می
واکنش  .شناختی و مدیریتی آن ضروری استشود. به همین دلیل، توجه به ابعاد اخلاقی و اجتماعی این نگرش در کنار ابعاد روان

ای برای همکاری در فرآیند تواند به شدت متفاوت باشد. برخی کارکنان با نگرشی مثبت و انگیزهکارکنان به تغییرات سازمانی می
حالی که گروهی دیگر ممکن است بدبینی و مقاومت نشان دهند. مقاومت در برابر تغییرات سازمانی یکی شوند، در تغییر همراه می

توان به تجربیات منفی قبلی تواند به دلایل مختلفی شکل بگیرد. از جمله این دلایل میهای اصلی بدبینی است که میاز جلوه
و عدم شفافیت در اهداف و نتایج تغییرات اشاره کرد. این مقاومت ممکن  کارکنان در مواجهه با تغییرات، نبود اعتماد به مدیریت

ای باشد است ناشی از عدم اطمینان به توانایی سازمان در اجرای موفق تغییرات یا ترس از دست دادن موقعیت شغلی و امنیت حرفه
تواند شامل دیریتی قرار دارند. این تغییرات میها در معرض تغییرات ساختاری و ممدارس نیز مانند سایر سازمان .(1997)رایچرز، 

های مدیریت مدرسه، یا حتی تغییرات در نحوه ارزیابی عملکرد معلمان باشد. با روزرسانی فرآیندهای آموزشی، تغییر در سیاستبه
ینی همراه باشند )نولان این حال، معلمان و مدیران ممکن است در برابر این تغییرات مقاومت کنند، به خصوص اگر تغییرات با بدب

ها متمایز هستند. های منحصر به فرد خود، از سایر سازمانهای آموزشی به دلیل ساختار پیچیده و مأموریتسازمان .(2010و هوور، 
ه ها نسبت بکنند و نگرش آنهای آموزشی ایفا میها و سیاستها، معلمان و مدیران نقش کلیدی در اجرای برنامهدر این سازمان

دهد که بدبینی سازمانی در های آموزشی دارد. تحقیقات نشان میآموزان و موفقیت برنامهسازمان تأثیر مستقیمی بر عملکرد دانش
ای و مقاومت در برابر تغییرات شود. به عنوان مثال، تواند منجر به کاهش کیفیت تدریس، افت تعهد حرفههای آموزشی میمحیط

های توسعه آموزشی افتند که بدبینی سازمانی باعث کاهش انگیزه معلمان برای مشارکت در برنامهدری( 1398محمدی و حسنی )
 .(1398شود )محمدی و حسنی، می

 شدهشدهسازمانی ادراکسازمانی ادراک  حمایتحمایت

بر اساس نظریه تبادل اجتماعی مطرح شد.  198۶در سال  و همکاران شده اولین بار توسط ایزنبرگرمفهوم حمایت سازمانی ادراک
دهد هنگامی که کارکنان احساس کنند سازمان از گرایی سازمانی تأکید دارد و نشان میاین نظریه بر اصول رابطه متقابل و انسان

شده به معنای باور ی ادراک(. حمایت سازمان2022دهند )چن، رن و شن، تری به سازمان نشان میکند، پاسخ مثبتآنها حمایت می
شود. این مفهوم شامل کارکنان نسبت به میزان توجه سازمان به رفاه آنها و ارزشی است که سازمان برای جایگاهشان قائل می

( معتقدند این مفهوم 2018راپاتیرانا و هوی ) .باشدها و عملکردشان میارزیابی کارکنان از میزان پاداش دهی سازمان به تلاش
ها، هایشان است. این ادراک شامل برداشت کارکنان از سیاستها و نگرانیانگر اعتقاد کارکنان به میزان احترام سازمان به مشارکتنش

شده شامل های حمایت سازمانی ادراکشود. شاخصها و رفاه کارکنان میهای سازمان در زمینه ارزیابی مشارکتهنجارها و رویه
 .(2017نان، حمایت مدیریت، سیستم پاداش عادلانه و شرایط کاری مناسب است )ویجایا و یونیوان، مواردی مانند رفاه کارک

دهد کارکنان زمانی بهترین عملکرد را دارند که از سوی سازمان در انجام وظایفشان حمایت شوند. وقتی کارکنان تحقیقات نشان می
رند، رفتارهای مثبت بیشتری از خود نشان داده و عملکردشان بهبود احساس کنند مورد توجه، مراقبت و حمایت سازمان قرار دا

ها در ایجاد محیطی حمایتی را برای دستیابی به گذاری سازمانها اهمیت سرمایه(. این یافته1402افشانی، یابد )موذن و گلمی
 .دهدعملکرد مطلوب کارکنان نشان می

 تعهد سازمانیتعهد سازمانی

عنوان تمایل قوی برای عضویت در سازمان، تلاش در جهت موفقیت ( آن را به2012نز )تعهد سازمانی مفهومی است که لوتا
عنوان وفاداری فرد به سازمان دانست که باعث توان بهها و اهداف آن تعریف کرده است. این تعهد را میسازمان، و پذیرش ارزش

بعد عاطفی )دلبستگی احساسی به سازمان(، مستمر  شود. تعهد سازمانی در سهتلاش مداوم کارکنان برای پیشرفت سازمان می
(. 2013های ترک( و هنجاری )احساس وظیفه برای ماندن در سازمان( قابل بررسی است )عمر، )ماندن در سازمان به دلیل هزینه

شود. زمانی میهای ساوری و مشارکت کارکنان در فعالیتاند که تعهد سازمانی موجب افزایش کیفیت، بهرهمطالعات نشان داده
همچنین، تعهد هنجاری تأثیر معنادار و منفی بر قصد ترک سازمان دارد، به این معنا که هرچه این تعهد بالاتر باشد، تمایل کارکنان 

( معتقدند که تعهد سازمانی بالا، کارکنان را به سرنوشت 2011( و گرینبرگ )1990یابد. آلن و مایر )به ترک سازمان کاهش می
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کند که برای بهبود مسیر سازمان تلاش کنند. کارکنان متعهد نام نیک سازمان را حفظ تر کرده و آنها را ترغیب میحساسسازمان 
 .دارنددهند و با انگیزه شخصی در مسیر پیشرفت سازمان گام برمیکنند، به سرنوشت آن اهمیت میمی

 کیفیت محیط کاری

توجهی بر حفظ و تعهد تواند تأثیر قابلشود که میر بر رفتارهای سازمانی شناخته میمحیط کار به عنوان یکی از عوامل کلیدی مؤث
اند که محیط کار مطلوب )شامل شرایط فیزیکی (. مطالعات پیشین نشان داده200۵کارکنان داشته باشد )زیتین اوغلو و دنتون، 
شغلی، تعهد سازمانی و تمایل به ماندگاری کارکنان شود  تواند منجر به افزایش رضایتمناسب، امنیت شغلی، و روابط حمایتی( می

 .(2023)تسای، 

کنند، کارکنان ها محیط کاری مناسب و حمایتی را فراهم می(، زمانی که سازمان19۶4بر اساس تئوری مبادله اجتماعی )بلو، 
دهند. با این حال، مطالعات معدودی به احساس تعهد و تعلق بیشتری کرده و تمایل بیشتری به ماندن در سازمان از خود نشان می

اند. این در حالی های منابع انسانی و حفظ کارکنان پرداختهگر در رابطه بین سیاستبررسی نقش محیط کار به عنوان متغیر تعدیل
تواند که محیط کار میاند گیری کارآفرینانه و عملکرد سازمانی( نشان دادهها )مانند رابطه بین جهتاست که تحقیقات در سایر حوزه

 .(201۵صورت معناداری روابط بین متغیرها را تحت تأثیر قرار دهد )آراکیت و کیمبوگو، به

 خودکارآمدی شغلی 

آمیز های خود در انجام موفقیتهای کاری پیچیده و متغیر امروزی، خودکارآمدی شغلی، به عنوان باور فرد نسبت به تواناییدر محیط
، افراد با خودکارآمدی بالا (1989کلیدی در بهبود عملکرد شغلی و رضایت شغلی دارد. طبق نظریه بندورا ) وظایف شغلی، نقش

تواند منجر به ارتقاء عملکرد شغلی و های شغلی دارند و این امر میها و استرسمعمولاً توانایی بیشتری برای مواجهه با چالش
ی که بسیاری از تحقیقات بر تأثیر عوامل سازمانی بر عملکرد شغلی و رضایت شغلی با این حال، در حال.افزایش رضایت از کار شود

اند. تحقیقات مختلف نشان های فردی مانند خودکارآمدی بر این متغیرها پرداختهتأکید دارند، مطالعات کمتری به تأثیر ویژگی
ای در کنندهشغلی افراد ایجاد کند و حتی نقش تعدیلتواند بهبود قابل توجهی در عملکرد و رضایت اند که خودکارآمدی میداده

 .(2012کاهش نیت ترک شغل ایفا کند )لای و چن، 
ها و نحوه اثرگذاری بر در تحقیقات رفتار سازمانی، علاوه بر شناسایی و بررسی متغیرهای اصلی، درک و تحلیل روابط میان آن

ها هستند که کننده، از جمله مفاهیم کلیدی در این تحلیلو تعدیل میانجییکدیگر اهمیت زیادی دارد. متغیرهای متغیرهای اصلی، 
رابطه بین بدبینی در این تحقیق  .کنندسازی و توضیح نحوه و شدت روابط بین متغیرهای مختلف ایفا مینقش مهمی در روشن

های میانجی گیرد که نقشعددی قرار میتغییرات سازمانی و رضایت شغلی معلمان و مدیران مدارس پیرانشهر تحت تأثیر عوامل مت
تواند اثر منفی بدبینی عنوان یک متغیر میانجی، میشده بهحمایت سازمانی ادراک .کنندکننده مهمی در این رابطه ایفا میو تعدیل

رش منفی کمتری نسبت به تغییرات سازمانی را کاهش دهد، زیرا زمانی که کارکنان حمایت کافی از سازمان خود دریافت کنند، نگ
تعهد  .شودنسبت به تغییرات نشان داده و احساس امنیت بیشتری خواهند داشت که این امر به رضایت شغلی بالاتر منجر می

عنوان یک میانجی دیگر، با افزایش تعلق خاطر کارکنان نسبت به سازمان، مانع از اثرگذاری منفی بدبینی بر رضایت سازمانی نیز به
کنند تا عملکرد مثبتی یرا کارکنانی که به سازمان خود متعهد هستند، حتی در شرایط تغییرات سازمانی، تلاش میشود، زشغلی می

توانند شدت تأثیر بدبینی کننده، میعنوان متغیرهای تعدیلداشته باشند. علاوه بر این، کیفیت محیط کاری و خودکارآمدی شغلی به
تواند تأثیرات منفی بدبینی را کاهش دهد، زیرا ییر دهند. کیفیت بالای محیط کاری میتغییرات سازمانی بر رضایت شغلی را تغ

شود که کند. همچنین، خودکارآمدی شغلی بالا، باعث میفضایی مطلوب و حمایتی، نگرش منفی معلمان و مدیران را تضعیف می
این امر اثر منفی بدبینی بر رضایت شغلی را کاهش  افراد در مواجهه با تغییرات سازمانی احساس کنترل بیشتری داشته باشند و

دهند که برای بهبود رضایت شغلی در شرایط تغییرات سازمانی، باید به نقش حمایت دهد. در مجموع، این روابط پیچیده نشان میمی
 .ای شودسازمانی، تعهد سازمانی، کیفیت محیط کاری و خودکارآمدی شغلی توجه ویژه

 محیط شرایط بهبود. دارند سازمانی عملکرد بر مهمی تأثیرات سازمانی بدبینی و شغلی رضایت دهندمی نشان متعددی مطالعات
 افزایش را سازمانی تعهد و شغلی رضایت و کاهش را سازمانی بدبینی توانندمی خودکارمدی شغلی و سازمانی حمایت افزایش کار،
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های مختلف، به بررسی روابط میان این مفاهیم و ی و رضایت شغلی در سازمانشده در زمینه بدبینی سازمان. تحقیقات انجامدهند
 .اندها بر عملکرد سازمانی پرداختهتأثیر آن

در حوزه رفتار "کارکنان رفتارهای بر شدهادراک سازمانی حمایت تأثیر بررسی" عنوان با ایمطالعه در (2023) افشانیگل و موذن
کند. زمانی گیری رفتارهای کاری ایفا میاند که حمایت سازمانی ادراک شده نقش محوری در شکلدادهسازمانی به وضوح نشان 

پردازند، بلکه تمایل کنند، نه تنها به انجام وظایف رسمی خود میکه کارکنان حمایت کافی از سوی سازمان خود احساس می
دهند. این رفتارها که فراتر از انتظارات رسمی شغلی است، شامل یاز خود نشان م )1OCB (ای به بروز رفتارهای فرانقشفزاینده

 .شودکمک داوطلبانه به همکاران، حفظ منابع سازمانی، ارائه ابتکارات بهبود فرآیندها و مشارکت فعال در حل مسائل سازمانی می
با  "معلمان در طول زمان ی شغلی دررابطه بین حمایت اجتماعی و فرسودگ"در مطالعه طولی خود با عنوان ( 2020) گلاسگرین
ها نشان داد رضایت شغلی بالا رابطه معلم به مدت سه سال، به نتایج قابل توجهی دست یافت. یافته 320ای متشکل از نمونه

کار های محیط تر با استرسمعکوس و معناداری با بدبینی سازمانی دارد، به طوری که معلمان با رضایت شغلی بالاتر نه تنها به
ی به دو کنند، بلکه نرخ فرسودگی شغلی در آنها به مراتب کمتر است. این پژوهش همچنین نشان داد حمایت اجتماعمقابله می

تواند رابطه بین استرس شغلی و فرسودگی را شکل عاطفی )از سوی همکاران و مدیران( و ابزاری )امکانات و منابع آموزشی( می
حساسیت بیشتری به حمایت اجتماعی  حاکی از آن بود که معلمان زن نسبت به همکاران مرد خودهای تکمیلی تعدیل کند. تحلیل

های سازمانی دارند. نکته قابل توجه دیگر شناسایی پذیری بالاتری در مواجهه با استرسدهند، اما در عین حال انعطافنشان می
های ر احتمال داشت در سالبیشت %3۵بینی سازمانی در سال اول، چرخه معیوب بدبینی بود، به طوری که معلمانی با سطح بالای بد

هایی مانند تمرکز بر یک منطقه شناسی قوی برخوردار بود، اما محدودیتاگرچه این مطالعه از روش. شغلی شوند نارضایتیبعد دچار 
های آموزشی جدید بر ررسی تأثیر فناوریتر و بهای فرهنگی متنوعجغرافیایی خاص داشت، که لزوم انجام تحقیقات بیشتر با نمونه

 .دهداین روابط را نشان می

ای با عنوان بررسی تأثیر بدبینی سازمانی و رضایت شغلی بر تعهد سازمانی در بخش در مطالعه (2018) آلتینداغ و کایا،اراسلان و 
این پژوهش نشان داد  های به نتایج قابل تأملی دست یافت. یافته )2SEM( سازی معادلات ساختاریبا استفاده از مدل"بانکداری

بدبینی سازمانی تأثیر آماری معناداری بر تعهد سازمانی  دارد، در حالی که رضایت شغلی تأثیر مثبت و معناداری بر تعهد سازمانی که
 و بهبود کیفیت زندگی کاری مزایای کارکنان،های پاداش و طراحی سیستم بر اهمیت های کلیدی این تحقیقیافته .نشان نداد

دهد های منابع انسانی تأکید دارد. این مطالعه همچنین نشان میریزیدر برنامه های خاص صنعت بانکداریتوجه به ویژگی

هایی که طتوانند با تمرکز بر بهبود رضایت شغلی، تعهد سازمانی کارکنان را افزایش دهند، حتی در محیها میمدیران بانک که
ای عدم بررسی متغیرهای واسطه و تمرکز بر یک کشور خاص شامل های پژوهشمحدودیت .سطحی از بدبینی سازمانی وجود دارد

را نشان  عواملی مانند عدالت سازمانی و بررسی نقش های سازمانی مختلففرهنگ بود که لزوم انجام تحقیقات بیشتر در احتمالی

تواند منجر به بدبینی سازمانی و نارضایتی شغلی می دهدهای این تحقیق نشان میاین است که یافته نکته حائز اهمیت .دهدمی
شود که این مسئله به چالشی اساسی برای  ای و افزایش تمایل به ترک شغلهای حرفهکاهش انگیزه کارکنان برای توسعه مهارت

که با تحولات گسترده در حال تغییر است، از اهمیت  صنعت بانکداری برایها به ویژه شود. این یافتهها و جامعه تبدیل میسازمان
 .باشدراهبردی برخوردار می

 "وری کارکنانبر بهره بررسی تأثیر انگیزش شغلی و بدبینی سازمانی"در پژوهش تجربی خود با عنوان ( 1401ک )کاظمی و تاجی
م بدبینی سازمانی را هلی از طریق مکانیسم ایجاد انگیزش شغلی، که در یک سازمان صنعتی انجام شد، دریافتند که رضایت شغ

 . دهدوری را افزایش میو هم بهره دهدکاهش می

رابطه شرایط فیزیکی محیط کار و فشار کار با رضایت "با عنوان  (1400) ، قاسمی،و شمس قهفرخیپژوهش شمس قهفرخی
های صنعتی پرداخت. نتایج این ارتباط بین این متغیرها در محیطهمبستگی انجام شد، به بررسی -که به روش توصیفی "شغلی

مطالعه نشان داد که بهبود شرایط فیزیکی محیط کار از جمله نورپردازی مناسب، تنظیم دمای محیط، کیفیت هوا و رعایت اصول 

                                                           
1. Organizational Citizenship Behavior 

2. Structural Equation Modeling 
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عنوان عاملی بازدارنده شناسایی شد که ارگونومی، تأثیر مثبتی بر افزایش رضایت شغلی کارکنان دارد. در مقابل، فشار کاری زیاد به 
های این پژوهش حاکی از آن بود که توجه به کیفیت محیط فیزیکی کار سهم تواند سطح رضایت شغلی را کاهش دهد. تحلیلمی

نامناسب های کیفی مؤید این نکته بود که عواملی مانند آلودگی صوتی، نور قابل توجهی در تبیین رضایت شغلی دارد. همچنین، یافته
روند. این مطالعه بر ضرورت توجه های صنعتی به شمار میترین دلایل نارضایتی شغلی در محیطو سیستم تهویه ناکافی از اصلی

کند، چرا که بهبود این جدی مدیران صنایع به استانداردهای محیط کار و ایجاد تعادل در حجم وظایف محوله به کارکنان تأکید می
 .وری نیروی انسانی منجر شودارتقای قابل ملاحظه رضایت شغلی و در نتیجه بهره تواند بهعوامل می

 رابطه بر خودکارآمدی کنندگیتعدیل نقش بررسی" عنوان با تحقیقی در (1397صادقی، مفتون، حائری مهریزی، طاووسی، محمود )
نشان داد که خودکارآمدی به عنوان یک عامل محافظتی قوی عمل  خودکارآمدی دادند نشان "روان سلامت و شغلی رضایت

تواند تأثیر منفی استرس شغلی بر رضایت شغلی را به میزان قابل توجهی کاهش دهد، به طوری که کارکنانی که به کند و میمی
د. نتایج حاکی از آن بود که زای محیط کار هستنهای خود اعتماد بیشتری دارند، بهتر قادر به مدیریت عوامل استرستوانایی

 بخشد. خودکارآمدی به طور غیرمستقیم از طریق افزایش رضایت شغلی، سلامت روان را بهبود می
این پژوهش با هدف بررسی رابطه بین بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و رضایت شغلی معلمان و مدیران مدارس پیرانشهر انجام 

کنندگی کیفیت محیط شده و تعهد سازمانی، و همچنین نقش تعدیلای حمایت سازمانی ادراکطهشده است. در این راستا، نقش واس
( وجود رابطه منفی بین بدبینی سازمانی 1های اصلی تحقیق شامل: گیرد. فرضیهکاری و خودکارآمدی شغلی مورد بررسی قرار می

کنندگی کیفیت محیط کار و ( تأثیر تعدیل3این رابطه، و ( نقش میانجی حمایت سازمانی و تعهد سازمانی در 2و رضایت شغلی، 
های تأثیرگذار بر رابطه بین باشد. این مطالعه با ارائه مدلی جامع، درصدد تبیین مکانیسمخودکارآمدی شغلی بر شدت این ارتباط می
 .های آموزشی استبدبینی سازمانی و رضایت شغلی در محیط

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 
 

 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

 پژوهشپژوهش  روشروش
منظور بررسی رابطه بین بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و رضایت شغلی همبستگی است و به-کاربردیاین پژوهش از نوع 

جامعه آماری پژوهش شامل کلیه معلمان و  .انجام شده است 1403-1402معلمان و مدیران مدارس پیرانشهر در سال تحصیلی 
استفاده شد و بر این ( 1970) ه، از جدول مورگاننفر( بوده است. برای تعیین حجم نمون 1۵00مدیران مدارس این شهرستان )

ای متناسب با حجم جامعه انتخاب گردید تا از توزیع متناسب معلمان گیری تصادفی طبقهنفره با روش نمونه 30۶ای اساس، نمونه
یرهای پژوهش انتخاب و های استاندارد مرتبط با هر یک از متغو مدیران در نمونه اطمینان حاصل شود. در این فرآیند، پرسشنامه

شده پس از آوریهای جمعداده .ای از مدیران و معلمان مدارس پیرانشهر توزیع شدپس از تأیید روایی و پایایی، در میان نمونه
متغیرهای اصلی پژوهش شامل بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و رضایت شغلی بودند. علاوه  .تکمیل، مورد تحلیل قرار گرفتند

بدبینی نسبت به 
انیتغییرات سازم  

 رضایت شغلی

 شدهحمایت سازمانی ادراک

 تعهد سازمانی

 خودکارآمدی شغلی کیفیت محیط کاری
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 .ها استخراج گردیدها از طریق پرسشنامهکننده نیز در پژوهش بررسی شدند که اطلاعات آنن، متغیرهای میانجی و تعدیلبر ای

 :های زیر استفاده شدها، از پرسشنامهبرای گردآوری داده

 20ات سازمانی ، شامل تغییر پرسشنامه بدبینی نسبت به(: 1998دین و همکاران ) پرسشنامه بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی-1
کند. این پرسشنامه با مقیاس لیکرت تنظیم باشد و ابعاد شناختی، عاطفی و رفتاری بدبینی نسبت به تغییرات را ارزیابی میگویه می

 .و روایی آن از طریق روایی محتوایی تأیید شده است 84/0شده است. پایایی آن با آلفای کرونباخ 

ر بر رضایت شغلی از گویه بوده و عوامل مؤث 2۵پرسشنامه رضایت شغلی شامل (: 1997) تورپرسشنامه رضایت شغلی اسپک-2
سنجد. مقیاس این پرسشنامه لیکرت بوده های پیشرفت، و مدیریت را میجمله ماهیت شغل، شرایط کاری، حقوق و مزایا، فرصت

 .تأیید شده است و روایی آن با روایی محتوایی 89/0و پایایی آن با ضریب آلفای کرونباخ 

باشد. این پرسشنامه سه مؤلفه تعهد گویه می 18پرسشنامه تعهد سازمانی شامل (: 1990) پرسشنامه تعهد سازمانی آلن و میر-3
کند. پایایی این پرسشنامه با آلفای کرونباخ کند و از مقیاس لیکرت استفاده میعاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاری را ارزیابی می

 .روایی آن از طریق روایی محتوایی و سازه تأیید شده استو  8۵/0

گویه است  8شده شامل شنامه حمایت سازمانی ادراکپرس(: 198۶)شده آیزنبرگر و همکاران پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک-4
س لیکرت تنظیم شده و پایایی شنامه نیز با مقیاکند. این پرسهای سازمان از کارکنان را از منظر آنان ارزیابی میو میزان حمایت

 .و روایی آن با روایی محتوایی تأیید شده است 81/0آن با آلفای کرونباخ 

هایی مانند شرایط باشد و جنبهگویه می 1۵پرسشنامه کیفیت محیط کاری شامل (: 1973والتون ) پرسشنامه کیفیت محیط کاری-۵
خ دهد. مقیاس این پرسشنامه لیکرت است و پایایی آن با آلفای کرونباهای توسعه را پوشش میای و فرصتفیزیکی، روابط حرفه

 .و روایی آن با روایی محتوایی تأیید شده است 83/0

پرسشنامه خودکارآمدی شغلی (: 1982) ان، جیکوبز و راجرزد-شیرر، مادوکس، مرکانده، پرنتیس پرسشنامه خودکارآمدی شغلی-۶
کند. این پرسشنامه نیز با مقیاس لیکرت تنظیم یرکنان را در انجام وظایف شغلی ارزیابی مباشد که توانایی کاگویه می 17شامل 

 .و روایی آن از طریق روایی محتوایی تأیید شده است 8۶/0شده و پایایی آن با آلفای کرونباخ 

استنباطی )شامل تحلیل رگرسیون(  ها، از آمار توصیفی )شامل میانگین، انحراف معیار، و توزیع فراوانی( و آماربرای تحلیل داده
برای بررسی روابط مستقیم،  1 و تحلیل مسیر )SEM (یسازی معادلات ساختارمدل تری نیز نظیرهای پیشرفتهتحلیل استفاده شد.

اسمیرنوف برای بررسی -ها، ابتدا از آزمون کولموگروفگری متغیرها به کار گرفته شدند. برای تحلیل دادهغیرمستقیم، و میانجی
های خودکارآمدی شغلی و کنندههمچنین تحلیل تعدیلی برای بررسی نقش تعدیل ت.ها استفاده شده اسنرمال بودن توزیع داده

های رگرسیونی تحلیل گردید. تمامی یت محیط کاری انجام شد و اثر تعامل میان متغیرهای مستقل و وابسته در قالب مدلکیف
این  .های برازش مدل برای تأیید معناداری روابط بررسی شدندنجام شد و شاخصا Amosو  Spss افزارها با استفاده از نرمتحلیل

 .صورت داوطلبانه در تحقیق شرکت کردندکنندگان با آگاهی کامل و بهانجام شد و مشارکت پژوهش با رعایت تمامی اصول اخلاقی
 

   های دموگرافیکهای دموگرافیکتحلیل توصیفی دادهتحلیل توصیفی داده

( مرد %۵۵٫۵۶نفر )170 ت،یسشد. از نظر جن یبررس رانشهریپ ریمعلم و مد 30۶اطلاعات  ک،یدموگراف یهاداده یفیتوص لیدر تحل
دهندگان تعداد پاسخ نیشتریب نشان داد که زین یسن عیتوز .دهدیرا نشان م یمتعادل ینسب عیکه توز ( زن بودند%44٫44نفر ) 13۶و 
 ،یاز نظر سابقه کار ن،یهمچن .دارند ییبالا ینسب یتجربه کار جهیسال قرار دارند و در نت 40تا  31 ی( در بازه سن3۵٫9۵%)
دهندگان پاسخ %۶۵٫3۶که  نشان داد زین یلیسال سابقه قرار داشتند. مدرک تحص  10تا ۵( در گروه %32٫۶8درصد افراد ) نیشتریب

عنوان معلم ( به%۶8٫۶3فر )ن 210،یشغل تیاز نظر موقع .مدارک دارد  ریرا نسبت به سا زانیم نیشتریبودند که ب یکارشناس یدارا
 تیفعال ییدهندگان در مقطع ابتدااز پاسخ %39٫22که نشان داد  تیفعال یلیمقطع تحص یبررس ت،یبودند. در نها تیمشغول به فعال

 ارائه شده است. 1ول ددر ج ریهر متغ یلیتفص جیداشتند. نتا
 

                                                           
1 Path Analysis 
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 جدول تحلیل توصیفی متغیرهای دموگرافیک -1جدول 

 درصد تعداد دسته بندی متغیر

 جنسیت
 ۵۵٫۵۶ 170 مرد

 44٫44 13۶ زن

 سن

 29٫41 90 سال 30کمتر از 

 3۵٫9۵ 110 سال40-31

 19٫۶1 ۶0 سال ۵0-41

 1۵٫03 4۶ سال ۵0بالاتر از 

 سابقه کار

 19٫71 ۶0 سال ۵کمتر از 

 32٫۶8 100 سال 10-۵

 2۶٫14 80 سال 20-11

 21٫۵7 ۶۶ سال 20بیش از 

 مدرک تحصیلی

 ۶۵٫3۶ 200 کارشناسی

 29٫41 90 کارشناسی ارشد

 ۵٫23 1۶ دکتری

 موقعیت شغلی
 ۶8٫۶3 210 معلم

 30٫۶1 9۶ مدیر

 مقطع تحصیلی فعالیت

 39٫22 120 ابتدایی

 29٫41 90 متوسطه اول

 31٫37 9۶ متوسطه دوم

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

 تحلیل توصیفی متغیرهای پژوهشتحلیل توصیفی متغیرهای پژوهش

های توصیفی شامل میانگین، انحراف معیار، بیشترین و کمترین مقدار، چولگی، کشیدگی، و میانگین مطلوب در این بخش، شاخص
شده و تعهد برای متغیرهای اصلی و میانجی پژوهش )بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی، رضایت شغلی، حمایت سازمانی ادراک

 .خلاصه شده است 2های معلمان و مدیران در جدول ی برای گروهسازمانی( ارائه شده است. نتایج توصیف
 

 های توصیفی متغیرهای پژوهش برای معلمان و مدیرانشاخص -2جدول 

 رضایت شغلی تعهد سازمانی شدهحمایت سازمانی ادراک بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی هاشاخص

  معلمان

 مطلوب( نسبتآ) 3٫4۶ مطلوب( نسبتآ) 3٫70 مطلوب( نسبتآ) 3٫88 مطلوب( نسبتآ) 3٫4۶ میانگین کلی )مطلوب(

 0٫۵3 0٫47 0٫38 0٫۵2 انحراف معیار

 4٫3 4٫2 4٫3 4٫3 بیشترین مقدار

 2٫8 3 3٫2 2٫8 کمترین مقدار

 4٫30 3٫80 3٫90 3٫3۵ میانه

 -0٫21 -0٫۵1 -0٫۶ 0٫31 چولگی

 -1٫۶۶ -1٫04 -0٫7۶ -1٫27 کشیدگی

  مدیران

 )مطلوب( 4٫13 )مطلوب( 4٫1۵ )مطلوب( 4٫21 مطلوب( نسبتآ) 3٫82 کلی )مطلوب(میانگین 

 0٫۵2 0٫۵1 0٫44 0٫2۵ انحراف معیار

 4٫8۶ 4٫۶ 4٫71 4٫2 بیشترین مقدار

 3٫4 3٫3 3٫۵ 3٫4 کمترین مقدار

 4٫31 4٫20 4٫32 3٫8۵ میانه

 -0٫28 -1٫02 -0٫49 -1٫19 چولگی

 -1٫۶9 -0٫034 -1٫14 -1٫19 کشیدگی

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
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دهد که میانگین بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و رضایت شغلی برای مدیران بیشتر از معلمان های توصیفی نشان میشاخص
شده و تعهد سازمانی در مدیران بالاتر از معلمان گزارش شده است. چولگی و است. همچنین، میانگین حمایت سازمانی ادراک

 .دگی نظرات در معلمان بیشتر از مدیران استها در هر دو گروه نسبتاً نرمال است و پراکندهند که توزیع دادهکشیدگی نشان می
 

 هاهابرای مقایسه میانگینبرای مقایسه میانگین T تحلیل آزمونتحلیل آزمون

در  T یج آزمونبرای دو گروه مستقل انجام شد. نتا T برای بررسی تفاوت میانگین متغیرها بین دو گروه معلمان و مدیران، آزمون
 .ارائه شده است 3جدول 

 

 برای مقایسه میانگین متغیرهای پژوهش بین معلمان و مدیران T نتایج آزمون -3جدول 

 متغیر میانگین معلمان میانگین مدیران T-Value درجه آزادی Sig (P-Value) نتیجه

 بدبینی نسبت به تغییرات 3٫4۶ 3٫82 2٫0۵ 148 0٫04 معنادار

 رضایت شغلی 3٫4۶ 4٫13 0٫17 148 0٫88 غیرمعنادار

 شدهحمایت سازمانی ادراک 3٫88 4٫21 1٫94 148 0٫0۵2 غیرمعنادار

 تعهد سازمانی 3٫70 4٫1۵ 2٫4۵ 148 0٫01 معنادار

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

و تعهد  0٫04سازمانی با سطح معناداری  نشان داد که میان معلمان و مدیران در متغیرهای بدبینی نسبت به تغییرات t نتایج آزمون
شده، تفاوت معناداری وجود دارد. در مقابل، در متغیرهای رضایت شغلی و حمایت سازمانی ادراک 0٫01سازمانی با سطح معناداری 
 .، تفاوت معناداری مشاهده نشد0٫0۵2و  0٫88به ترتیب با سطح معناداری 

شده، تعهد پژوهش )بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی، حمایت سازمانی ادراک های توصیفی کلیدی متغیرهایاین بخش شاخص
ها شامل میانگین، انحراف دهد. این شاخصصورت تجمیعی برای دو گروه معلمان و مدیران ارائه میسازمانی و رضایت شغلی( را به

سازی معادلات ساختاری( قرار خواهند نند مدلای و پیشرفته )ماهای مقایسهمعیار، چولگی و کشیدگی هستند که مبنای تحلیل
ها های میانگین بین گروهها )بر اساس مقادیر چولگی و کشیدگی نزدیک به صفر( و تفاوتگرفت. توجه به نرمال بودن توزیع داده

 .ضروری است
 

 برای معلمان ومدیران های توصیفی متغیرهاشاخص -4جدول 

 رضایت شغلی تعهد سازمانی شدهحمایت سازمانی ادراک مانیبدبینی نسبت به تغییرات ساز هاشاخص

     معلمان

 4٫20 3٫89 3٫88 3٫۵4 میانگین

 0٫۵0 0٫40 0٫42 0٫4۵ انحراف معیار

 -0٫1۵ -0٫22 -0٫18 -0٫20 چولگی

 -0٫28 -0٫3۵ -0٫30 -0٫2۵ کشیدگی

     مدیران

 4٫۵1 4٫3۶ 4٫21 3٫87 میانگین

 0٫4۵ 0٫38 0٫40 0٫48 انحراف معیار

 -0٫14 -0٫18 -0٫12 -0٫2۵ چولگی

 -0٫18 -0٫2۵ -0٫22 -0٫20 کشیدگی

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 
طور خاص در نسبت به معلمان نشان دادند، به یبالاتر نیانگیپژوهش م یرهایمتغ هیدر کل رانی، مد4جدول  جیبر اساس نتا

تر مطلوب تیوضع انگریکه ب( 3٫89در مقابل  4٫3۶) یو تعهد سازمان( 3٫88در مقابل  4٫21شده )ادراک یسازمان تیحما یرهایمتغ
. باشدیآنان م یهادگاهید شتریب یاز همگن ی( حاکیتعهد سازمان یبرا 0٫38) رانیدر مد ترنییپا یارهایگروه است. انحراف مع نیا
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 هاافتهی نی. اکندیم دییها را تأداده عیکه نرمال بودن توز قرار داشتند( ±0٫۵در محدوده قابل قبول ) یدگیو کش یچولگ ریمقاد
 باشد. مدیران و معلمان یشغل طیو بهبود شرا یسازمانتوسعه  یهابرنامه یطراح یبرا یمناسب یمبنا تواندیم
 

 هاهایافتهیافته  ارائهارائه  وو  بحثبحث
 (SEM) سازی معادلات ساختاریسازی معادلات ساختاریتحلیل مسیر و مدلتحلیل مسیر و مدل

این  برای انجام .انجام شد. (SEM) سازی معادلات ساختاریمتغیرهای پژوهش، تحلیل مسیر و مدلبرای بررسی روابط علّی بین 
بود که  )1ML (استفاده شد. روش مورد استفاده در این تحلیل، روش حداکثر درستنمایی 2۶نسخه  Amos افزار، از نرمهاتحلیل

اس مبانی های پیچیده انتخاب شد. ابتدا مدل مفهومی پژوهش بر اسمدلبه دلیل دقت بالا در برآورد پارامترها و توانایی ارزیابی 
نظری طراحی شد و سپس روابط علّی مستقیم و غیرمستقیم بین متغیرها مورد بررسی قرار گرفت. برای درک بهتر مسیرهای علّی 

مدل مسیر مفهومی پژوهش  2شکل  .رسم شده است، ارائه گردید Amos افزارکه توسط نرم 2بین متغیرهای پژوهش، نمودار مسیر

 .اندارائه شده 7و  ۶، ۵ها، در جداول نتایج این تحلیل .دهدرا با ضرایب استانداردشده نشان می

 
 مدل مسیر مفهومی پژوهش با ضرایب استانداردشده -2شکل 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

 
عنوان متغیر مستقل به (CYN) دهد. در این مدل، بدبینی سازمانیمیمدل مسیر پژوهش روابط میان متغیرهای مختلف را نشان 

، حمایت سازمانی دارد. همچنین (JS) و رضایت شغلی (OC) ، تعهد سازمانی(POS)ه شدتأثیراتی بر حمایت سازمانی ادراک
و امنیت  (WQ) های کیفیت کاریمیانجی، بر رضایت شغلی تأثیرگذار هستند. متغیر عنوان متغیرهایشده و تعهد سازمانی بهادراک
از  این مدل بیانگر آن است که بدبینی سازمانی .لی، تأثیر مستقیم بر رضایت شغلی دارندعنوان متغیرهای کنترنیز به (SE) شغلی

شود. همچنین، مقادیر می مدیران و معلماناهش رضایت شغلی طور غیرمستقیم باعث کطریق کاهش حمایت و تعهد سازمانی، به
نشده اند که میزان واریانس تبیینمشخص شده1e ،2e، 3eترتیب با به JS وPOS، OCگیری مربوط به متغیرهای ای اندازهخط

 .ارائه شده است ۶و  ۵داردشده مسیرها در جداول دهند. نتایج ضرایب استانتوسط مدل را نشان می

 
 مسیرهای مستقیم -5ل جدو

 حیتوض (p-value)یسطح معنادار β بیضر ریمس

 معنادار با تأثیر منفی 0٫001 -0٫41 یشغل ترضای ← بدبینی نسبت به تغییرات سازمان

 معنادار با تأثیر منفی 0٫002۶ -0٫48 یسازمان تحمای ← بدبینی نسبت به تغییرات سازمان

 معنادار با تأثیر منفی 0٫0032 -0٫3۵ سازمانی تعهد ← بدبینی نسبت به تغییرات سازمان

 معنادار با تأثیر مثبت 0٫001 0٫42 یشغل ترضای ← یسازمان تیحما

 معنادار با تأثیر مثبت 0٫0027 0٫3۶ یشغل ترضای ← یسازمان تعهد

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته

                                                           
1. Maximum Likelihood 

2. Path Diagram 
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-0٫41دارد )در ابتدا، تحلیل مسیر نشان داد که بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی تأثیر مستقیم منفی و معناداری بر رضایت شغلی 
=β ،0٫001p=یابد. علاوه بر تأثیر مستقیم، بدبینی از طریق طوریکه هرچه میزان بدبینی بیشتر باشد، رضایت شغلی کاهش می(، به

طور غیرمستقیم بر (، نیز به=β ،0٫0032p=-0٫3۵و تعهد سازمانی ) (=β ،0٫002۶p=-0٫48شده )کاهش حمایت سازمانی ادراک
 قابل مشاهده است. ۵وضوح در جدول گذارد. این روابط مستقیم و غیرمستقیم بهکاهش رضایت شغلی تأثیر می

طور ( به=β ،0٫0027p=-0٫3۶( و تعهد سازمانی )=β ،0٫001p=0٫42شده )همچنین، نتایج نشان داد که حمایت سازمانی ادراک
دهند که حمایت و تعهد اند، نشان میارائه شده ۵دهند. این نتایج، که در جدول غلی را افزایش میمثبت و معناداری رضایت ش

 .کنندسازمانی نقش مهمی در افزایش رضایت شغلی ایفا می
 

 مسیرهای غیرمستقیم -6جدول 

 توضیح سطح معناداری (β) اثر غیرمستقیم مسیر

شغلی رضایت ← سازمانی حمایت←بدبینی نسبت به تغییرات سازمان   20٫0  00۵٫0  معنادار با تأثیر منفی 

شغلی رضایت ← سازمانی تعهد←بدبینی نسبت به تغییرات سازمان   12٫0  010٫0  معنادار با تأثیر منفی 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

( و کاهش =β ،0٫00۵p=0٫20)ی آورده شده است، بدبینی از طریق کاهش حمایت سازمان ۶بر اساس مسیرهای غیرمستقیم که در جدول 

شود. این نتایج تأکید دارند که اثرات منفی بدبینی طور غیرمستقیم نیز موجب کاهش رضایت شغلی می( به=β ،0٫010p=0٫12تعهد سازمانی )
 مانی نیز بر رضایت شغلی تأثیرگذار هستند.طور مستقیم، بلکه از طریق کاهش حمایت و تعهد سازنه تنها به

 

 اثر کل -7ل جدو

کلاثر  مسیر  (β) توضیح 

شغلی رضایت←بدبینی نسبت به تغییرات سازمان   09٫0- هاکاهش تأثیر منفی به دلیل میانجی   

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

-0٫09) ضایت شغلی برابر باراثر کلی بدبینی بر رضایت شغلی بررسی شده است. نتایج نشان داد که اثر کلی بدبینی بر  7در جدول 
=β )اند. ادهدهد متغیرهای میانجی مانند حمایت و تعهد سازمانی تا حد زیادی اثرات منفی بدبینی را کاهش داست، که نشان می

در کاهش اثرات منفی بدبینی بر  یمیانجعنوان عوامل توانند بهزمانی میحمایت و تعهد سا دهنده این است کهها نشاناین یافته
 رضایت شغلی عمل کنند.

 

 های برازش مدلشاخص -8جدول

 وضعیت برازش معیار مطلوب مقدار شاخص

RMSEA 0٫04۵ 0٫0۵> مطلوب 

CFI 0٫92 0٫90< مطلوب 

TLI 0٫91 0٫90< مطلوب 

GFI 0٫90 0٫90< مطلوب 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
 

 1RMSEAطور خاص، مقدار پژوهش هستند. به یهادهنده تناسب خوب مدل با داده( نشان8برازش مدل )جدول  یهاشاخص
، 2CFI =92٫0 ریمقاد ن،یدهنده برازش مطلوب مدل است. علاوه بر انشان نیو ا باشدیم 0.0۵است که کمتر از  0.04۵برابر با 

91٫0=3TLI  4=90٫0وGFI باشندیها مبرازش مناسب مدل و تطابق آن با داده انگریب زیهستند، ن90٫0از  تربزرگ یکه همگ .
 لیو تحل ریتفس یبرا تواندیها سازگار است و مبا داده یطور معناداربه یکه مدل مورد نظر از نظر آمار کنندیم دییتأ جینتا نیا

 .ردیمورد استفاده قرار گ رهایمتغ نیروابط ب

                                                           
1. Root Mean Square Error of Approximation 

2. Comparative Fit Index 

3. Tucker-Lewis Index 

4. Goodness of Fit Index 
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 تحلیل تعدیلیتحلیل تعدیلی

کنندگی متغیرهای خودکارآمدی شغلی و کیفیت محیط کاری بر رابطه میان بدبینی نسبت به تغییرات در این پژوهش، اثرات تعدیل
ی در سه مراتبهای پرسشنامه و با استفاده از روش رگرسیون سلسلهها بر اساس دادهسازمانی و رضایت شغلی بررسی شد. تحلیل

،اثر مستقیم بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی بر رضایت (1) رگرسیونی انجام شد. در در معادله اول رگرسیونی، مطابق رابطه مدل
 β=-0٫42) دشغلی بررسی گردید. نتایج نشان داد که بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی اثر منفی و معناداری بر رضایت شغلی دار

،0٫01>p ،)دهندکه افراد با بدبینی بیشتر نسبت به تغییرات سازمانی، رضایت شغلی کمتری گزارش میطوریبه. 
 

 رابطه )𝜖                                                                  )1+(بدبینی نسبت به تغییرات سازمان)𝛽0+ 𝛽1=رضایت شغلی

 
( 2متغیرهای خودکارآمدی شغلی و کیفیت محیط کاری بر رضایت شغلی با استفاده از رابطه )در معادله دوم رگرسیونی، اثرات اصلی 

اضافه شد. نتایج نشان دادند که هر دو متغیر تأثیر مثبت و معناداری بر رضایت شغلی دارند. با این حال، اثر منفی بدبینی همچنان 
 .کندنمایان می کننده رامعنادار باقی ماند که ضرورت بررسی تعاملات تعدیل

 
 رابطه)𝜖          )2 + (کیفیت محیط کاری)𝛽3 + (خودکارآمدی)𝛽2 + (بدبینی نسبت به تغییرات سازمان)𝛽0+ 𝛽1=رضایت شغلی

 
کنندگی( بین بدبینی و دو متغیر خودکارآمدی شغلی و کیفیت محیط کاری با استفاده سوم رگرسیونی، اثرات تعاملی )تعدیل معادلهدر 

 .( تحلیل شد. نتایج نشان داد که تعاملات این دو متغیر با بدبینی اثر معناداری بر رضایت شغلی دارند3از رابطه )
 

  ( 3رابطه)
×بدبینی نسبت به تغییرات سازمان)𝛽4+(کیفیت محیط کاری)𝛽3+(خودکارآمدی)𝛽2+(بدبینی نسبت به تغییرات سازمان)𝛽0+𝛽1 =رضایت شغلی

 𝜖+(کیفیت محیط کاری×بدبینی نسبت به تغییرات سازمان)𝛽5+(خودکارآمدی

 
  خودکارآمدی شغلی× تعامل بدبینی نسبت به تغییرات سازمان (0٫28=β ،0٫0۵>p ) 

  کیفیت محیط کار× تغییرات سازمان تعامل بدبینی نسبت به( 0٫32ی=β ،0٫0۵>p ) 

کننده عمل عنوان متغیرهای تعدیلتوانند بهدهند که متغیرهای خودکارآمدی شغلی و کیفیت محیط کاری میاین نتایج نشان می
های کاری با کیفیت طور خاص، در محیطکنند و اثر منفی بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی را بر رضایت شغلی کاهش دهند. به

یابد. که از خودکارآمدی شغلی بالایی برخوردارند، تأثیرات منفی بدبینی بر رضایت شغلی کاهش می نمدیران و معلمابالا یا در میان 
 .گزارش شده است 9های مختلف در جدول مراتبی برای مدلنتایج رگرسیون سلسله

 
 مراتبینتایج رگرسیون سلسله -9 جدول

 p مقدار t مقدار خطای استاندارد β ضریب متغیرها رگراسیون مدل

 <0.01 -۵٫2۵ 0٫08 -0٫42 بدبینی نسبت به تغییرات سازمان اول

 دوم

 <0.01 -4٫29 0٫07 -0٫30 بدبینی نسبت به تغییرات سازمان

 <0.01 ۶٫00 0٫0۵ 0٫3۵ خودکارآمدی شغلی

 <0.01 ۶٫۶7 0٫0۶ 0٫40 کیفیت محیط کاری

 سوم

 <0.01 -3٫۶7 0٫0۶ 0.22- بدبینی نسبت به تغییرات سازمان

 <0.01 ۶٫00 0٫0۵ 0٫30 خودکارآمدی شغلی

 <0.01 ۵٫۶7 0٫0۶ 0٫34 کیفیت محیط کاری

 <0.0۵ 4٫00 0٫07 0٫28 خودکارآمدی شغلی× بدبینی نسبت به تغییرات سازمان 

 <0.0۵ 4٫00 0٫08 0٫32 کیفیت محیط کاری× بدبینی نسبت به تغییرات سازمان 

 (1404های پژوهش، )منبع: یافته
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 گیری و ارائه پیشنهادهانتیجه
ان مدارس پیرانشهر، با در ین پژوهش با هدف بررسی رابطه بین بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و رضایت شغلی معلمان و مدیرا

کننده کیفیت محیط کاری و شده و تعهد سازمانی و همچنین نقش تعدیلنظر گرفتن نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک
 خودکارآمدی شغلی انجام شد. 

توان در چارچوب طور قوی تأیید شد و این نتیجه را مینی بر وجود رابطه منفی بین بدبینی سازمانی و رضایت شغلی بهفرضیه اول مب
و کانتر و میرویس ( 1998های پیشین، از جمله مطالعات دین و همکاران )های پژوهشتبیین کرد. یافته 1نظریه نگرش شناختی

اعتمادی، رضایت شغلی های منفی نسبت به تغییرات و ایجاد حس بیزمانی با ایجاد نگرشاند که بدبینی سا، نیز نشان داده(1989)
دهد. در پژوهش حاضر نیز معلمان با سطح بالای بدبینی، تغییرات سازمانی را تهدیدی برای امنیت شغلی و ثبات را کاهش می

در مدارس ایرانی همخوانی دارد. علاوه بر این، ( 1398کردند که این یافته با نتایج محمدی و حسنی )ای خود ارزیابی میحرفه
های تکمیلی نشان داد که عدم شفافیت در اعلام تغییرات از سوی مدیریت، میزان بدبینی را افزایش داده و در نهایت رضایت تحلیل

 شغلی معلمان را کاهش داده است.
، (19۶4ر اساس نظریه مبادله اجتماعی )بلو، بکامل تأیید شد. طور شده بهفرضیه دوم مبنی بر نقش میانجی حمایت سازمانی ادراک

دهد، حس تعلق، اعتماد و تعهد بیشتری ها اهمیت میها، رفاه و نیازهای آنزمانی که کارکنان احساس کنند سازمان به مشارکت
های این دهند. یافتهنشان می کنند و در نتیجه، تمایل بیشتری به پذیرش تغییرات و سازگاری با آننسبت به سازمان پیدا می

تری وجود داشت اثر منفی بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی بر های حمایتی قویپژوهش نیز نشان داد که در مدارسی که سیستم
دردانی از سوی مدیریت، قرضایت شغلی به میزان قابل توجهی کاهش یافته بود. معلمان در این مدارس، به دلیل احساس حمایت و 

ی بدبینی شده بود. علاوه بر عهد بیشتری به سازمان داشتند و این تعهد، همراه با ایجاد حس امنیت شغلی، باعث کاهش اثرات منفت
ها ایجاد کرده بود. تری نسبت به تغییرات در آنهای درونی معلمان شده و نگرش مثبتاین، حمایت سازمانی موجب تقویت انگیزه

ر نقش حمایت سازمانی در کاهش اثرات که ب( 1402افشانی )و موذن و گل( 2018های راپاتیرانا و هوی )این یافته با نتایج پژوهش
بین معلمان و مدیران در  منفی بدبینی تأکید داشتند، همسو است. با این حال، نکته جالب توجه در این پژوهش، تفاوت معنادار

کردند. این تفاوت الاتری نسبت به معلمان درک میازمانی را در سطح بطوری که مدیران حمایت سادراک حمایت سازمانی بود؛ به
تواند بر نحوه انتقال اطلاعات، شفافیت دهنده شکاف ارتباطی بین سطوح مختلف سازمانی باشد که میممکن است نشان

 .های آینده داردهشتر در پژودلی مدیران با معلمان تأثیر بگذارد و نیاز به بررسی عمیقها و میزان همگیریتصمیم
(، 1990بعدی تعهد سازمانی )آلن و مایر، فرضیه سوم که به نقش میانجی تعهد سازمانی اشاره داشت، تأیید شد. مطابق نظریه سه

( 1400زاده )های پژوهش رمضانی و فتحیاین نتیجه با یافته تعهد عاطفی نقش کلیدی در تعدیل اثرات بدبینی سازمانی دارد.
ای در کاهش تأثیر بدبینی سازمانی بر مقاومت در برابر تغییر کنندهتواند نقش تعدیلدارد که نشان دادند تعهد سازمانی میهمخوانی 
( که بر نقش میانجی تعهد سازمانی در ارتباط 139۵راد و بلوچی )ها با نتایج پژوهش بهمنی، مهدویعلاوه بر این، یافته .داشته باشد

تواند کیفیت خدمات کارکنان تأکید داشتند، سازگار است. نتایج این پژوهش نشان داد که تعهد سازمانی، می بین بدبینی سازمانی و
های منفی ناشی از بدبینی سازمانی را کاهش دهد و منجر به افزایش کیفیت از طریق تقویت حس تعلق و وفاداری کارکنان، نگرش

رغم وجود احساس ه از پژوهش حاضر حاکی از آن است که معلمان متعهد، علیآمددستهمچنین، شواهد به .شده شودخدمات ارائه
آموزان و مأموریت آموزشی خود دارند، بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی، به دلیل تعهد سازمانی و احساسی که نسبت به دانش

 کنند. همچنان انگیزه خود را برای ارائه خدمات باکیفیت حفظ می

، (1973)والتون،  کنندگی کیفیت محیط کاری نیز تأیید شد. مطابق نظریه شرایط کاریی بر نقش تعدیلفرضیه چهارم، مبن
توانند با فراهم کردن شرایط مطلوب، اثرات منفی بدبینی سازمانی را کاهش دهند. در این های کاری با کیفیت بالا میمحیط

تر کاهش معناداری در اثر منفی بدبینی نشان دادند. معلمان در این تیپژوهش، مدارس با امکانات فیزیکی بهتر و جو سازمانی حمای
مدارس، به دلیل احساس حمایت بیشتر از سوی مدیران و همکاران، اعتماد بالاتری نسبت به فرآیندهای سازمانی داشتند و این 

ها با نتایج پژوهش شمس قهفرخی و هاین یافت.ها نسبت به تغییرات سازمانی کاهش یابدهای منفی آنمسئله موجب شد تا نگرش

                                                           
1. C ognitive A ttitude T heory 
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توانند از طریق ایجاد تر میهای کاری مطلوبهای آموزشی ایران همخوانی دارد که نشان دادند محیط( در محیط1400همکاران )
وه های منفی ناشی از بدبینی را کاهش دهند. علاهای شغلی، نگرشاحساس امنیت روانی، بهبود روابط بین فردی و کاهش استرس

تر و مدیریت مشارکتی، معلمان انگیزه بیشتری برای تعامل ها نشان داد که در مدارس دارای امکانات فیزیکی مناسببر این، یافته
عنوان یک عامل حمایتی، تواند بهکند که کیفیت بالای محیط کاری میسازمانی داشتند. این نتایج تأیید می سازنده با تغییرات

 .تری در کارکنان ایجاد کندیرات ناشی از بدبینی سازمانی را کاهش دهد و نگرش مثبتمقاومت در برابر تغی

تواند (، خودکارآمدی می1989کنندگی خودکارآمدی شغلی اشاره دارد، تأیید شد. طبق نظریه بندورا )فرضیه پنجم، که به نقش تعدیل
ای شرکت های توسعه حرفههای این پژوهش نشان داد که معلمانی که در کارگاهاثرات منفی بدبینی سازمانی را تعدیل کند. یافته

های موجود، مقاومت کمتری نشان دادند. بالاتری داشتند و در نتیجه در برابر تغییرات سازمانی و چالش کرده بودند، خودکارآمدی
اند خودکارآمدی شغلی راستا است که نشان داده(، هم1397ویژه مطالعه صادقی و همکاران )های پیشین، بهاین نتایج با پژوهش

ها و تغییرات سازمانی عمل کند. در همین ندی معلمان برای مقابله با چالشتواند به عنوان یک عامل مؤثر در افزایش توانممی
اند. به عنوان مثال، نتایج های دیگر نیز نقش خودکارآمدی را در کاهش تأثیرات منفی بدبینی سازمانی تأکید کردهراستا، پژوهش

خودکارآمدی بالا، عملکرد بهتری در مواجهه با  دهد که معلمان با احساس( نشان می1401شیدی ) وتحقیق خدادوست، میرزازاده، 
های علیزاده و دهند. همچنین، یافتههای خود نسبت به فرآیندهای تغییر را کاهش میها و بدبینیتغییرات سازمانی دارند و نگرانی

های مثبت در اکنشتواند به کاهش اضطراب در میان معلمان و ارتقای و( نشان داد که خودکارآمدی شغلی می1399همکاران )
تواند میزان های پژوهش حاضر نیز همسو با دیگر نتایج نشان داد که خودکارآمدی شغلی میبرابر تغییرات سازمانی منجر شود. یافته

تواند به کنند که تقویت خودکارآمدی شغلی میبدبینی معلمان نسبت به فرآیندهای سازمانی را کاهش دهد. این نتایج تأکید می
 .های آموزشی عمل کندیک استراتژی مؤثر برای کاهش اثرات منفی بدبینی و تسهیل تغییرات در محیطعنوان 

با توجه به نتایج این پژوهش، تعدادی پیشنهاد به منظور کاهش بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و افزایش رضایت شغلی معلمان 
 :شودو مدیران مدارس پیرانشهر ارائه می

اطلاعی و عدم شفافیت در فرآیندهای طور عمده ناشی از بیبدبینی به تغییرات سازمانی به :ارتباطات سازمانی تقویت شفافیت و
، گیری و تغییرات سازمانیشود که مدیران مدارس در فرآیندهای تصمیم. لذا پیشنهاد می(2019داره،. زرینمحبّی) گیری استتصمیم

تواند شامل توضیح اهداف تغییرات، ا معلمان و مدیران به اشتراک بگذارند. این شفافیت میطور شفاف و مؤثر باطلاعات لازم را به
 .شده بر کارکنان باشدبینیها و تاثیرات پیشسازی آننحوه پیاده

 های کاری درشود که محیطمنظور کاهش اثرات منفی بدبینی و افزایش رضایت شغلی، پیشنهاد میبه :ایجاد محیط کاری حمایتی
تواند شامل بهبود امکانات فیزیکی، فراهم کردن فضای کاری امن و راحت، و طور ویژه ارتقا یابند. این ارتقا میمدارس پیرانشهر به

ایجاد فرصتی برای تعامل مثبت میان معلمان و مدیران باشد. همچنین، توجه به بهبود شرایط بهداشتی، ایمنی و فضایی که معلمان 
 .تواند موجب کاهش استرس و افزایش رضایت شغلی آنان شودکنند، میکار میها و مدیران در آن

های های حمایتی مؤثر، از جمله پاداشسازی برنامهتوانند با طراحی و پیادهها میسازمان :های حمایت سازمانی و پاداشتوسعه برنامه
ها و حمایت را در میان کارکنان تقویت کنند. این برنامههای ارتقا شغلی و توجه به رفاه کارکنان، احساس تعلق منصفانه، فرصت

 .ای و ارایه تسهیلات رفاهی صورت گیرندهای توسعه حرفههای کارکنان، ایجاد فرصتتوانند از طریق تقدیر از تلاشمی

گیزه و تعهد سازمانی ویژه در مناطق مختلف، برای حفظ انمعلمان و مدیران مدارس به :ایهای توسعه شغلی و حرفهافزایش فرصت
های آموزشی مستمری برای شود که مدارس پیرانشهر برنامهای هستند. پیشنهاد میهای آموزشی و توسعه حرفهخود نیازمند فرصت

های تخصصی و های آموزشی، دورهتواند شامل کارگاهها میای و شغلی کارکنان ارائه دهند. این برنامههای حرفهارتقای مهارت
 .های علمی و تخصصی باشدای حضور در همایشهفرصت

های های آموزشی و کارگاهبهبود خودکارآمدی شغلی معلمان و مدیران از طریق برگزاری دوره :تقویت خودکارآمدی شغلی کارکنان
انجام وظایف شغلی های خود در طور مستقیم بر افزایش رضایت شغلی آنان تأثیر بگذارد. کارکنانی که به تواناییتواند بهعملی می

 .شوند و تمایل بیشتری به همکاری در فرآیندهای تغییر دارنداعتماد دارند، کمتر دچار بدبینی به تغییرات سازمانی می
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شود که مدیران برای کاهش مقاومت در برابر تغییرات سازمانی، پیشنهاد می :توجه به نظرات و مشارکت کارکنان در فرآیند تغییرات
گیری و طراحی تغییرات، نظرات و پیشنهادات مشورت و جلب مشارکت معلمان و دیگر کارکنان، در فرآیندهای تصمیممدارس ضمن 

تواند احساس احترام و ارزشمندی را در کارکنان ایجاد کند و موجب افزایش تعهد ها را مورد توجه قرار دهند. این مشارکت میآن
 .سازمانی و کاهش بدبینی شود

با توجه به تأثیرات منفی بدبینی و فشارهای ناشی از تغییرات سازمانی بر سلامت روانی  :شناختیهای حمایتی روانهتوسعه برنام
توانند ها میشناختی برای معلمان و مدیران ارائه دهند. این برنامهای و روانهای مشاورهشود که مدارس برنامهکارکنان، پیشنهاد می

 .ای خود کنار بیایندهای حرفهها و چالشسازمانی به کارکنان کمک کنند تا بهتر با استرسویژه در دوران تغییرات به

توانند شرایط بهتری برای معلمان و مدیران فراهم کرده و رضایت شغلی در مجموع، با اجرای این پیشنهادات، مدارس پیرانشهر می
یادگیری تأثیر مثبتی -غیرمستقیم بر کیفیت آموزش و فرآیند یاددهی طورتواند بهآنان را افزایش دهند. همچنین، این اقدامات می

 .بگذارد و به بهبود عملکرد کلی مدارس منجر شود
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