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 يقوم نگار کرديبا رو يسازمان ينيبدب يو آزمون الگو يطراح

 برق در سطح استان اصفهان( عيتوز هاي)مورد مطالعه شرکت
 

 3يروانيرضا شيعل -*2يمحمدرضا دلو -1ين صدريحس

 

 چکيده

بدبيني سازماني به  .بيني سازماني استپديده بد، جدي پيش روي مديرانهاي يکي از چالش، در عصر حاضر زمينه:

ها مورد توجه بسياري از سازمان، کارکنانهاي کارفرما و يکي از مهم ترين نگرش-عنوان پارادايم جديد روابط کارگر

 قرار گرفته است

شناسايي عوامل مؤثر و شرايط بسترساز و پيآمدهاي بدبيني سازماني و شناخت راهکارهاي ، هدف اين پژوهش هدف:

  مورد مطالعه است.هاي و همچنين طراحي الگوي بومي بدبيني سازماني در شرکت کاهش اين پديده

پيمايشي است. روش پژوهش در دو بخش کيفي و ، توسعه اي و از لحاظ ماهيت، اين پژوهش از نظر هدف ها:روش

عوامل ايجاد کننده و ، وم نگاريکمي و از نوع آميخته اکتشافي انجام شده است. در بخش کيفي با استفاده از روش ق

اين بخش از طريق تحليل تماتيک براون و کلارک انجام و نسبت هاي پيامدهاي بدبيني سازماني شناسايي و تحليل داده

پرسشنامه پژوهش تنظيم و ميزان تأثير هر يک از متغيرهاي بخش ، به طراحي مدل مفهومي اقدام شد. در بخش کمي

باشند که براي نمونه مي توزيع برق در سطح استان اصفهانهاي پرسنل شرکت، آماري تحقيقآزمون شد. جامعه ، کيفي

نفر به عنوان حجم نمونه تعيين گرديد. روايي پرسشنامه به دو روش  360تعداد ، گيري بر اساس فرمول کوکران

وش آلفاي کرونباخ مورد تأييد قرار محتوايي و سازه با استفاده از الگوي معادلات ساختاري و پايايي پرسشنامه نيز به ر

  گرفت.

سازماني و محيطي بر ، گروهي، نتايج بخش کيفي پژوهش نشان دهنده آن است که چهار دسته از عوامل فردي ها:يافته

عوامل گروهي ، درصد 38بدبيني سازماني تأثير دارند. نتايج بخش کمي نيز گوياي آن است که عوامل فردي به ميزان 

درصد بر بدبيني سازماني شرکت 28درصد و عوامل محيطي به ميزان  98عوامل سازماني به ميزان ، درصد 69به ميزان 

   مورد مطالعه تأثير گذار است.هاي 

مورد هاي توان بدبيني سازماني در شرکتمي با شناخت عوامل مؤثر و راهکارهاي ارائه شده در پژوهش گيري:نتيجه

 مطالعه را کاهش داد.

 حمايت سازماني اداراک شده، نقض قرارداد روان شناختي، عدالت سازماني، بدبيني سازمانيها:  ژهدوايکل

 

 

 21/1/98تاريخ دريافت: 
 29/5/98تاريخ پذيرش: 
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 مقدمه

، معاصرر  يسازمان يماريبه عنوان ب يسازمان ينيبدب

را گرفته و هرم سرازمان و   ها از سازمان ياريبان بسيگر

سرازد و  مي روبه رو يده ايهم افراد را با مشکلات عد

آرامرش  ، رانگرر يو يهمانند مروج ، اندهده ناخوين پديا

هرا  کند. سرازمان مي ديسازمان و افراد آن را تهد يدرون

درک و  يفعرال و دارا ، زهير با انگ يانسان يروياز به نين

ق آنها بتوانند اهداف خود ينش مناسب دارند تا از طريب

نرد و چنانچره   يم نمايبهتر را ترسر  ينده ايرا محقق و آ

برداشرت  ، خرود و سازمانشران   يط کاريکارکنان از مح

 يتعارض کمترر ، جهيداشته باشند در نت يمثبت و روشن

کننرد و عملکررد   مي ن منافع خود و سازمان احساسيب

 خواهند داشت. يبهتر

 يقات نشان داده است که کارکنان در صرورت يتحق 

صادقانه عمل کرده و در جهت تحقق اهرداف سرازمان   

رک کررده و بره   آنران را د ، کنند کره سرازمان  مي تلاش

دهرد کره   مري  د و شواهد نشران يآنها توجه نما يازهاين

، از سازمان نداشته باشرند  يچنانچه کارکنان درک درست

و هرا  روابط متقابل آنان با سازمان بدتر شده و نگررش 

شرود و از  مري  تير در درون آنهرا تقو  ياحساسات منف

از سرازمان   يگر اگر کارکنان برداشرت درسرت  يطرف د

مي نگرش و احساسات مثبت آنها شکوفا، دداشته باشن

کرره  ي(. در حررال2018، 2، 1گرررانيشررود )خاترراک و د

افراد  يط کاريشرا، کسب وکارهاي طيو محها سازمان

 را برره سررمت رفرراه و سررهولت انجررام کررار سرروق     

و  يگر آنها را تحت فشار روانياما از طرف د، دهند يم

مري  هشعملکردشان کا، جهياسترس قرار داده و در نت

، سررتم برراز هسررتنديس يکرره دارا ييابررد. سررازمان هرراي

ار مخرب بروده و مشرکلات   يوارده بس يروان يفشارها

مي کارکنان به ارمغان يرا برا ياديز يو روح يکيزيف

(. حفررر  و 2016، 434، 2گررررانينررروز و ديآورد )آلت

ن يترر  ياتير از ح يکيبه سرعت به ، کارکنان ينگهدار

، گرذارد مري  ريسازمان تاث ييران که بر کارايف مديوظا

ت در يبا هدف موفقها شتر سازمانيل شده است. بيتبد

دارنرد کره    ييبه روش ها ياديتوجه ز، تمام عرصه ها

ند تا آنران برا علاقره    يکارکنان را مطالعه نما يابعاد روان

ف خرود را انجرام دهنرد )سران     يوظرا ، اقيشتر و اشتيب

 (.2017، 57، 3ويج

ش از يب، در سازمان ها ينسانت منابع ايامروزه اهم

متخصصان و محققان قرار ، رانيگذشته مورد توجه مد

 يانسان يرويپرورش ن يگرفته است. اگر چه تلاش برا

اما توجه به ، است يهيو بد يضرور يمتخصص امر

ن عنصر ارزشمند يا يو ابعاد روان يبعد اجتماع

نده يرات فزآييت است. تغيار حائز اهميز بسين يسازمان

از آن موجب  يناشهاي يدگيچيکار و پ يرصه جهانع

شبرد يحف  بقاء و پ يبراها شده است تا سازمان

 يبه تکاپو برا، امروز يرقابت ياياهداف خود در دن

ن تحولات بپردازند. در يشتر با ايانطباق هر چه ب

روابط و  يتوجه به هماهنگ، ن امريبه ا يابيدست يراستا

 ياما گاه، عوامل مؤثر استاز  يکيکار  يرويانسجام ن

، ط و غفلت سازمان هايده شدن محيچياوقات به علت پ

 يشود )کاظممي ده گرفتهيافراد ناد يتوجه به بعد روان

، . سازمان سالم(14، 1394، يو شکار يحيذب، يمقدس

کارکنان آن  يو روان ياست که سلامت جسم يسازمان

د قرار يمورد توجه و تاک وريبهرهد و يزان توليبه م

د يد بر توليمنحصر به تأک، رانيت مديرد و مسئوليگ

بدون ، ت اثربخشيرينباشد و مد يشتر و سودآوريب

ر يکارکنان امکان پذ يتوجه و اعتقاد به سلامت روان

 (.11، 1394، و رستگار يست )بلوچين

 يش روين چالش پيبزرگ تر، در عصر حاضر 

از  يارياست و بس يسازمان ينيده بدبيران پديمد

را  يمشکلات و مسائل مربوط به کارکنان که اثرات منف

ده است. ين پديمحصول ا، آوردمي سازمان فراهم يبرا

مرتبط با  يسازمان ينيدهد که بدبمي مطالعات نشان

ت سازمان را يتواند به شدت موفقمي است که ياثرات

 ي(. کارکنان18، 1997، 4ف کند )آندرسون و بتمنيتضع

، بر سازمان دارند يادير زيشوند تأثمي ينيکه دچار بدب

دن به اهدافش باز دارند يتوانند سازمان را از رسمي آنها
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ر يدر مس ي(. چنانچه کارکنان با موانع6، 2013 5ي)ناف

در  يدچار سرخوردگ، فه خود روبرو شونديانجام وظ

همچون  ييده هايجه آن پديسازمان خواهند شد که نت

 يسازمان يفراموش، يازمانسکوت س، يسازمان ينيبدب

، که سازمان با کمبود مشارکت يباشد. زمانمي و...

وجود جو عدم ، ح و مناسبيکمبود اطلاعات صح

، شودمي ز کارکنان مواجهيار ناچياعتماد و اظهارنظر بس

رات لازم ييافته و انجام تغيکاهش  يريم گيت تصميفيک

 کارکنان همراه يبا مقاومت از سو يبا مشکل و حت

ل که به سازمان ين دلياغلب به ا، خواهد بود. کارکنان

 يمات خودداريم شدن در تصمين شده اند از سهيبدب

ش در يخو يحرفه اهاي تيکاهش مسئول يکرده و برا

، يفراموش، همچون سکوت ييسازمان راهکارها

ت ترک خدمت را يمخرب و درنها يانحراف يرفتارها

  دهند.مي جيترو

ل ي( اعتقاد دارند تحل2011) 6نيفر ير و دليلانگاب 

دگاه ياز د ينيژه خوش بياحساسات مثبت به و

کند که منجر مي را مشخص ييت هايموقع، يروانشناس

را  ييشود و فرصت هامي هاانسان ييبه رشد و شکوفا

با  يتوانند به راحتمي دهد کهمي ار افراد قراريدر اخت

لازم را در  يريط سخت مقابله کنند و انعطاف پذيشرا

از خود نشان دهند. ها تيط و موقعيبرخورد با شرا

برخوردار هستند  ينيخوش ب يکه از سطح بالا يافراد

از  يسطح کمتر، دارند ياز زندگ يشتريت بيرضا

 يکمتر يشغل يفرسودگ، کنندمي استرس را تجربه

ت دارند يدارند و از شغل خود احساس رضا

 (.2018، 24، 7)اورباتش

ع برق يتوزهاي که تاکنون در سطح شرکت از آنجا 

صورت  يسازمان ينيدرخصوص بدب يپژوهش، کشور

ن پژوهش تلاش دارد با توجه به يلذا ا، رفته استينپذ

عوامل  ييو به منظور شناسا يسازمان ينيت بدبياهم

از آن به  يامدها و تبعات ناشيده و پين پديمؤثر بر ا

 يپرداخته و مدلمقابله با آن  يعمل يراهکارها يبررس

، قين طريدهد تا از امي ن مهم ارائهيا يرا برا يکاربرد

به ها ن شرکتيت از پرسنل ايبتوان به حف  و حما

د يکمک کرد و ام يسازمانهاي هين سرمايعنوان مهمتر

 يدر راستا يقدم کوچک، ن پژوهشياست که با انجام ا

ع برق برداشته يتوزهاي شرکت يمنابع انسان يتعال

  د.شو

 

  سؤال پژوهش

 يسازمان ينيده بدبين پدييتب يمناسب برا يالگو

 مورد مطالعه کدام است؟هاي شرکت

پژوهش  يق به مباحث نظرين قسمت از تحقيدر ا

 پرداخته، که استفاده شده است يمختلف يدگاههايو د

  شود.مي

ر ين تأثيشتريب، روانشناس معروف، گمنين سليمارت

 يوهاي يج بررسيته است. نتاداش ينيرا در مفهوم بدب

بلکه ، نديآ يا نمين به دنيبدبها دهد انسانمي نشان

را با شک  يمشابه يمعان ينيآموزند. بدبمي را ينيبدب

اما امروزه ، داشته است ياعتماد يو ب يبد گمان، ييگرا

راد گرفتن يوسواس و ا، غالب آن نزد افرا انتقاد يمعن

منافع افراد ، که در آناست  ينگرش ينيهمراه است. بدب

، ييگرا يمانند منف يمد نظر است و تحت عبارات

مي ق مطرحيدر خصوص حقا يت و بدگمانيشکاک

مي د سازمان به شمارياز عناصر مهم تهد يکيشود و 

 يني(. بدب2014، 1291، کيرود )پولاتکن و تتر

بروز ، اغلب منجر به کاهش عملکرد، يسازمان

چرخش  يکند، ن افراديتعارض ب، يمنف يرفتارها

شود )بنگ و مي ل به ترک خدمتيکارکنان و تما يشغل

 (.2017، 218، وير

رابطه  يسازمان ينيدهد که بدبمي قات نشانيتحق

 يشهروند يمثبت و رفتارها يبا رفتارها يمنف يا

مي کارکنان فرض، يسازمان ينيدارد. در بدب يسازمان

را  يهر فردکنند که افراد فقط به فکر خود هستند و 

 يتصور، ينيده بدبينگرند. امي به عنوان فرد خودخواه

با عدم اعتماد و جو  يکيد است که ارتباط نزديجد

، داردمي اني( ب2005)8يوربانيدر سازمان دارد.  يمنف
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در  يا احساسات منفينشان دهنده اظهارنظر  ينيبدب

است که  ينگرش، ينيخصوص موارد مطلوب است. بدب

ا يها نقش، د سازمانيو عقاها قاد از ارزشاز انت يناش

، 1293، کيافراد است )پولاتکن و تترهاي زهيانگ

هاي هيبراساس نظر يسازمان يني(. مفهوم بدب2014

زش يع حساس و انگيوقا، يتبادل اجتماع، اسناد، انتظار

که  يبه سازمان يک نگرش منفيو به عنوان  ياجتماع

ل به اهانت و يتما افراد در آن استخدام شده اند و

 . (2، 2010، 9دارد )کالاگان و آکسو يانتقاد يرفتارها

ک نگرش که يرا به عنوان  يسازمان ينيبدب، اندرسون 

 يو احساسات منف يت و سرخوردگيق محرومياز طر

کند. مي انيا گروه دارد را بيک فرد ي يل بدگمانيکه تما

ران اعتماد گيتوان به د ياعتقاد دارند که نم، نيافراد بدب

 يزيخواستن چ يل اصليمردم فاسد هستند و دلا، کرد

شه آنان يد درخود او حف  شود. انديبا يتوسط فرد

 يکردهايرو ينسبت به برخ، ينينسبت به بدب

ن براساس خواسته يکه در آنها افراد بدب يروانشناس

به اهداف خود به روش  يابيخود و به منظور دست

متفاوت است. ، گذاشتندمي گران اثريبر د ياوليماک

به  يمنف يدگاهيرا د يسازمان يني( بدب2018اورباتش )

د را در سازمان يرامون آن که نقش اميط پيسازمان و مح

، گريد يفيکند و در تعرمي فيکند تعرمي کم رنگ

 يمنف يرا نگرش يسازمان ينيبدب 10گرانيسورن سن و د

راد اف، جهيدهد و در نتمي را کاهش يريسک پذيکه ر

و اهداف تمرکز ندارند ها برنامه يدر سازمان بر رو

ن گونه يرا ا يسازمان ينيبدب، 11نيد کند.مي فيتعر

در  يف کرده است: "نگرش و احساس منفيتعر

داند و به مي يکه سازمان را فاقد درست يباور، سازمان

نسبت به سازمان  يز و انتقادين آميتوه يبروز رفتارها

 (. 2، 2010، ن و آکسول دارد )کالاگايتما

 

  عوامل مؤثر بر بدبيني سازماني

در هر سازمان  يسازمان ينيکه بدب يتيبا توجه به اهم

ت و يتقو، جاديکه به ا ياست عوامل يضرور، دارد

 ييشود را شناسامي در سازمان منجر ينيگسترش بدب

 ينظر يمطالب مرتبط با مبان يکرد. با جمع بند

به سه گروه  يسازمان ينيدبعوامل مؤثر بر ب، پژوهش

عوامل ، يتيو شخص يم شده است. عوامل فرديتقس

ک از عوامل يح هريکه توض يو عوامل شغل يسازمان

 شود.مي آورده

 

  عوامل فردي و شخصيتي (الف

  فردي هاي ويژگي

سابقه خدمت و ، ت تأهليوضع، جنس، شامل سن

سن افراد ، باشد. براساس مطالعاتمي لاتيسطح تحص

مي ريادراک و انتظارات آنان از شغل تأث، نگرش بر

ش يگذارد و هرچه سن افراد بالاتر رود احتمال افزا

شود. درخصوص مي شتريز بيآنها ن يسازمان ينيبدب

س و کانتر يرويز مين يتيجنسهاي جنس و تفاوت

از  ييکارکنان مرد سطح بالا، دارندمي ( اظهار1998)

کاران زن دارند. کالاگان را نسبت به هم يسازمان ينيبدب

ان کردند که افراد يت تأهل بيوآکسو درخصوص وضع

را نسبت به افراد  يسازمان ينياز بدب ييمتأهل سطح بالا

(. سابقه خدمت 2، 2010، مجرد دارند )کالاگان وآکسو

رگذار است و هرچه سابقه يتأث يسازمان ينيبر بدب

 يشترميز بين يسازمان ينيخدمت بالاتر رود احتمال بدب

ز از عوامل ين يحرفه اهاي تيلات و موقعيشود. تحص

ن يدر ب ينيهستند. خوش ب ينيکننده خوش ب ينيش بيپ

 ، 12گرانينز و ديشتر است )هيل کرده بيافراد تحص

162 ،2017.)  

 

  شخصيتيهاي ويژگي

 ينيآنان با بدب يتيشخصهاي يژگيت افراد و ويشخص

ادراک و شناخت  چرا که نحوه، ارتباط دارد يسازمان

 ينيست. خوش بيکسان ني، مشابههاي تيافراد از موقع

است که انتظارات  يتيمهم شخصهاي از جنبه ينيو بدب

کند و مي فيا بد را توصيافراد از اتفاقات خوب 

 يتيدهد که ابعاد شخصمي ر نشانياخهاي يبررس
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ر يافراد تاث يدر طول دوره زندگ ينيو بدب ينيخوش ب

 (.2017، 161، گرانينز و دي)هگذار است 

هستند  ينيکه در معرض بدب ييت هايشخص

ت يک شخصي: ياوليت ماکيشخص -1عبارتند از: 

هاي زهيب جو نسبت به انگيدگاه عيد يدارا ياوليماک

آنها هاي يو صداقت آنان است. بدگمان يدرست، افراد

ن افراد و يجاد تعارض بيباعث ا، گرانينسبت به د

نسبت به سازمان و  ياسيدگاه سيه طرف دت آنها بيهدا

 -2(. 11، 1394و رستگار  يشود )بلوچمي جهان

، ت نوع الف دارديکه شخص يفرد، ت نوع الفيشخص

کند تا در حداقل مي ريوسته و به شدت خود را درگيپ

ابد و اگر لازم باشد با يبه حداکثر ممکن دست ، زمان

، ز و جاجنيشود. )رابمي ز و هر فرد رو در رويهرچ

يژگيو يدارا، ييايت پارانويشخص -3(. 1:120، 1394

ترس از توطئه ، ديسوء ظن شد، ينيخود بزرگ بهاي 

 يو روابط اجتماع ياعتماد يب، گرانيو آزار توسط د

 ييافراد سودا، ييت سودايشخص -4هستند.  ينييپا

، يراجتماعيغ، مغموم، يالاتيخ يهايژگيبا و مزاج

و  يف شدند )بلوچيحت توصن و نارايبدب، مضطرب

 (.11، 1394، رستگار

  

  عوامل سازماني (ب

که در  يسازمان ينيمؤثر بر بدب يعوامل سازمان

نقض  ق بدان اشاره شده است عبارتند از:يات تحقيادب

ت يحما، يعدالت سازمان، يقرارداد روان شناخت

 -سيرابطه رئ، يفرهنگ سازمان، ادراک شده يسازمان

  .رانيدمت مدمرئوس و جبران خ

 

 نقض قرارداد روان شناخت

را نسبت  يتعهدات، هنگام استخدام افرادها سازمان

، ايل حقوق و مزاياز قب يبه آنان اعلام و موارد

 يکيزيط فيشرا، يپست سازمان، مه و درمانيب، اتيرفاه

حال چنانچه ، دهندمي .. را به آنان وعده.ط کار ويمح

سازمان از انجام ، تا در طول خدميدر بدو استخدام 

نقض قرارداد ، خود طفره رودهاي تعهدات و وعده

 ينيجاد بدبيافتد که موجب امي اتفاق يروان شناخت

  يسازمان

، ( معتقد است سه عامل1996شود. اندرسون ) يم

جاد انتظارات يا -1کند: مي جاديرا ا يسازمان ينيبدب

ده شدن در برآور يديتجربه ناام -2نانه بالا يرواقع بيغ

، ينين بدبيمتناوب. بنابرا يسرخوردگ -3انتظارات 

است و  يبه انحراف و تخلف از تبادل اجتماع يواکنش

ش سطح يمنجر به افزا يانحراف از قرارداد روان شناخت

 شود.مي کارکنان ينيبدب

 

 عدالت سازماني 

است که در علم سازمان  يمبحث گسترده ا، عدالت

ارد و به برداشت و درک د يژه ايگاه ويت جايريو مد

نکه يگردد و ا يافراد از نحوه برخورد با آنان برم

با کارکنان رفتارکند تا آنان  ييسازمان با چه روش ها

برخوردار است.  يت خاصياحساس عدالت کنند از اهم

( اعتقاد دارند که عدالت 2014) 13کوا يفادل و دورس

و نگرش کارکنان را تحت  يشغل يرفتارها، يسازمان

 يت منجر به بروز رفتارهايدهد و در نهامي ر قراريتأث

در  ينانه و منفيبدب يا رفتارهاينانه و مثبت يخوش ب

ک مفهوم ي يشود. اگر چه عدالت سازمانمي سازمان

اما اساساً به عنوان ادراک افراد از ، است يچند بعد

 است که در آن کار  يمنصفانه بودن رفتارها در سازمان

   (.2017، 139، 14گرانيو د يکنند )ل يم

 

 حمايت سازماني ادراک شده 

د ينسبتاً جد يمفهوم، ادراک شده يت سازمانيحما

تبادلات  ياست. براساس تئور يدر مطالعات سازمان

 15سون و سوايهاچ، نگتونيهانت، زن برگريآ ياجتماع

 يا سازمان براينکه آيکارکنان درمورد ا، (1986)

به خوب  يو توجه آنها ارزش قائل است يهمکار

مي در خود به وجود ياعتقادات، ريا خيبودن آنها دارد 

مي قات نشانيدهند. تحقمي تيآورند و آن را عموم
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مي رخ يادراک شده هنگام يت سازمانيدهد که حما

ر و ين مديب يمتقابل يدهد که انتظارات عملکرد

ت را درک يحما، کارکنان يکارکنان برقرار شود و وقت

وند يک پي، نندينتظارات خود را برآورده ببکنند و ا

ل به يرا با سازمان برقرار کرده و در جهت ن يعاطف

دگاهشان مثبت و يکنند و دمي اهداف سازمان تلاش

 (.2016، 430، نوزيشود )آلتمي نانهيخوش ب

  

 فرهنگ سازماني 

فرهنگ ، ( اعتقاد دارند2017) 16گرانينسون و ديآتک

است که  ياتيباورها و فرض ،شامل ارزش ها يسازمان

کند و مي تيرفتار آنان را هدا، ن اعضاء مشترک بودهيب

کند. مي ليرا در سازمان تسه يمفهوم به اشتراک گذار

سازمان ، يان داشت که فرهنگ سازماني( ب2009) 17سان

ز کرده و بر عملکرد يگر متمايدهاي را از سازمان

هاي نگرش، ير گذار است. فرهنگ سازمانيسازمان تأث

ر قرار داده و بر اثر يکارکنان را تحت تأث يا منفيمثبت 

خچه يتار، يسازمان نفوذ دارد. فرهنگ سازمان يبخش

ن يسازد )مالاگلمي اعضاء را آشکار يسازمان و رفتارها

 (.2018، 7، فيو الخور

  

 مرئوس -رابطه رئيس

ن يب يارتباطات عاطف، س و مرئوسيرابطه رئ

 يبخشد و فرسودگمي را بهبودران و کارکنان يمد

عملکرد ، جهيبرد و در نتين ميرا از ب يو خستگ يشغل

توانند مي شود. سرپرستانمي ارائه يت بهتريفيافراد با ک

در  يا احساسات منفيجاد احساسات مثبت و يمنبع ا

د و يبر اساس عقا يريکارکنان باشند و چنانچه مد

ان رواج احساسات مثبت را در کارکن، تفکرات خود

مثبت و چنانچه احساسات هاي منجر به نگرش، دهد

جه آن بروز ينت، ديردستان القاء نمايرا نزد ز يمنف

است که  ينيمثل بدب يو احساسات منفها نگرش

، گرانيو د يدهد )لمي ر قراريعملکرد افراد را تحت تأث

58 ،2018.) 

  

 جبران خدمت مديران

ن به نحو ستم جبران خدمت کارکنايچنانچه س  

منجر به کاهش مشکلات سازمان ، شود يطراح يمؤثر

هاي دهد و چنانچه برنامهمي شيرا افزا ييشده و کارا

ص يتواند به تخصمي ،جبران خدمت قابل اعتماد باشد

هاي زهيآنها منجر شود و انگ يح منابع و کارآمديصح

 يسازمان ينيش و خوش بيافراد را در کسب و کار افزا

، رانيجبران خدمت مدهاي ند. دستورالعملت کيرا تقو

ت کارکنان را يشوند که حساس يطراح يطور يستيبا

ضمن ، ر قرار ندهديکاهش و عملکرد افراد را تحت تأث

ز يران را نيادامه کار مد يلازم براهاي زهينکه انگيا

هر چه بهتر طرح ياجراهاي از روش يکيحف  کند. 

 يقو ينظارتهاي له دستورالعميته، جبران خدمتهاي 

است که اطلاعات لازم را در ها پرداخت يبر اجرا

از در دسترس همگان قرار دهد )بنگ و يمواقع مورد ن

 (.2017، 220، وير

 

 عوامل شغلي (ج

 در سازمان ينيجاد بدبيکه موجب ا يعوامل شغل

 يرويل نيتعد، يت شغليشوند عبارتند از: عدم امنمي

 ح دادهيکه به اختصار توض تضاد نقش و ابهام نقش، کار

از عوامل مهم مؤثر بر  يکي يت شغليشود. امنمي

در محل کار است و چنانچه  يو روان يآرامش روح

، ديت نمايفرد در خصوص کار خود احساس عدم امن

ج ينتا يت شغليشود. عدم امنمي آشفته يبه لحاظ روان

ن آنها عبارتند از: يرا در بردارد که مهمتر ياديز يمنف

هاي بيآس، ييکاهش کارا، يسلامت جسمانهاي بيآس

در  يج جو منفيو ترو ياقتصادهاي بيآس، يروان

(. در خصوص 2018، 198، گرانيسازمان )امرسون و د

و  يداخلهاي ش رقابتيافزا، کار يرويل نيتعد

کسب سود و ، د ساختار شرکت هايتجد، يخارج

دن هستند که به کوچک ش ياز عواملها نهيکاهش هز

کارکنان  يانسان يرويل نياز به تعديو نها اندازه شرکت

 يمنفهاي جاد نگرشيا، جهيشود و در نتمي منجر
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نان کمتر را به همراه دارد. در ينسبت به کار و اطم

گران يکارکنان انتظارات متفاوت د، معاصرهاي سازمان

مي ن انتظارات از خودشان را تجربهياز آنها و همچن

تواند منجر به بروز مي نتظارات ناسازگارن ايکنند و ا

را از  ييفرد فشارها، تضاد نقش شود. در تعارض نقش

از نقش  يناش يکند که با فشارهامي ک نقش تجربهي

ا ينان يبه عدم اطم، گر ناسازگار است. ابهام نقشيد

شود. مي ک نقش گفتهياز  يعدم وضوح انتظارات جانب

کند و مي ليارکنان تحمرا به ک ياديفشار ز، ابهام نقش

سلامت کارکنان را تحت الشعاع قرار داده ، طين شرايا

ن عملکرد و يل سطوح پائياز قب يج منفيو منجر به نتا

، 140، گرانين و ديوريشود )مي يت شغليعدم رضا

2017.) 

 

  پيشينه و تاريخچه موضوع پژوهش

  مطالعات داخلي 

تحت  يدر پژوهش، (1398حسن زاده و همکاران ) -1

 يسازمان ينيل درک شده بر بدبياص ير رهبريعنوان "تأث

از  يکي، لياص يان کردند که رهبريب، کارکنان"

است که منجر به بهبود  ياخلاق يرهبر يکردهايرو

مخرب هاي دگاهيکارکنان و کاهش د يتوانمند

، دهدمي پژوهش نشانهاي افتهيشود. مي يسازمان

 ينيو بدب يختارسا يل بر توانمندسازياص يرهبر

 يساختار يدارد و توانمند ساز ير معناداريتأث يسازمان

  ر دارد.يتأث يسازمان ينيز بر بدبين

تحت عنوان  ي( در پژوهش1395ان )يليو جل يمراد -2

و  يرات سازمانيينسبت به تغ يني"عوامل مؤثر بر بدب

نه يدر زم ينيبدب يآمدهايعلل و پ يج آن" به بررسينتا

 ينيجه گرفتند که بدبيپرداخته و نت يمانرات سازييتغ

 يبر نگرش مرتبط با سازمان و کار اثر منف يسازمان

شود و بر مي يگانگيش از خود بيباعث افزا، دارد

ل به يو تما يجانيه يو خستگ يراخلاقيغ يرفتارها

  ر مثبت دارد.يترک خدمت تأث

تحت  ي( در پژوهش1394و همکاران ) ينادر -3

 ينيجاد بدبيمؤثر بر ا يوامل سازمانع يعنوان "بررس

را  ينيجاد بدبيمؤثر در ا ي" عوامل سازمانيسازمان

 يکردهايدر رو ينيبدبهاي و ابعاد و مؤلفه يبررس

ادراک هاي جه گرفتند که مؤلفهيمختلف را مطالعه و نت

ران يمد يايادراک از حقوق و مزا، يت سازمانياز حما

ادراک از عدالت ، يادراک از عملکرد سازمان، يياجرا

ر گذار يتأث يسازمان ينيبر بدب يت شغليو رضا يعيتوز

  قرار داشتند. يبوده و در سطح متوسط

  

  مطالعات خارجي

 يباعنوان "بررس يدر پژوهش (2017و )يبنگ و ر -1

و رفتار کارکنان"  ين فرسودگيدر رابطه ب ينينقش بدب

در لازم هستند  يکه فاقد انرژ يکارکنان، افتنديدر

به ابراز  يليکاهش عملکرد خود و سازمان مؤثرند و م

، دهدمي ق نشانيتحقهاي افتهيمثبت ندارند.  يرفتارها

رابطه  يجانيه يو خستگ يبا فرسودگ يسازمان ينيبدب

، بالا رود يسازمان ينيدارد و هر چه سطح بدب يقو يا

ز يانه کارکنان نيگرا يمنف يو رفتارها يسطح فرسودگ

 يرفتارها، اعتقاد دارند نامبردگان ابد.يمي شيافزا

استرس ، سم مهميک مکانيتوانند به عنوان مي نانهيبدب

ان يرا نما يو فرسودگ يشغل يرا حف  کرده و خستگ

  سازند.

با  ي( در پژوهش2014گران )ينار و دياورهان س-2 

و  يت شغليعدم امن، يسازمان ينين بدبيعنوان "ارتباط ب

ذکر شده هاي رابطه شاخص يترک شغل" به بررس

مشخص شد که ، قيتحقهاي افتهيپرداخته و براساس 

ت يعدم امن، يسازمان ينيم بدبين مفاهيب يقو يرابطه ا

  و ترک شغل وجود دارد. يشغل

با عنوان  ي( در پژوهش2014گران )يو دها ميس-3 

" به يشغل يو فرسودگ يسازمان ينين بدبي"رابطه ب

و ابعاد  يسازمان ينيدبن بيوجود رابطه مثبت ب

بردند. ي( پيو افسردگ ي)احساس يشغل يفرسودگ

  

عوامل  يبا عنوان "بررس يقي( در تحق2005مز )يج-4 
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حاصل از آن"  يامدهايو پ يسازمان ينيمؤثر بر بدب

کرده و  يرا بررس يسازمان ينيعوامل مؤثر بر بدب

مشخص شد که عدالت ، قيتحقهاي افتهيبراساس 

ادراک شده به  يت سازمانيواع آن و حماو ان يسازمان

  ارتباط دارند. يسازمان ينيبا بدب يدار يطور معن

 

 روش پژوهش 

و از نظر  يتوسعه ا، ن پژوهش از نظر هدفيا

است. روش  ياکتشافهاي ت از نوع پژوهشيماه

 يو کم يفيکهاي از روش يبيترک، پژوهش به کار رفته

است و از خته معروف ياست که به روش پژوهش آم

و سپس  يفيکهاي ابتدا داده، ن پژوهشيآنجا که در ا

، روش پژوهش، شدند يجمع آور يکمهاي داده

با استفاده از ، يفيدر بخش ک. است يخته اکتشافيآم

 يامدهايجاد کننده و پيعوامل ا، 18يروش قوم نگار

ن بخش ياهاي ل دادهيو تحل ييشناسا، يسازمان ينيبدب

براون و کلارک انجام و  19کيل تماتيق تحلياز طر

اقدام شد. در بخش  يمدل مفهوم ينسبت به طراح

م و علاوه بر آزمون اعتبار يپرسشنامه پژوهش تنظ، يکم

شده در  ييشناسا يرهايک از متغير هر يزان تأثيم، مدل

ل يه و تحليتجزهاي آزمون شد. روش، يفيبخش ک

روش معادلات ، يمورد استفاده در بخش کم يآمار

هيرها و فرضين متغيرابطه ب يبه منظور بررس يارساخت

به منظور  يدگيکش-يپژوهش و آزمون چولگهاي 

ق نرم يع نرمال از طرياز توزها داده يرويپ يبررس

 ياست. جامعه آمار SPSSو  AMOSSيافزارها

که در  ي( و شرکتي)رسم يه پرسنل حکميکل، پژوهش

ع برق شهرستان و استان اصفهان يتوزهاي شرکت

 باشند.مي شاغل هستند

مي پرسشنامه، پژوهشهاي داده يابزار جمع آور

قابل قبول  يصور ييروا يباشدکه پرسشنامه فوق دارا

ران يد دانشگاه و مدياست که توسط ده نفر از اسات

 ييايد. پايد رسييبه تأ يمتخصص حوزه منابع انسان

کرونباخ محاسبه شده  يز با استفاده ازآلفايپرسشنامه ن

ت يانگر قابليد قرار گرفت که بييمورد تأ 961/0با 

پژوهش است. هاي داده يابزار جمع آور ياعتماد بالا

 يعضو، نکه محققيبه لحاظ ا، پژوهش يفيدر بخش ک

استفاده  يکرد قوم نگارياست از رو ياز جامعه آمار

پژوهش هاي از روش يکي يشده است. قوم نگار

کند مي دگاه کل نگر تلاشيه با اتخاذ داست ک يفيک

و به صورت  يعيط طبيده مورد نظر را تحت شرايپد

، ن بخشيد. در ايل نمايف و تحليتوص، مطالعه، قيعم

 يهدفمند و با استفاده از ابزارها يريق نمونه گياز طر

 ينيمرتبط با بدبهاي داده، مشاهده و مصاحبه با نخبگان

نان از ياطم يد. براش يثبت و جمع آور، يسازمان

که روش  يفيبخش کهاي داده يت ابزار جمع آوريفيک

 ييايآن با دو ملاک پاهاي افتهي يبررس، مصاحبه است

ج حاصل از مصاحبه و ينتا يو اعتبار انجام شد. با بررس

مشخص ، ن مصاحبه شوندگانيند آن در بيانجام فرآ

 داشته است. يرا در پ يکسانيج يوه نتاين شيشد که ا

دلالت ، ن پژوهشيروش مصاحبه در ا ييا رواياعتبار 

 يبرا يوه تا چه حد به درستين شين دارد که ايبر ا

لازم را دارد. به منظور اعتبار  ييهدف مورد نظر کارا

( 1985) 20نکلن و گوبايدگاه لياز د، يفيج بخش کينتا

، ت انتقاليقابل، ت اعتباريار قابلياستفاده شد و چهار مع

د مدنظر قرارگرفت. به ييت تأيکاء و قابلت اتيقابل

ج پژوهش به ينتا، ت اعتباريار قابليمع يمنظور بررس

و کدها را ها مصاحبه شوندگان داده شد تا صحت داده

دان يم، ت انتقالين قابليتأم يبرا، نيد کنند. همچنييتأ

افتهيت اتکاء به يشد. قابل يف و معرفيپژوهش توص

ند ثبت و يفرا يتندسازق مسيز از طريپژوهش نهاي 

مات مربوط به پژوهش يروش و تصم، ل داده هايتحل

ت ينينان از عيت به منظور حصول اطمين و در نهايتأم

 استفاده شد. ياز کدگذار ثانو، يريدپذييو تأها داده

، داده ها يو پس از جمع آور يفيدر ادامه بخش ک

اطلاعات به دست ، کيل تماتيبا استفاده از روش تحل

ل يشدند. تحل يسازمانده، يده از روش قوم نگارآم

 يفيکهاي داده يبرا يکرد طبقه بنديک روي، کيتمات
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، ميخود را تنظهاي آن پژوهشگر داده ياست که ط

، کند. در پژوهش حاضرمي يو طبقه بند يکدگذار

شده در خصوص  يو اطلاعات جمع آورها داده

نظر از ، مورد مطالعههاي شرکت يسازمان ينيبدب

شد  يک و کدگذاريگر تفکياز همد يو مضمون يعنوان

ا يه شده است که مشخصه يته ين کدها به گونه ايو ا

تم ، ه کدهايرد. پس از تهيگ يرا در برمها داده يژگيو

م و مرتب شد و در قالب يتنظ، ا همان مضمون هاي 21ها

ش داده شده است. ينما 5 يال 1شماره هاي جدول

افت يهاي تم، شودمي مشاهدهها چنانچه در جدول

شده  يل و سازماندهيتحل، شده پژوهش در سه سطح

ق يقرار دارند که از طر ييکدها، اند. در سطح اول

، ياستخراج شده از روش قوم نگارهاي مجموعه داده

 22ر تم هايز، قرار گرفتند. در سطح دوم ييمورد شناسا

ح درج شده در سط يکدها، ن سطحيقرار دارند که در ا

ب يمشترک با هم ترک ياول به علت دارا بودن معان

قرار  ياصلهاي تم، ت در سطح سوميشدند و در نها

دارند. 

 

 يسازمان ينيمؤثر بر بدب يعوامل فردهاي ک دادهيل تماتي. تحل:1جدول 

 نشانگر کد کدها )سطح اول( )سطح دوم(ها زير تم تم اصلي )سطح سوم(

 عوامل فردي

 يشخصيتهاي ويژگي

، متکبر، مغرورهاي شخصيت

 خودخواه و حسود
PA8,PA10,PA14,PA15 

 PA1,PA6 عدم اعتماد به نفس

 PA4,PA11 يادگيري اجتماعي رفتاريهاي ويژگي

 PA3,PA9 خانوادگيهاي آسيب خانواده

 

  يسازمان ينيمؤثر بر بدب يعوامل گروههاي ک دادهيل تماتيتحل :2جدول 

 نشانگر کد کدها )سطح اول( )سطح دوم(ها ير تمز تم اصلي )سطح سوم(

 عوامل گروهي

 رهبري تحول گرا
 PA2,PA13 عدم توجه به نيازها و احساسات 

 PA12,PA5,PA23 عدم انگيزش و نفوذ در ديگران

 طراحي شغل

 PA16,PA20 تعارض نقش 

 PA7,PA17 تقسيم ناعادلانه کار

 PA18,PA22 ابهام نقش

 پاسخگويي
 PA19,P25 دم احساس مسئوليت ع

 PA21,PA24 عدم رعايت شايستگي در انتصاب

 ارتباطات

 PA26,PA29 عدم تشکيل جلسات کاري

 PA27,PA31 عدم وجود جو دوستي در محل کار

 PA32 نبود بهداشت روحي و رواني 

 

  يسازمان ينيمؤثر بر بدب يطيعوامل محهاي ک دادهيل تماتيتحل :3جدول 

 نشانگر کد کدها )سطح اول( )سطح دوم(ها زير تم اصلي )سطح سوم( تم

عوامل برون سازماني 

 )محيطي(

 PA45,PA46 محيط اقتصادي شرايط اقتصادي

 PA48,PA49 محيط اجتماعي شرايط اجتماعي

 PA51,PA52 محيط سياسي شرايط سياسي

 PA53,PA54 محيط فن آوري تکنولوژي



 عليرضا شيرواني -محمدرضا دلوي -حسين صدري/  58

ز 
ائي

م/پ
 نه

 و
سي

ره 
ما

 ش
م/

ده
از

ل ي
سا

13
99

 

  يسازمان ينيمؤثر بر بدب يعوامل سازمانهاي دادهک يل تماتيتحل :4جدول 

 نشانگر کد کدها )سطح اول( ها )سطح دوم(زير تم تم اصلي )سطح سوم(

 عوامل سازماني

 فرهنگ سازماني

 PA28,PA30 بي نظمي 

 PA35,PA39 جو عدم حمايت

 PA33,PA37 بي اعتمادي

 PA40,PA42 شايعات

 عوامل عملکردي

 PA34,PA38,PA41 زمانيبي عدالتي سا

 PA36,PA43 جبران نامناسب خدمات

 PA39,PA44 عدم حمايت لازم از سوي مديران

 PA47,PA50 مرئوس -رابطه نامناسب رئيس

 

  يسازمان ينيبدب يامدهايپهاي ک دادهيل تماتيتحل :5جدول 

 نشانگر کد کدها  تم اصلي 

 پيامدهاي فردي

 PA58,PA62 کاهش رضايت شغلي

 PA65,PA68 تعارضات بين فردي

 PA61,PA64 کاهش ريسک پذيري

 PA63,PA70,PA72 ازخود بيگانگي

 PA59,PA66 رفتارهاي خلاف هنجار سازمان

 پيامدهاي گروهي
 PA37,PA67,PA69 بي اعتمادي به ديگران

 PA71,PA76 کاهش مشارکت

 پيامدهاي سازماني

 PA57,PA73,PA75 کاهش عملکرد سازماني

 PA74,PA78 سکوت سازماني

 PA77,PA80 کاهش تعهد سازماني

 PA79,PA81,PA82 مقاومت در برابر تغيير

 

 
  پژوهش )منبع : محقق ساخته( يمدل مفهوم :1شکل 
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  پژوهش يمدل مفهوم

 يسازمان ينيبدب يا همان الگويپژوهش  يمفهوم يالگو

ک و ياتل تميبا استفاده از تحل، مورد مطالعههاي شرکت

شده است. چنانچه  ي( طراح1در قالب شکل شماره )

پژوهش )سطح سوم  ياصلهاي تم، شودمي ملاحظه

ل( و کدها )سطح ي)سطح دوم تحلها ر تميز، ل(يتحل

مي ليپژوهش را تشک يمفهوم يالگو، ل(ياول تحل

  دهند.

مراحل  يپس از ط، پژوهش يدر بخش کم

 ين الگوين تدويو همچن يو مقوله بند يکدگذار

 يمدل مفهوم يپژوهش بر مبناهاي پرسشنامه، قيتحق

در قسمت ، مدل يشده است. پس از طراح يطراح

متناسب با حجم  يطبقه ا يرياز روش نمونه گ، يکم

، ن بخشيپژوهش در ا ينمونه استفاده شد. جامعه آمار

ع برق يتوزهاي شرکت يو شرکت يپرسنل حکم

نفر هستند و  2701 شهرستان و استان اصفهان به تعداد

ن حجم ييپژوهش و به منظور تع ياز جامعه آمار

ک نمونه ي 23ن حجم نمونه کوکرانيياز فرمول تع، نمونه

 نفر انتخاب شد. 360به تعداد  يآمار

 ن حجم نمونه کوکرانيي( تع1رابطه )

  

 N، تعداد نمونه برآورد شده nن رابطه يکه در ا

احتمال نرمال استاندارد )که بر  مقدار Z، اندازه جامعه

نرمال استاندارد استخراج  يها اساس جدول احتمال

دقت  ار و يانحراف مع ، سطح خطا ، شود( يم

، درصد 95نان يمورد نظر محقق است. در سطح اطم

ز برابر ين مقدار ، 96/1برابر است با  Zمقدار آماره 

  ت.اس 5/0برابر با  و مقدار  05/0خواهد بود با 

پرسشنامه ، ن پژوهشيدر اها داده يگردآور يابزار اصل

 استاندارد و محقق ساختههاي است که شامل پرسشنامه

ف يباشد که بر اساس نردبان انتزاع و در قالب طمي

هاي ن نمونهيم و بيسؤال تنظ 98کرت و به تعداد يل

ا اعتبار پرسشنامه مورد ي ييد. روايع گرديتوز يآمار

 24ن پژوهش از دو روش اعتبار محتوايااستفاده در 

و شاخص  25(CVRمحتوا ) ييروا يب نسبيشامل ضر

معادلات  ين روش الگويو همچن26(CVIمحتوا ) ييروا

استفاده و مورد  Amoss 24توسط نرم افزار  يساختار

ز با استفاده روش يپرسشنامه ن ييايد قرار گرفت. پاييتأ

انگر يکه ب ديرسد ييبه تأ961/0زان يکرونباخ به م يآلفا

 ابزار  يت اعتماد بالايقابل

 يبه منظور بررسپژوهش است. هاي داده يجمع آور

 يدگيکش-ياز آزمون چولگها ع دادهينرمال بودن توز

ج جدول ينتا ( استفاده شده است.6در جدول شماره )

و  ير چولگيانگر آن است که چون تمام مقاديب

ها ذا دادهل، باشدمي -5/2و  5/2کمتر از  يدگيکش

 نرمال است.
 

 يدگيکش-يآزمون چولگ :6جدول   

 کشيدگي چولگي متغير

 -155/0 -325/0 عوامل مؤثر بربدبيني سازماني

 03/1 63/0 پيامدهاي بدبيني سازماني

 -133/0 257/0 بدبيني سازماني 

 -421/0 272/0 جوسازماني

 -242/0 379/0 ساختارسازماني

 

 هاتهافي

و امکان ها ع دادهيتوز ال بودننرم با توجه به

جهت مشخص کردن ، کيپارامترهاي استفاده از آزمون

 يريگاندازه يالگوها يها تا چه اندازه برانکه شاخصيا

-اندازه يد تمام الگوهايابتدا با، باشنديقابل قبول م

 رد. يل قرار گيبطور مجزا مورد تحل يريگ

-دازهان يالگوها يبرازش الگو برا يکل يهاشاخص

( 7( در جدول شماره )يدييتأ يل عاملي) تحل يريگ

با ها ر شاخصيسه مقاديکه با مقاارائه شده است 

ر يمقادها جه گرفت شاخصيتوان نتمي ،برازش مناسب

  دارند. يقابل قبول
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 گيريهاي کلي برازش الگو براي الگوهاي اندازهشاخص :7جدول 

 متغير

C
M

IN
/

D
F

 G
F

I
 

IF
I

 C
F

I
 R
A

M
S

E
 

امل مؤثربر بدبيني عو

 سازماني

 067/0 94/0 95/0 92/0 3/4 عوامل فردي

 069/0 92/0 92/0 902/0 72/2 عوامل گروهي

 09/0 92/0 92/0 92/0 4/4 عوامل سازماني

 069/0 99/0 99/0 98/0 72/2 عوامل محيطي

 پيامدهاي بدبيني سازماني

 051/0 98/0 98/0 96/0 94/1 پيامدهاي فردي

 019/0 98/0 98/0 99/0 06/4 اي گروهيپيامده

 09/0 95/0 95/0 96/0 08/4 پيامدهاي سازماني

 047/0 99/0 99/0 99/0 80/1 بدبيني سازماني

 025/0 96/0 96/0 92/0 17/1 جو سازماني

 048/0 94/0 94/0 91/0 52/1 ساختار سازماني

 <1/0 >9/0 >9/0 >9/0 <5 برازش مناسب

 

 يراهبردهاي هيفرض، پژوهش يومبر اساس مدل مفه

 ن شدند.ير تدويپژوهش به صورت ز

 ر دارديتأث يسازمان ينيبر بدب يعوامل فرد (ه اوليفرض

 ر دارد.يتأث يسازمان ينيبر بدب يعوامل گروه (ه دوميفرض

 ر دارد.يتأث يسازمان ينيبر بدب يعوامل سازمان (ه سوميفرض

 ر دارد.يتأث يمانساز ينيبر بدب يطيعوامل مح (ه چهارميفرض

 ر دارد.يتأث يسازمان ينيبر بدب يجو سازمان (ه پنجميفرض

 ر دارد.يتأث يبر جو سازمان تحول گرا يرهبر (ه ششميفرض

تحول گرا  ين رهبريدر رابطه ب يجو سازمان (ه هفتميفرض

 دارد. يانجينقش م يسازمان ينيو بدب

ر و ن عوامل مؤثيدر رابطه ب يساختار سازمان (ه هشتميفرض

 ل گر دارد.ينقش تعد يسازمان ينيبدب

ر يحاصل از آن تأث يامدهايبر پ يسازمان ينيبدب (ه نهميفرض

 دارد.

ق مدل يپژوهش از طرهاي هيآزمون فرض يبرا

معادلات  يبرازش الگو، يمعادلات ساختار يساز

پژوهش در  يساختار يآزمون شد. الگو يساختار

در جدول  برازش الگوهاي ( و شاخص2شکل شماره )

.( نشان داده شده است8شماره )

 
پژوهش يساختار يالگو :2شکل 
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 پژوهش يساختار يبرازش مدل کل يهاشاخص. :8جدول 

  

شاخص برازش   

 

C مدل مناسب
M

IN
/ 

D
F

 

P
N

F
I 

G
F

I 

R
M

S
E

A
 

R
M

R
 

664/1 ساختاري  54/0  91/0  09/0  048/0  

<5 برازش مناسب  5/0<  9/0<  1/0>  08/0>  

 

مري  ،با برازش مناسبها ر شاخصيسه مقاديبا مقا

 دارنرد.  ير قابل قبوليمقادها جه گرفت شاخصيتوان نت

هراي  هيفرض، يمعادلات ساختار يج الگويبر اساس نتا

بررازش   يکلر  يهرا پژوهش آزمون شدند که شراخص 

در جردول  هرا  هيفرضر  يل مدل معادلات سراختار يتحل

 ش داده شده است.ي( نما9شماره )

 
 

 پژوهشهاي هيفرض يل مدل معادلات ساختاريبرازش تحل يکل يهاشاخص :9جدول 

PNFI CFI RMR GFI CMIN/DF فرضيه ها 

 فرضيه اول 25/4 95/0 046/0 98/0 605/0

 فرضيه دوم 56/3 95/0 035/0 95/0 63/0

 فرضيه سوم 88/3 97/0 031/0 97/0 51/0

 فرضيه چهارم 99/3 95/0 7/0 95/0 63/0

 فرضيه پنجم 9/4 93/0 7/0 94/0 503/0

 فرضيه ششم 79/3 95/0 047/0 96/0 57/0

 فرضيه هفتم 79/4 91/0 06/0 93/0 63/0

 فرضيه هشتم 102/4 000/1 000/0 000/1 6/0

 فرضيه نهم 10/4 95/0 025/0 96/0 55/0

 ناحيه پذيرش >1< و5 >9/0 <08/0 >9/0 >5/0

 

 آورده شده است. شي( نما10در جدول شماره )ها هيج آزمون فرضينتا
 

 پژوهشهاي هيج آزمون فرضينتا :10جدول 

 ضريب بتا پژوهشهاي فرضيه
 نسبت بحراني

C.R. 
 نتيجه pمعناداري 

000/0 067/6 38/0 عوامل فردي بر بدبيني سازماني تأثير دارد-1فرضيه  معنادار 

عوامل گروهي بر بدبيني سازماني تأثير دارد-2فرضيه  رمعنادا 000/0 1/8 69/0 

عوامل سازماني بر بدبيني سازماني تأثير دارد-3فرضيه  معنادار 000/0 54/9 98/0 

عوامل محيطي بر بدبيني سازماني تأثير دارد-4فرضيه  معنادار 000/0 54/4 28/0 

جو سازماني بر بدبيني سازماني تأثير دارد-5فرضيه  معنادار 000/0 44/9 62/0 

اني تأثير داردبر جو سازم رهبري تحول گرا -6فرضيه  معنادار 000/0 8/6 47/0 

ساختار سازماني در رابطه بين عوامل مؤثر و بدبيني -8فرضيه

 سازماني نقش تعديل گر دارد
 معنادار نيست 121/0 55/1 -06/0

 معنادار 000/0 21/8 89/0 بر پيامدهاي حاصل از آن تأثير دارد بدبيني سازماني-9فرضيه
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 ه هفتميون فرضجه آزمينت :11جدول 

 خطاي معيار معناداري ضريب تأثير فرضيه هفتم
 % 95سطح اطمينان 

 حد بالا حد پايين

جوسازماني در رابطه بين رهبري تحول 

 آفرين و بدبيني سازماني نقش ميانجي دارد.
14/0 000/0 036/0 08/0 023/0 

 

و از آنجا که  10شماره  ج جدوليبا توجه به نتا

، چهارم، سوم، دوم، اولهاي هيفرض يانمقدار بحر

ها هين فرضيا، است 96/1شتر از يششم و نهم ب، پنجم

 گريبه عبارت دشود. يه هشتم رد ميد و فرضييتأ

با  يعوامل گروه، درصد 38با مقدار  يعوامل فرد

، درصد 98با مقدار  يعوامل سازمان، درصد 69مقدار 

با  يانجو سازم، درصد 28با مقدار  يطيعوامل مح

 درصد47با مقدار تحول گرا  يرهبر، درصد 62مقدار 

درصد بر  89با مقدار  يسازمان ينيو بدب يبر جو سازمان

ن ير معنادار دارد. همچنيحاصل از آن تأث يامدهايپ

دهد که چون مقدار مي ه هشتم نشانيجه آزمون فرضينت

-يد نمييه تأين فرضيلذا ا، است 96/1کمتر از  يبحران

ن يدر رابطه ب يساختار سازمان، گريعبارت دشود. به 

 .ل گر نداردينقش تعد يسازمان ينيعوامل مؤثر و بدب

ه هفتم و به منظور آزمون يدر ارتباط با آزمون فرض

گر از ير دين دو متغيدر رابطه ب يانجير ميک متغير يتأث

، ن روشياستفاده شده است. در ا 27روش بوت استرپ

را  يانجير مين متغييپامقدار حد بالا و مقدار حد 

ن يا، چنانچه مقدار صفر را در برگرفت، نموده يبررس

ن رابطه يدر ا يانجير ميتواند به عنوان متغير نميمتغ

ر در ين متغيا، ن صورتير ايد و در غينقش نما يفايا

را  يانجير ميک متغير يتأث، درصد 95نان يسطح اطم

ل ودر جد ه هفتميجه آزمون فرضينت دهد.ينشان م

 ( نشان داده شده است.11شماره )

ر بالا يو از آنجا که مقاد 11 جه جدوليبا توجه به نت

لذا ، رديگيصفر را در بر نم، ير جوسازمانين متغييو پا

گر جو يشود. به عبارت ديد مييه هفتم تأيفرض

تحول  ين رهبريدر رابطه ب 14/0با مقدار  يسازمان

 دارد. يانجينقش م يسازمان ينين و بدبيآفر

 يريجه گيبحث و نت

 ينيده بدبيدهد که پدمي مطالعات نشان يبررس

کارفرما -د روابط کارگريم جديبه عنوان پارادا يسازمان

قرار گرفته است و ها از شرکت ياريمورد توجه بس

 ر قراريرا تحت تأثها ن که عملکرد شرکتيعلاوه بر ا

 نيکند. ا يد ميز تهديسلامت سازمان را ن، دهدمي

 ينيبدب يو آزمون الگو يبا هدف طراح، پژوهش

ع يتوزهاي در شرکت يکرد قوم نگاريبا رو يسازمان

برق شهرستان اصفهان و استان اصفهان به عنوان دو 

ع برق در سطح کشور پرداخته و يشرکت مطرح توز

و  يمشاهده مشارکتهاي کيبا استفاده از تکن، محقق

هاي نوشتهل يو تحل يمصاحبه با روش مردم نگار

مدل ، کيل تماتيو روش تحلها کين تکنيحاصل از ا

 يفيج بخش کيکرد. نتا يپژوهش را طراح يمفهوم

 ينيمؤثر بر بدب يدهد که عوامل فردمي پژوهش نشان

و  يسازمان، يگروه، يدر چهار سطح فرد يسازمان

هاي يژگيو، يشدند. در سطح فرد ييشناسا يطيمح

، مغرور، متکبري هاتيافراد شامل شخص يتيشخص

ن يهستند و همچن ينيحسود و خودخواه در معرض بدب

ز در سطح ين يط خانوادگيو شرا يرفتارهاي يژگيو

 ير دارند. در سطح گروهيتأث يسازمان ينيبر بدب يفرد

تحول گرا به لحاظ عدم توجه به  يرهبر يرهايز متغين

 يطراح، گرانيازها و احساسات و عدم نفوذ در دين

م ناعادلانه يابهام نقش و تقس، عارض در نقششغل با ت

ت يبا عدم احساس مسئول ييپاسخگو، ن کارکنانيکار ب

در انتصابات و  يستگيت شايگران و عدم رعايدر د

عدم ، يل جلسات کارير ارتباطات با عدم تشکيمتغ

 يدر محل کار و نبود بهداشت روح يوجود جو دوست
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د. در سطح ر دارنيتأث يسازمان ينيبر بدب يو روان

 يبا فرهنگ ب يفرهنگ سازمان يرهايمتغ، يسازمان

ن عوامل يو همچن ياعتماد يت و بيعدم حما، ينظم

جبران نامناسب ، يسازمان يعدالت يشامل ب يعملکرد

 ينيس_مرئوس بر بدبيخدمات و رابطه نامناسب رئ

ت در سطح عوامل ير دارند. و در نهايتأث يسازمان

و  ياجتماع، ياسيس ،ياقتصادهاي طيمح، يطيمح

مورد هاي شرکت يسازمان ينيبر وقوع بدب يتکنولوژ

 يفين در ادامه بخش کير گذار هستند. همچنيمطالعه تأث

، يدر سه سطح فرد يسازمان ينيبدب يامدهايپ، پژوهش

   ن شدند.يو تدو ييشناسا يو سازمان يگروه

هاي هين است که فرضينشان دهنده ا يج بخش کمينتا

درصد بر  38زان يبه م يل عوامل فردپژوهش شام

ج ين پژوهش با نتايجه اير دارند. نتيتأث يسازمان ينيبدب

نز و ي( و ه2018گران)ين و ديراف کانهاي پژوهش

ه دوم يجه فرضيدارد. نت يهم خوان، (2017گران )يد

درصد بر  69زان يبه م يدهد که عوامل گروهمي نشان

ج ين پژوهش با نتايا جهير دارند. نتيتأث يسازمان ينيبدب

اس و ي( و بل2017گران )ين و ديوريهاي پژوهش

ه سوم يجه فرضيدارد. نت ي( هم خوان2015گران )يد

درصد بر  98زان يبه م يدهد که عوامل سازمانمي نشان

ج ين پژوهش با نتايجه اير دارند. نتيتأث يسازمان ينيبدب

گران ين و ديمار، (2017گران )يو د يلهاي پژوهش

دارد.  ي( هم خوان1394گران )يو د ي( و نادر2017)

دهد که عوامل مي ز نشانينها هير فرضيج ساينتا

 62زان يبه م يجو سازمان، درصد 28زان يبه م يطيمح

درصد بر جو  47زان ين به ميتحول آفر يرهبر، درصد

بر  يسازمان ينيمورد مطالعه و بدبهاي شرکت يسازمان

ر دارد. يدرصد تأث 89زان يحاصل از آن به م يامدهايپ

نار و ياورهان سهاي ج پژوهشيه نهم با نتايجه فرضينت

( هم 1395ان )يليو جل ي( و مراد2014همکاران )

ن يا يايگو، ه هفتميجه فرضين نتيهمچندارد.  يخوان

ن يدر رابطه ب 14/0با مقدار  ياست که جو سازمان

 يانجينقش م يسازمان ينين و بدبيتحول آفر يرهبر

دهد که مي ز نشانيه هشتم نيجه فرضيرد و نتدا

 ينين عوامل مؤثر بر بدبيدر رابطه ب يساختارسازمان

 ل گر ندارد.ينقش تعد يسازمان ينيو بدب يسازمان

 

 مراجع

(. مدل 1394) يعباسعل، ن و رستگاريحس، يبلوچ

 ينياز عوامل مؤثر بر بدب يريتفس -يساختار يابي

ت سازمانيريمد يپژوهش  يفصلنامه علم .يسازمان

 .65-82، 11. سال سوم. شماره يدولتهاي 

، يمحمدرضا و بلوچ، راد يمهدو، اکبر، يبهمن

ت يفيبا ک يسازمان ينيرابطه بدب ي(. بررس1395ن )يحس

تعهد  يگر يانجيکارکنان با نقش م ارائه شده خدمات

سال نهم.  .يت عموميريمدهاي . مجله پژوهشيسازمان

 . 161 - 185، 31شماره 

(. رفتار 1394جاج ) يموتيو ت يفن پياست، نزيراب

 يزارع. تهران: موسسه علم ي. ترجمه مهديسازمان

 نص. يفرهنگ

محمدرضا و ، يحيذب، کتاين، يمقدس يکاظم 

 يارتباط عدالت سازمان ي(. بررس1394) غلام، يشکار

 يل کنندگيبه نقش تعد  با توجه يسازمان ديو پارانوئ

 تحول. سال تيريش نامه مد. پژوهيت سازمانيحما

  .155-180، 14هفتم. شماره 

(. 1395درضا )يحم، انيليو جل يمرتض، يمراد

و  يرات سازمانيينسبت به تغ ينيعوامل مؤثر بر بدب

ت. يريمطالعات مد يپژوهش  يج آن. فصلنامه علمينتا

 .123-149، 81ست و پنجم. شماره يسال ب

حسن ، نيمت يناصر و زارع، يديجمش، جلال، ينادر

جاد يمؤثر بر ا يعوامل سازمان ي(. بررس1394)

. دوره يفرهنگ سازمان  تيري. مديسازمان ينيبدب

  .157-176، 1. شماره 13
Altinoz, Mehmet., Cop, Sedra., Cakiroglu, 

Demet., & Altinoz, Toglu. (2016). The 

influence of  organization  support perceived 
in enterprise on burnout feeling. Procedia 

Social and Behavioral Science, 235:427-434. 

Andersson,L., & Bateman,T.s. (1997). 

Cynicism in the workplace: Some causes and 



 عليرضا شيرواني -محمدرضا دلوي -حسين صدري/  64

ز 
ائي

م/پ
 نه

 و
سي

ره 
ما

 ش
م/

ده
از

ل ي
سا

13
99

 

effects. Journal of  
Organizational Behavior,18:449-470. 

Bang, H., & Reio,T.(2017). Examining the role 

of cynicism in the relationship between 

burnout and employee 

behavior. Journal of Work and 

Organizational Psychology, 33:217-227. 

Cinar, Orhan., Karcioglu, Fatih., & Aslan, 

Imran. (2014). The relationships among 

organizational cynicism, job 

insecurity and turnover intention. Procedia-

Social and Behavioral Science, 150:429-437. 
Hinz, Andreas., Sander, Christian., Glaesmer, 

Heide., & Zenger, Markus. (2017). Optimism 

and pessimism in 

the general population: Psychometric 

properties of the life orientation test. 

International Journal of Clinical  

and Health Psychology, 17:161-170. 

James, S.M. (2005). Antecedents and 

consequences of cynicism in organizations: 

An examination of potential 

positive and negative effects on school 
systems. Unpublished doctor dissertation. 

The Florida State  

University College of Business, Florida. 

Kalagan, Gamze., & Aksu,Mulla Bigin. 

(2010). Organizational cynicism of the 

research assistants. Procedia 

Social and Behavioral Science, 2:4820-4825. 

Khattak, M.N., Khan, M.B., & Fatima, 

Tasneem. (2018). The underlying mechanism 

between perceived 

organizational justice and deviant workplace 

behaviors. Sceince Direct, Asia Pacific 
Management Review, 

1-11. 

Kim, Dan S., Peng, Ann chunyan., oh, In-sue, 

Banks., & lomeli,laurac. (2009). Top 

management credibility and 

employee cynicism: A comprehensive model. 

Human Relation, 62(10):1435-1458. 

Lee, Eun., Joo Ji., & Rn,Phd (2018). The 

moderating role of leader member exchange 

in the relationships 

 between emotional labor and burnout. 
Sceince Direct, Asian Nursing 

Research,12:56-61.  

Lei, Shen., Akram, Tayyaba., & Haider, M.J. 

(2017). The effect of organizational justice 

on knowledge sharing.  
 Journal of Innovation & Knowledge, 2:134-

145.  

Mclaughlin, Patrick., & Alkhoraif, Abdullah. 

(2018). Lean implementation within 

manufacturing smes in saudi 

 arabia: Organizational culture aspects. 

Sceince Direct,1-11.  
Mete, Yar Ali. (2013). Relationship between 

organizational cynicism and ethical 

leadership behaviour. Procedia 
 Social and Behavioral Science, 89:476-483. 

Nafi, Wageeh A. (2013). The effect of 

organizational cynicism on job attitudes an 

empirical study on teaching 

 hospital in egypt. International Business 

Research, 6(7):52-69.  

Polatcan, Mahmut., & Titrek, Osman. (2014). 

The relationship between leadership 

behaviors of school principals 

 and their organizational cynicism attitudes. 

Procedia-Social and Behavioral Science, 
141:1291-1303. 

Sanjeev, M.A,. (2017). Impact of individual 

and employment variable on job satisfaction 

& turnover intention. 

 Sceince Direct, 122:55-62.  

Simha, A., Elloy, D., & Huang, H.C. (2014). 

The moderated relationship between job 

burnout and organizational 

 cynicism. Management Decision, 52(3):482-

504. 

Urbatsch, R. (2018). Things are looking up: 
physical beauty, social mobility and 

optimistic dispositions. Social 

 Science Research, volume 71:19-36. 

  
 

 ها يادداشت

                                                
 
1 Khattak et al  
2 Altinoz et al 
3 Sanjeev 
4  Andersson & Bateman  
5  Nafi 
6 Langabeer & Dellifraine   
7 Urbatsch 
8 Urbany 
9 Kalagan & Aksu  
10 Sorensen et al  
11 Dean  
12 Hinz et al 
13 Fadel & Durcikova 
14 Lee et al  
15 Eisenberger, Huntington, Hutchison and Sowa 
16 Atkinson et al 
17 Alex & Alex 
18 Ethnography  
19 Thematic Analysis  
20 Lincoln & Guba 
21 Themes 
22 Sub themes 
23 Cochran's sample size formula 
24 Content validity  
25 Content validity ratio 
26 Content validity index 
 

 


