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  :چکیده
ها محیط کاملاً رقابتی است براي حفظ و نوآوري محیط سازمانامروزه با توجه به اینکه 

در این راستا وجود کارکنانی که همراستا با . نیازمند تغیییرات مداوم در محیط کاري است
. باشداهداف سازمانی براي تداوم نوآوري و حفظ جایگاه در وضعیت رقابتی باشند ضروري می

رفتاري است که بر عملکرد کارکنان و در نهایت بر دبینی سازمانی، یکی از موضوعات مهم ب
در این راستا در این پژوهش به دنبال بررسی . باشد کارآمدي و اثربخشی سازمان موثر می

روش تحقیق پژوهش . باشدبدبینی سازمانی بر تغییرات سازمانی در بین کارکنان بانک سپه می
جامعه آماري پژوهش . باشدع کاربردي میپیمایشی و از نوع هدف از نو –حاضر از نوع توصیفی 

                                                
 .عضو هیئت علمی گروه مدیریت دولتی دانشگاه آزاد اسلامی واحد قزوین، قزوین، ایران -١

 .د قزوین، قزوین، ایران، دانشگاه آزاد اسلامی واحهاکارشناس ارشد مدیریت دولتی گرایش تشکیلات و روش ٢
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حجم نمونه بر اساس فرمول . باشدحاضر کارکنان بانک سپه در سرپرستی جنوب شهر تهران می
ها از پرسشنامه استاندارد که روایی و براي جمع آوري داده. باشدنفر می 384کوکران برابر با 

ها از براي تجزیه و تحلیل داده.گردیده استباشد استفاده پایایی آن مورد تأیید استاد راهنما می
نتایج گواه آن است که بدبینی سازمانی بر تعهد، . استفاده گردیده است smartplsنرم افزار 

از طرفی نتایج گواه آن است که تغییر . فرسودگی شغلی و اعتماد سازمانی تاثیرگذار است
در انتها به بررسی تأثیر . رگذار استسازمانی بر تعهد؛ فرسودگی شغلی و اعتماد سازمانی تاثی

بدبینی سازمانی بر تغییر سازمانی پرداخته شده است که نتایج گواه آن مطلب است که متغیر 
  .بدبینی بر تغییر سازمانی تأثیر گذار است

بدبینی سازمانی؛ تغییر سازمانی؛ اعتماد سازمانی، تعهد سازمانی، : واژگان کلیدي
  فرسودگی شغلی
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  مقدمه
هایی که کیفیت خدمات ارائه شده در آنها از اهمیت بالایی برخوردار  یکی از انواع سازمان

کارکنان در این قبیل سازمانها اولین نفراتی اند که با مشتري ارتباط . باشند ها می است بانک
با توجه به این که . کنند کنند و نقش زیادي در رضایت و یا عدم رضایت آنها بازي می برقرار می

در عصر حاضر رقابت و تغییر دو عنصر جدایی ناپذیر در صحنه هر صنعت و کسب و کاري 
هایی که نتوانند رضایت مشتري را جلب کنند محکوم به فنا هستند نتیجه  هستند و سازمان

کنانی که در کار.  ها بسیار حائز اهمیت است شود که رفتارهاي کارکنان در این قبیل سازمان می
سازمان حس بدبینی دارند احساسات متنوعی مثل اضطراب، نفرت و حتی احساس شرم را 

کند و موجبات  بروز نتایجی  این عواطف باورهاي منفی در کارکنان القا می. کنند تجربه می
این موارد به نوبه خود بر عملکرد کارکنان . زند چون فرسودگی سازمانی و افسردگی را دامن می

  .گذارد در نهایت عملکرد سازمان تأثیر می و
دهد که کارکنان بدبین داراي بهره وري پایین هستند، رضایت شغلی  تحقیقات نشان می 

هاي سازمانی که در راستاي تغییر و  اندکی دارندو تعهدشان به سازمان پایین است، در فعالیت
نتایج بالقوه بدبینی . گذارند پا می کنند و اخلاقیات را نیز زیر بهبود آن است کمتر مشارکت می

کارکنان شامل بهره وري پایین سازمان، اخلاقیات ضعیف است که درنهایت منجر به کاهش 
  ). 2014نافی، (سودآوري سازمان خواهد شد 
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بدبینی از   چنین نتیجه گیري شد که 90طبق تحقیقات صورت گرفته در دهه     
ست و تأثیرات شگرفی بر آن دارد و منجر به رفتارهاي موضوعات با اهمیت در رفتارسازمانی ا

دهند که  ها نشان می همچنین پژوهش). 2013چیابورو و همکاران، (شود  نهان و آشکاري می
رساند، و نتایجی  بدبینی در سازمان یک مانع در برابر بهبود سازمان است و به آن آسیب می

از دست دادن کارکنان با استعداد، اعتصابات  کند که از جمله آن ناخوشایند براي آن ایجاد می
کارگري، کاهش وفاداري به سازمان و نیز افزایش نافرمانی و بی مسئولیتی در سازمان را به 

  ).2014پلیت، (دنبال دارد 
مخصوصاً انتظار . بدبینی سازمانی یکی از نتایج اعتقاد کارکنان به عدم صداقت سازمان است

  ). 2011اینک و توران، (گذارند  بر این موضوع تأثیر میمعنویت، عدالت، و صداقت 
درصد از کارکنان در محیط سازمانی بدبین  43تحقیقات سازمانی نشان داده است که 

برخی از علل بدبینی سازمانی شامل کوچک سازي، رعایت نکردن عدالت سازمانی، . هستند
عدم اعتماد در محیط سازمانی تغییرات مدیریت نشده است که تشدید کننده رفتارهایی مثل 

توان به بهره وري پایین، عدم رضایت شغلی، تعهد  از جمله نتایج بدبینی سازمانی می. است
  ).1388حسن پور و همکاران، (سازمانی پایین و تغییر سازمانی اشاره کرد 

 و آگاهی ها در سازمان بدبینی وجود از که است زیادي مدت به کارورزان و محققان اگرچه
حقیقی و همکاران، (اند  قرار نداده بررسی مورد جدي و دقیق طور به آن را اما دارند اطلاع
1390(.  

یکی از نتایج بدبینی در سازمان فرسودگی است که بر زندگی کاري کارمندان و همچنین 
 ).2013لتر و همکاران، (گذارد  عملکرد سازمان تأثیر می

ن از محیط کاري تمایل آنها به تغییر و جابه جایی آنچنان که مبرهن است نارضایتی کارکنا
کارکنانی که احساس بدبینی نسبت به سازمان دارند . کند هاي بهتر را تقویت می و یافتن فرصت

شود در نتیجه تمایل دارند تا این حس را کم  شرایط کاري برایشان سخت و طاقت فرسا می
زنند از جمله این  اقدامات واکنشی میکرده ویا از بین ببرند و به همین منظور دست به 

  .ها ترك محیط خدمت و یا تغییر آن است واکنش
به ) 2013بارونت و آمبروسینی، (بدبینی یکی از اشکال نهان مقاومت در برابر تغییر است 

همین دلیل در این پژوهش نیز مسأله اصلی ما چگونگی تأثیرگذاري بدبینی در سازمان به 
  .تغییرات سازمانی است
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  مبانی نظري
 (Organziational Cynicism)بدبینی سازمانی - 1

در . بدبینی طرز تفکر و شیوه اي از زندگی است که از یونان باستان سرچشمه گرفته است
برخی معتقدند که واژه . مورد اینکه واژه بد بینی از کجا آمده است، شک و تردید وجود دارد

آمده است و بدبینان را به سگی تشبیه  "سگ  "عناي لغتی یونانی به م "کیون   "بدبینی از 
. کنند می " پارس کردن "شروع به . کند که هرگاه رفتاري را مطابق با عقاید خود نمی بینند می

که اولین ) شهري در نزدیکی آتن   ( "سینو سارجز   "برخی دیگر معتقدند که واژه بدبینی از 
  .استمدرسه بدبینان در آنجا تأسیس شد، آمده 
کند که منافع فردي را به  هاي افرادي را توصیف می در فرهنگ عامه واژه بدبینی دیدگاه

دانند و به خلوص نیت، فضیلت انسانی و نوع  عنوان عامل اصلی انگیزش رفتارهاي انسانی می
  .هاي انسانی اعتقادي ندارند دوستی به عنوان انگیزاننده

ازمانی ارائه شده است که در ادامه به آنها اشاره به طورکلی دو تعریف مهم از بدبینی س
  شود می

بدبینی سازمانی را به عنوان یک نگرش کلی و خاص تعریف ) 1996(اندرسون ) الف 
کند که از ناامیدي، ناکامی، و سرخوردگی و احساسات منفی و بی اعتمادي نسبت به  می

  .گیرد سازمان شکل می
هایی مثل تئوري انتظار، تئوري اسناد، تئوري تبادل  بدبینی سازمانی بر پایه تئوري  )ب

بدبینی سازمانی عبارت : تواند به شکل زیر تعریف شود اجتماعی و تئوري انگیزش اجتماعی می
باور به اینکه سازمان فاقد صداقت است؛ احساس : است از یک نگرش منفی نسبت به سازمان

کالاگان (یز و بدخواهانه نسبت به سازمان منفی نسبت به سازمان؛ گرایش به رفتارهاي تحقیرآم
  ).2010و اسکو،

باور اصلی مرتبط با بدبینی این است که اصول درست کاري، عدالت و صداقت، قربانی 
ها نفوذ کرده است و دلیل  این نگرش منفی در بسیاري از سازمان. منفعت شخصی شده است

یکی از موضوعات مشکل ساز در محل هاي نامطلوب و منفی سازمانی و  اصلی بسیاري از پیامد
  ).2005جیمز،(باشد  کار می
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 ابعاد بدبینی سازمانی - 2
بدبینی سازمانی به عنوان نگرش منفی نسبت به سازمان تعریف شده است و شامل 

  :سه بعد است
  باور به اینکه سازمان صداقت ندارد؛. 1
  احساس منفی نسبت به سازمان؛. 2
تارهاي تحقیر آمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان که گرایش به نشان دادن رف. 3

  ).2006کارت رایت و هولمز،(مطابق با این باورها و احساسات منفی هستند
  
  باورها  -2- 1

با توجه به این تعریف . اولین بعد بدبینی سازمانی براین باور است که سازمان صداقت ندارد
ها و اعمال  باور به درستی و صداقت انگیزه بدبینی عبارت است از حالت عدم اعتقاد و "که 

. ، باورهاي بدبینانه به بیان دقیق عبارت است از اینکه افراد فاقد صداقت هستند "انسانی 
بنابراین، افراد بدبین به سازمان معتقدند که اقدامات سازمان نشان دهنده نبود اصولی مثل 

ممکن است اعتقاد داشته باشند که در این افراد بدبین . باشد عدالت، صداقت و صمیمیت می
سازمانشان، چنین اصولی قربانی فرصت طلبی شده و رفتار غیراخلاقی در سازمان معمول و 

هاي پنهانی براي رفتار و اعمال وجود دارد؛  افراد بدبین اغلب معتقدند که انگیزه. رایج است
راستی و به احتمال خیلی کمی بنابراین آنها انتظار دارند فریب و دروغ ببینند تا صداقت و 

  ).1382نصري،(پذیرند هاي تصمیمات سازمانی را می توجیه و استدلال
  

  احساس -2- 2
. و باورها است) هاي عاطفی به موضوع مورد نگرش واکنش  (ها متشکل از احساس  نگرش

از طریق احساس و شناخت (این دلالت بر این موضوع دارد که بدبینی، احساس و تفکّر است 
تواند شامل  بدبینی، قضاوت بی طرفانه درباره سازمان نیست، بلکه می). شود تجربه می

 9هاي بدبینانه، بیشتر بر  در مفهومی سازي عنصر عاطفی نگرش. هاي عاطفی قوي باشد واکنش
ها در دو شکل ملایم و قوي شرح داده شده  هریک از این احساس. شود احساس اصلی تأکید می

اضطراب  –ناراحتی ) 4شوکه شدن  -غافلگیري) 3شادي  - خوشحالی) 2اشتیاق  -علاقه) 1: اند
 –ترس ) 8تحقیر   –خواري ) 7)  انزجار(بیزاري  –تنفر ) 6خشم  –عصبانیت ) 5و دلهره 
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بعد عاطفی و احساسی بدبینی سازمانی متشکل از چندین  .حقارت –شرمندگی ) 9وحشت 
  ).2004آبراهام، (باشد احساس فوق می

  
  رفتار -2- 3

متون . باشد بعد سوم و آخر بدبینی سازمانی، گرایش به رفتار منفی و اغلب، بدخواهانه می
هایی به انواع خاصی از رفتارها  هاي بدبینانه متشکل از گرایش مرتبط نشان داده اند که نگرش

انتقاد قرار هاي بدبینانه دارند، مورد  آنهایی که نگرش آشکارترین گرایش رفتاري براي. باشد می
تواند انواع مختلفی داشته باشدکه واضح ترین  این انتقاد می. باشد دادن و انتقاد از سازمان می

کارکنان . باشد آن صحبت کردن درباره عدم صداقت و درستی سازمان و مواردي از این قبیل می
ان هاي طعنه آمیز براي بی ها به ویژه شوخی ها و کنایه همچنین ممکن است از شوخی

  .هاي بدبینانه شان استفاده کنند نگرش
به طور خلاصه بدبینی سازمانی نگرشی است که متشکل از باور، احساس و گرایشات 

افراد نسبت به : بنابراین، بدبینی سازمانی یک مفهوم چند بعدي است. باشد رفتاري می
نبود صداقت در شوند که باورهاي خاصی درباره  سازمانشان به اندازه اي بدبین بررسی می

سازمان داشته باشند، انواع خاصی از احساسات را نسبت به سازمان تجربه کنند، و گرایشات 
قدرت و شدت نگرش بدبینی، تابعی از قدرت و . رفتاري خاصی را نسبت به سازمان نشان دهند

گرش همچنین تحقیقات نشان داده اند که این سه بعد یا عنصر ن. باشد شدت هریک از ابعاد می
  ).2005جیمز،(بدبینی به شدت باهم ارتباط متقابل نیز دارند 

  عوامل اثرگذار بر بدبینی سازمانی -3
بدبینی سازمانی به عنوان پدیده اي که محصول سازمان است، در اثر عوامل مختلفی شکل 

توان آن را به دو دسته عوامل شخصیتی و  گیرد، که براساس مطالعات و تحقیقات موجود می می
 .مربوط به فرد، و عوامل مربوط به سازمان تقسیم کرد

هاي تنش زا براي افراد مختلف، مشابه باشد، اما هر فرد به گونه  هر چند ممکن است محرك
هاي  هاي افراد از موقعیت دهد، در واقع ادراك و شناخت اي متفاوت نسبت به آن پاسخ می

ي شخصیتی،تجربی و فردي در این مورد ها که نشان ازآن است که ویژگی. مشابه یکسان نیست
، Aهاي مستعد بدبینی، شخصیت ماکیاولی، شخصیت نوع  از جمله شخصیت. تاثیرگذارهستند

  .شخصیت پارانویایی و شخصیت سودایی هستند



  بررسی تاثیر بدبینی سازمانی بر تغییرات سازمانی در بین کارکنان بانک سپه سرپرستی جنوب تهران/  180

مجموعه اي از . تواند واکنش به عوامل متفاوت زیادي در داخل سازمان باشد بدبینی می
و غلط براي تغییر، حجم زیاد کار داده شده به افراد، انتظارات هاي بیهوده  عوامل مانند تلاش

سازمانی برآورده نشده، حمایت اجتماعی کم، ترفیع ناکافی در مقایسه با سطح رقابت، تناقض 
هدف، پیچیدگی فزاینده سازمانی، نا توانی در تصمیم گیري، فقدان ارتباط، نقض قرارداد 

هاي  زده درونی و بیرونی، کوچک سازي شرکت، ادغامروانشناختی، ادراك از سطوح پایین با
شرکتی، توزیع قدرت، بی عدالتی رویه اي، رهبري، عملکرد سازمانی ضعیف، اختیارات زیاد 
مدیریت در جبران خدمت و برکناري و اخراج فوري و شدید، به عنوان منابع و عوامل پیش 

  ).2010کالاگان و اسکو،(بینی کننده بدبینی هستند 
  .هاي بدبینی سازمانی به طور خلاصه آورده شده استابعاد  و شاخص) 1(دول در ج
  

 هاي بدبینی سازمانی سنجه: 1جدول 

 منبع شاخص منبع بعد متغیر

 بدبینی

 باور

N
afei (2014)

 

 .من معتقدم حرف و  عمل سازمان من باهم مطابقت ندارد

K
aifi and nafei (2013)

 

کنم احساس اضطراب به من دست  می هر وقت در مورد سازمانم فکر
 .دهد می

 .ها، اهداف و اقدامات سازمان من وجو دارد اشتراکی بین سیاست
من شباهتی بین کارهایی که باید صورت پذیرد و کارهایی که صورت 

 .پذیرفته نمی بینم

 احساسی

 .دهد کنم احساس تنش به من دست می وقتی در مورد سازمانم فکر می
 .شوم کنم عصبانی می وقتی در مورد سازمانم فکر می

 .دهد کنم احساس بدي به من دست می وقتی در مورد سازمان فکر می
شود من نسبت موفقیت آن  زمانی که امکانات جدیدي در سازمان پیاده می

 .کنم شک می

 رفتاري

انم به صورت وقتی که سازمان ما را مورد توجه قرار دهد من وهمکار
 .کنیم معناداري به هم نگاه می

 .کنم من در مورد نحوه انجام کارها در سازمان با دیگران صحبت می
کند اما در عمل طور دیگري  سازمان معیارهایی را براي پاداش اعلام می

 .کند رفتار می
 .کنم می ها و اقدامات سازمانم بیرون از سازمان انتقاد من نسبت به سیاست
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  فرسودگی شغلی - 1
 دلیل به که ذهنی و هیجانی جسمی، خستگی از حالتی از است عبارت شغلی فرسودگی

آن  يها نشانه و آید می وجود به بلندمدت و فشرده برخورد از ناشی هیجانی مکّرر و فشار مداوم
 و خود به نسبت منفی يها دیدگاه کردن پیدا و سرخوردگی ناامیدي، درماندگی، احساس

 سال در فریدنبرگر بار نخستین را شغلی فرسودگی مسئلۀ ).1380 جوادي،(دیگران است 
قراردادند  مطالعه مورد دقت به را آن نویسندگان از بسیاري آن از پس و تعریف کرد 1974

 که نیست کار از ناشی فشار تنها شغلی فرسودگی). 1388احرامی، و تیموري نسب رشیدي،(
 نیز او بیداري ساعات و فرد زندگی کلی سبک به بلکه آید، می به وجود وممدا کار از بعد

 رفتگی، تحلیل دچار فرد و دهد می دست از را اهمیت خود کار این حالت، در. کند می سرایت
شود  می آن نظایر و حوصلگی بی و زودرنجی عصبانیت، و بدگمانی، بدبینی دائمی، خستگی

  ).1377 نیکنامی،(
شود، که  مجموعه اي از علایم درگیر کننده افراد تحت فشار مداوم اطلاق میفرسودگی به 

فرسودگی شغلی . هاست از زبان محاوره اي وارد روان شناسی و علوم اجتماعی شده است مدت
گیرد و موجب  در جوامع امروز شیوع بسیاري پیدا کرده است و تمام ابعاد زندگی را در بر می

 ).2013لتر و همکاران، (شود  ضربه به سازمان میکاهش نیروي کاري مولد و 
 شغلی را فرسودگی گروهی .ندا ه داد ارایه شغلی فرسودگی از متفاوتی تعاریف نظران صاحب

اصلی  دلیل را شغلی استرس دیگر برخی که حالی در دانند می یکی شغلی استرس با
 متخصصان تمامی که است این شده ارایه تعاریف اشتراك وجه کنند؛ می بیان شغلی فرسودگی

 اولین عنوان به "فریدنبرگر" می دانند شغلی استرس با ارتباط در را شغلی فرسودگی نوعی به
 را شغلی فرسودگی است، کرده آن استفاده امروزي مضمون با شغلی فرسودگی واژه از که کسی

 تعریف ودمی ش ناشی علاقه بدون و انگیزه و بدون سخت کار از که مفرط خستگی حالت یک
 از حالتی را آن و است نامیده روانی و جسمی سندرم تحلیل را پدیده این وي. است کرده

 باید. گیرد می نشئت کار محیط در موجود شرایط از که داند جسمانی می و عاطفی خستگی
 روحی و جسمی هاي نشانه و علایم داراي که است بیماري نوعی فرسودگی شغلی توجه کرد،

 اشتباه زودگذر و معمولی يها خستگی با را مزمن خستگی نوع این و نباید سته نیز دیگري
 است روحی و عاطفی جسمی، خستگی از حالتی شغلی، فرسودگی :است معتقد "فاربر" .کرد

 عاطفی لحاظ از که شرایطی در مردم با درازمدت و مستقیم مواجهه نتیجه که در
 است عبارت شده ارایه شغلی فرسودگی از که فیتعری ترین رایج .شود می فرساست ایجاد طاقت
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. فرسا است طاقت روحی شرایط در بلندمدت کار از ناشی که ذهنی و روحی جسمی، از خستگی
سوء  مورد و احساس شدید خستگی از است عبارت شغلی فرسودگی دارد می اظهار دیک

 برطرف نیز ز مرخصیا استفاده و استراحت با خستگی نوع این که شخص، گرفتن قرار استفاده
 خود شخصیتی نظر فرد از که است حالتی شغلی فرسودگی است معتقد همچنین او. شود نمی

. نمی گیرد توجه قرار عملش مورد و کار که کند می احساس و کرده تصور دیگران از کمتر را
 دو این نمودند؛ ارایه شغلی از فرسودگی جامع تعریفی 1982 سال مسلچ وجکسون در

 تحلیل مؤلفه سه از ترکیبی که دانند شناختی می روان سندرمی را شغلی فرسودگی گرپژوهش
می  کار مردم با که افرادي میان در که است فردي موفقیت کاهش و  شخصیت مسخ ، عاطفی

 پژوهش انجام مبناي تعریف این پژوهش این که در. می افتد اتفاق متفاوت هاي میزان به کنند
  .است گرفته قرار

 
 تعهد شغلی - 2

ها در ارتباط  هاي مربوط به کار استوارند و بیشتر آن مطالعات رفتار سازمانی غالباً بر نگرش 
ویلیامسون و اندرسون . باشد با سه نگرش اشتیاق شغلی، رضایت شغلی و تعهد سازمانی می

 تعهد را شدت و گستردگی مشارکت فرد در سازمان، احساس تعلق به سازمان و شغل و احساس
شود ولی هریک از  تعاریف متفاوتی از تعهد در مبانی نظري یافت می. هویت تعریف کرده اند

ها، احساس  وابستگی عاطفی، درك هزینه: کند آنها یکی از سه موضوع زیر را منعکس می
  .تکلیف

 یک در مشارکت و فعالیت با افراد تشخیص قدرت به عنوان میتوان را سازمانی تعهد
 نظر در سازمان به روانی و عاطفی وابستگی به عنوان سازمانی تعهد. کرد یفتعر ویژه سازمان
 سازمان طریق از را خود هویت است، متعهد که بسیار فردي آن براساس که میشود گرفته
 سازمان در عضویت از و می شود درگیر آن در و می کند مشارکت سازمان در کرده، تعیین
 سازمانی و بروندادهاي کارکنان عملکرد سازمانی، تعهد هک میدهد نشان تحقیقات. می برد لذت

 تحت تأثیر را کارکنان غیبت نیز و مؤسسه سودآوري و فروش خدمت، ترك به تمایل قبیل از
 کاهش و مؤسسه سودآوري افزایش موجب سازمانی تعهد وجود به طوري که می دهد، قرار

 افزایش و بهبود بهره وري، فزایشا به کارکنان عملکرد بر تأثیر با و شود می خدمت ترك
  ).1392بازوند و همکاران، (می انجامد  خدمات ارائۀ کیفیت
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یکی ازمسائل مهم انگیزشی است که  (Organization commitment) تعهد سازمانی
بر اساس آن فرد به شدت هویت خود را در سازمان می گیرد، در سازمان مشارکت دارد و با آن 

تعهد سازمانی یعنی درجه همانند سازي روان  . عضویت در آن لذت می برد در می آمیزد و از 
تعهد سازمانی داراي اجزاء .شناختی و یا چسبیدگی به سازمانی که ما براي آن کار می کنیم 

ها و اهداف سازمان ،تمایل تلاش براي سازمان  و دارا بودن میل قوي  قبول ارزش :زیر است
  ).1982مودي ،پورتر و استیرز ،(ان براي پیوسته ماندن به سازم

 مثبت شامل شغلی نتیجه چندین باعث که است بعدي چند مفهوم یک سازمانی، تعهد
 می شغلی بهبود عملکرد و کاري تلاش شهروندي، رفتار جایی، به جا و غیبت کاهش

 سازمان در یک شدن درگیر در افراد هویت نیرومندي به سازمانی تعهد). 2005رایکت، (شود
 در . شود می یافت تعهد سازمانی تعریف براي رویکرد دو ادبیات در .کند می اشاره مخصوص

 نیز تعریف دومین .است سازمان در کار مداوم براي کارمندان هدف عنوان به تعهد اول، تعریف
 درگیري و میزان از انعکاسی و دارد جود و و سازمانها افراد بین که دلبستگی عنوان به را آن

  ). 2005جارمیلو و همکاران، (می کند  تعریف است، سازمان در کارمندان روانی
  

  اعتماد سازمانی - 2-2- 3
روابط  اعتماد به معنی داشتن اطمینان به نیات و اعمال دیگران است و عاملی کلیدي در

. نقش مهمی دارد اعتماد به سازمان، در دست یابی به اهداف آن. رود متقابل نوین به شمار می
کسب و کار امروزي و حجم  برن بیان می کند، پیچیدگی و نداشتن اطمینان ذاتی در ماهیتآز

تحت شرایط پیچیدگی و . کرده است هاي متقابل، اثربخشی روابط کاري را پیچیده همکاري
اثربخش امکا نپذیر خواهد بود که ارتباطات  هاي عدم قطعیت، تنها هنگامی حفظ همکاري

. می پذیرد که اعتماد و اطمینان متقابل به وجود آید ق زمانی صورتروشن باشند و این اتفا
به ارمغان خواهد آورد و نیروي انسانی وفادار، حاضر است فراتر  اعتماد به دنبال خود وفاداري را

 ت کند و عامل مهمی در اثربخشی سازمان محسوب شودشرح شغلش فعالی رر دراز وظایف مقّ
  ).1387رضائیان و رحیمی، (

عمل  آنها نفع به سرپرست که است امر این به کارکنان اعتقاد سرپرست، به اعتماد از منظور
 آنها ادراك با سازمانی عدالت به نسب کارکنان ادراك است، داده نشان ها پژوهش .کرد خواهد

 پژوهشی در همچنین .دارد مثبت ي رابطه سرپرست، به اعتماد بالاخص سازمان، به از اعتماد
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 به اعتماد بین  پی هايمتغیر ترین مهم از یکی ي منزله به سازمانی عدالت وجوددیگر، 
  .)1392سیدجوادین و همکاران، (شد  تأیید سازمان به و اعتماد سرپرست

روانشناسی ، جامعه  -هاي مختلف ادبیات علوم اجتماعی  اعتماد مفهومی است که از جنبه
مورد توجه قرار گرفته است  - و تاریخ شناسی، علوم سیاسی، اقتصاد، مردم شناسی 

بیش از چهل سال است که محققان اعتماد را به هزاران روش ). 313، 1983رتنسینگهم، (
، اعتماد را از طریق انتظارات تعریف کرده )1958(براي مثال دیوتش . مفهوم سازي کرده اند

ند و آن را بدین صورت ، اعتماد را گشودگی موجود بین دو گروه می دا)1978(گابارو . است
میزانی که یک فرد احساس اطمینان می کند که دیگري اعمال بدخواهانه یا : تعریف کرده است

خودسرانه در پیش نمی گیرد و درجه اي که یک فرد ممکن است رفتارهاي دیگران را از طریق 
ی نماید آنچه که به طور معمول از فعالیت فرد از روي حسن نیت انتظار می رود، پیش بین

  ). 473، 2005اسمیت و بیرنی، (
هاست که به عنوان مؤلفه مهم روابط اجتماعی و یک منبع سازمانی مطلوب  اعتماد مدت

و  (Fragile)، اعتماد شکننده )2004(اما به زعم کرامر و کوك . مورد قبول واقع شده است
هاي  می گیرد و ویژگیاعتماد تنها از طریق تعامل اجتماعی شکل . است (Elusive)اغفال گر

هاي هر موقعیت و ماهیت سابقه  هاي شخصی، نیازها، محدودیت این تعاملات در نتیجه تفاوت
بنابراین اعتماد با زمینه اجتماعی مرتبط است و . روابط، پویایی اعتماد را تشکیل می دهند

معتقد است ) 2001(هاردین  .رفتارهاي اعتمادآمیز با تغییر زمینه اجتماعی متغیر خواهند بود
هاي اجتماعی که  که اعتماد همچنین باید داراي خطر ناشناخته بودن باشد بنابراین در محیط

هایی که کاملاً  مثلاً خروجی انتخاب(همه چیز مشخص و قطعی است، بی معنی خواهد بود 
ماد بنابراین تعریف اعتماد کار دشواري است، اما تعاریف گسترده اي که از اعت). مشخص است 

بیان شده است آن را به عنوان یک حالت روانشناسی و یا نتیجه یک انتخاب مورد توجه قرار 
  ).19، 2007گیل، (می دهند 

هاي فراوان در مورد اعتماد و مفاهیم مرتبط با آن، یک تعریف رسمی در این  علیرغم نوشته
اعتماد شبیه یک مرداب  عنوان می کند که مفهوم) 1983(براي مثال باربر . زمینه وجود ندارد

همچنین لویز و ویگرت یک سردرگمی مفهومی را . است (Conceptual morass)مفهومی
کانل معتقد است که اگر چه واژه اعتماد ). 762، 2004رامو، (در ادبیات اعتماد مطرح می کنند 

آن در  به صورت روزمره در ادبیات محاوره اي استفاده می شود، اما ثابت شده است که تعریف
در واقع اعتماد یک مفهوم ). 418، 2006کانل و مانیون، (ادبیات سازمانی بسیار مشکل است 
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علیرغم مشکلاتی که در بیان مفهوم اعتماد وجود دارد، یک تجزیه . پیچیده با ابعاد مختلف است
ز بسیاري ا. و تحلیل جامع از ادبیات موجود در این زمینه نشان دهنده بعضی اتفاق نظرهاست

محققان معتقدند که اعتماد به طور کلی اطمینان و خوش بینی نسبت به وقوع حوادث، یا 
، 2005اسمیت و بیرنی، (اطمینان داشتن نسبت به دیگران بدون وجود دلایل اجباري است 

فرهنگ آکسفورد، اعتماد را به عنوان یک باور که یک فرد ممکن است به آن تکیه ). 473-472
ارائه شده است که می گوید اعتماد ) 1997(تعریف دیگر توسط شاو . ایدکند، تعریف می نم

عبارت است از این باور که ما به آنهایی که متکی هستیم، انتظارات ما را برآورده خواهند 
این انتظارات به ارزیابی ما از مسئولیت دیگران براي برآوردن نیازهایمان وابسته است . ساخت

، اعتماد را اعتبار و خیرخواهی درك شده ) 1997(دانی و کانن . )217، 1386آرمسترانگ ، (
  ).138، 2008یی و یونگ، (توسط اعتمادشونده تعریف می کند 

به طور خلاصه، اعتماد به معنی اعتقاداتی است که افراد در مورد رفتار آینده گروه مقابل 
روابط به تعهداتش عمل می هرچه گروه الف، اعتقاد بیشتري داشته باشد که گروه ب در . دارند
، گروه الف به گروه ب )که این امر منجر به بروز نیت خوب و صلاحیت گروه ب می شود(کند 

  ). 625، 2004لی، (اعتماد بیشتري خواهد کرد 
هاي متنوعی از اعتماد صورت گرفته است که لزوماً  همان گونه که مطرح شد مفهوم سازي

ی مختلف در مورد ماهیت افراد و ماهیت حقایق که اغلب هاي فلسف پیش فرض. یکسان نیستند 
جدول پنج بعضی از . هاي متفاوت تأثیرگذار است با یکدیگر سازگار نیستند، در این مفهوم سازي

اگرچه . تعاریف مختلفی که در مطالعات اعتماد مورد استفاده قرار گرفته است را نشان می دهد
هاي مختلف و تأکیدهاي متفاوتی  د نیست، اما دیدگاهاین جدول لیست کاملی از تعاریف اعتما

  .که در تعاریف اعتماد وجود دارد را منعکس می سازد
  

  تغییر سازمانی - 4
 کارکنان مقاومت. دارد دنبال به را کارکنان آمیز مقاومت واکنش معمولاً سازمان در تغییر

ها  به سوي ناشناخته ها هشناخت از حرکتی تغییر زیرا شود، می تلقی تغییر به طبیعی پاسخی
 براي تلاش سازمان، در تغییري منشأ هرگونه معتقدند سازمان سیاسی نظریه پردازان. است

 کمیاب و محدود منابع با سازمان اساساً اندیشه اي، چنین در قاموس. است بیشتر منافع کسب
 تغییر.هستند رقابت حال در منابع این سر بر یکدیگر با دائماً ها و گروه افراد همه و است، مواجه

 قدرت و منافع کند، چه بسا کسانی که می جابجا را قدرت منابع و سیاسی دورنماي سازمانی
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و درصدد حفظ وضع  کنند عمل تدافعی صورت به شود، واقع تهدید معرض در تغییر اثر در آنها
 عاملان اگر. دانست سیاسی اي توان مقاومت در برابر تغییر را پدیده می بنابراین. موجود برآیند

 اعتنا شده سیاسی ادراك هاي واکنش به و شوند مواجه مقاومت با آن اعمال هنگام به تغییر
 که کند می صدق بیشتر زمانی بویژه مسأله این. شد خواهند روبرو بزرگی مخاطره با نکنند،
  . سازمان به سطوح پایین تر اعمال شود بالاي از مستقیماً تغییر
  

  ازمانیماهیت تغییر س
گیرند نشان دهنده  تغییرات بالقوه اي  بسیاري از فکرهایی که در اینجا مورد بحث قرار می

ها و کیفیت زندگی کاري اعضاي آنها صورت  تواند براي بهبود عملکرد سازمان است که می
هاي کاملاً پیشرو به دنبال تغییر،  اکنون همراه با پویایی عمومی، بسیاري از سازمان. پذیرد

وسعه و بهبود خود در مدیریت افراد و عملیات هستند که ازآن جمله روندهاي قابل مشاهده ت
  :در محیط جدید است که عبارتند از

  تغییر در افراد تصمیم گیرنده 
در گذشته مدیران کنترل کارها را در دست داشتند و وقت خود را صرف هدایت و کنترل 

هایی  کنند و به دنبال راه ن کارکنان را توانمند میکردند اما در زمان حال مدیرا کارکنان می
  .شود ها هدایت می براي حمایت از کارهایی هستند که بوسیله خود افراد و گروه

  تغییر در مفروضات مدیران نسبت به کارکنان
در گذشته کارکنان جز پول به چیز دیگري نمی اندیشیدند، از مسئولیت تنفر داشتندو باید 

شدند اما در زمان حال کارکنان به دنبال چالش در کار و جستجوي  ترل میبه طور دقیق کن
  .استقلال و قبول مسئولیت هستند

  تغییر در نحوه تعریف شغل
شدو افراد براي انجام این گونه کارها  در گذشته باید کارها ساده و محدود تعریف می

د به گونه اي تعریف شود که شدندو نیازي به تفکر نبود اما در زمان حال کار بای متمرکز می
هاي چندگانه طلب کند و انجام آن بیشتر به صورت گروهی باشد وانجام کار نیز با فکر  مهارت

  .صورت پذیرد
  
  
  



   187 /فصلنامه علوم رفتاري

  تغییر در نحوه تعیین کارمزد
پذیرفت و میزان کارمزد از  در گذشته پرداخت باید بر اساس کار و نه فرد شاغل صورت می

هاي کسب شده  شد اما در زمان حال پرداخت بر اساس مهارت یطریق ارزیابی شغل تعیین م
  .هاي گروهی نیز در تعیین میزان آن نقش داشته باشد ها و ارزیابی محاسبه شود و محرك

  تغییر در نحوه سازماندهی
در گذشته ایجاد سلسله مراتب اختیارات خشک با سطوح متعدد و استفاده از اختیارات به 

ن بود اما در زمان حال ساختارهاي تخت تر با سطوح محدود  و فضا براي صورت از بالا به پایی
  .اقدامات از پایین به بالا مورد توجه است

  تغییر در ماهیت روابط مدیریت و نیروي کار
شد اما در زمان حال  در گذشته تأکید بر منافع خاص بود که به افزایش تضاد ختم می

، ص 1385رضائیان،(ري بیشتري را به همراه دارد تأکید بر منافع دو طرفه است که همکا
453.(  

  
  پیشینه تاریخی پژوهش

  در پژوهشی با عنوان پیشامدها و پیامدهاي بدبینی ) 2013(چیابورا و همکاران
سازمانی با رویکرد فراتحلیل چارچوبی را براي پیش بینی عوامل تأثیرگذار بر بدبینی 

  .سازمانی و نتایج آن  فراهم کردند
 هاي شغلی بر ارتباط  در پژوهشی با عنوان تأثیر تعدیلی نگرش) 2014(ی ناف

بدبینی سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی که در مصر صورت پذیرفت به این نتیجه 
رسیدند که ارتباط منفی بین بدبینی سازمانی و رضایت شغلی و تعهد سازمانی و رفتار 

  .شهروندي سازمانی وجود دارد
  در پژوهشی با عنوان تأثیر بلواي سازمانی بر بدبینی ) 2014(پلیت و پلیت

هاي ترکیه صورت پذیرفت به این نتیجه رسیدند که ارتباط معنی  سازمانی که در هتل
  .داري بین متغیرهاي ذکر شده وجود دارد
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  در پژوهشی با عنوان مدل ارتباطی بدبینی سازمانی و تغییر ) 2008(کیان و دنیلز
هدف ایجاد و آزمون مدل بدبینی سازمانی صورت پذیرفت به این نتیجه که با  سازمانی

  .گذارد رسیدند که بدبینی سازمانی بر نیات مقاومت در برابر تغییر تأثیر می
  در پژوهشی با عنوان تأثیر تعدیلی تغییر سازمانی بر ) 2014(بارتون و آمبریسونی

ن نتیجه رسیدند که شکست در پیاده هاي سازمانی به ای تعهد مدیران میانی به استراتژي
ها  سازي استراتژي به دلیل عدم تعهد مدیران میانی و بدبینی کارکنان به این استراتژي

  .باشد می
  در پژوهشی با عنوان بدبینی سازمانی، فرهنگ و میل ) 2014(کاراداغ و همکاران

ینی سازمانی بر به موفقیت را مورد بررسی قرار دادند و نتایج حاصل نشان داد که بدب
  .گذارد موضوعات اشاره شده تأثیر می

  نیز در پژوهشی دیگر با عنوان پیشایندها و پیامدهاي ) 2013(لتر و همکاران
  .فرسودگی سازمانی، بدبینی را یکی از پیامدهاي فرسودگی شغلی معرفی کردند

  
  روش شناسی پژوهش

ي ارزیابی و از نظر استراتژي ها پژوهش حاضر از نقطه نظر جهت گیري در زمره پژوهش   
شود که قصد آزمون فرضیه دارد و از ابزار پرسشنامه  پژوهشی یک تحقیق پیمایشی محسوب می

  ).1383دانایی فرد، الوانی و آذر، (کند  به این منظور استفاده می
در پژوهش حاضر از مدل معادلات ساختاري به منظور آزمون فرضیات استفاده شده     

روش . استفاده شده است Smart PLSو  SPSSهمین منظور از نرم افزارهاي است که به 
جامعه آماري . باشدباشد و از نظر هدف کاربردي میپیمایشی می- تحقیق از نوع توصیفی

- نفر می 3000حجم جامعه برابر با . باشدتحقیق حاضر کارکنان سرپرستی جنوب تهران می
نفر در نظر گرفته شده است که بر  384ه برابر با بر اساس فرمول کوکران حجم نمون. باشد

ها در تحقیق حاضر  ابزار گردآوري داده. اساس روش نمونه گیري تصادفی انتخاب گردیده است
  .باشد که پایایی و ساختار آن در جدول زیر آورده شده استپرسشنامه می
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  ساختار پرسشنامه و پایایی آن: 2جدول

 تعداد سئوالات  باخآلفاي کرون عنوان متغیر

 )12- 1(سئوال 12 812/0 بدبینی سازمانی

 )17-13(سئوال 5 874/0 تغییرات سازمانی

 )22-18(سئوال  5 912/0 فرسودگی شغلی

 )28- 23( سئوال  6 914/0 اعتماد سازمانی

 )33-29(سئوال 5 731/0 تعهد سازمانی

  
  فرضیات تحقیق

  :فرضیه اصلی
  .غییر سازمانی رابطه وجود داردبین بدبینی سازمانی و ت. 1

  :فرضیه فرعی
 .بین بدبینی سازمانی و فرسودگی شغلی رابطه وجود دارد

  .رابطه وجود دارد بدبینی سازمانی و تعهد سازمانی نیب
 .بین بدبینی سازمانی و اعتماد رابطه وجود دارد

 .بین فرسودگی و تغییر سازمانی رابطه وجود دارد
 .رابطه وجود دارد و تغییر سازمانی تأثیر تعهد سازمانی نیب

  .بین اعتماد سازمانی و تغییر سازمانی رابطه وجود دارد
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  مدل مفهومی پژوهش: 1نگاره 

  
  

  ها تجزیه و تحلیل داده
  آمار توصیفی

هاي جمعیت شناختی پرداخته در تحقیق حاضر در بخش نخست محقق به پرسش ویژگی
نفر از اعضاي شرکت  288در تحقیق حاضر . باشدیاولین ویژگی مورد سنجش جنسیت م. است

در پرسش بعدي سن افراد شرکت کننده در . باشندنفر زن می 96کننده در پژوهش  مرد و 
سال  55-36نفر در رده سنی بین  284در تحقیق حاضر . ایمپژوهش را مورد بررسی قرار داده

پس از آن رده . باشدقیق میسن داشتند که نشان دهنده حجم بالاي این گروه سنی در تح
نفر  15سال  25نفر و در رده زیر  25سال  55نفر؛ در رده سنی بالاي  60سال  35-25سنی 

سومین ویژگی مورد بررسی در تحقیق حاضر سطح تحصیلی . در پژوهش حاضر شرکت داشتند
ي مدرك در این تحقیق بیشتر افراد شرکت کننده دارا. باشدافراد شرکت کننده در پژوهش می

نفر، مدرك  115هستند مدرك کارشناسی ارشد در تحقیق حاضر ) نفر 153(کارشناسی 
  .نفر در پژوهش حاضر شرکت داشتند 38نفر و دکتري  77کاردانی 
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  آمار استنباطی
ساختاري با رویکرد حداقل مربعات  معادلات مدل از پژوهش فرضیات آزمون منظور به    
ل از اینکه به تفسیر مدل پرداخته شود ابتدا باید مناسب بودن اما قب .است شده استفاده جزئی

مدل در سه بخش مدل اندازه گیري، مدل ساختاري و مدل کلی مورد تأیید واقع شود تا بتوان 
به همین . به نتایج حاصل از آن اعتماد کرد و در واقع باید پایایی و اعتبار مدل اثبات گردد

هاي آلفاي کرونباخ، پایایی ترکیبی و روایی همگرا  ز شاخصمنظور در بخش مدل اندازه گیري ا
  .ارائه شده است 3استفاده شده است که در جدول 

  
 روایی و پایایی مدل اندازه گیري. 3جدول 

 متغیرها آلفاي کرونباخ پایایی ترکیبی روایی همگرا
 بدبینی سازمانی 893/0 910/0 461/0
 تغییرات سازمانی 737/0 825/0 486/0
 فرسودگی شغلی 849/0 889/0 619/0
 اعتماد سازمانی 793/0 849/0 486/0
 تعهد سازمانی 862/0 910/0 646/0

  
پس از تأیید مناسب بودن مدل اندازه گیري باید به قابلیت اتکاي مدل ساختاري اشاره    

نشان  4براي این منظور استفاده شده است و در جدول   Q2و  R2کنیم که از دو شاخص 
  :داده شده است

  
 برازش مدل ساختاري. 3جدول

R2>0/19  Q2>0/15 متغیر 
  تغییر سازمانی 297/0 279/0
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هاي مبتنی بر حداقل مربعات  و در آخر نیز به برازش کلی مدل اشاره شده است که در مدل
باشد، این شاخص طبق فرمول  3/0شود که باید بیشتر از  استفاده می GOFجزئی از شاخص 

  :ل حاضر به صورت زیر محاسبه شده است و نشان دهنده مناسب بودن مدل کلی استبراي مد
GOF=√ݏ݁݅ݐ݈݅ܽ݊ݑ݉݉݋ܥ × ܴଶ = 446/0  

حال پس از تأیید برازش مدل در سه سطح مدل معادلات ساختاري که بوسیله نرم افزار 
Smart PLS پژوهش پرداخته  ایجاد شده است در ادامه ارائه شده و به بررسی فرضیات

  .شود می

  آزمون مدل مفھومی پژوھش
، رویکرد حداقل مربعات جزیی با پژوهشدر این تحقیق، جهت تحلیل مدل مفهومی 

 .مدل ساختاري در ادامه گزارش شده است. به کار رفته است Smartplsاستفاده از نرم افزار 
شود که این استفاده می )t-value(براي تحلیل معناداري روابط مدل از ضرایب معناداري 

  . گیري در شکل آمده استمقدار براي هر کدام از روابط ساختاري و اندازه

 
  مدل معادلات ساختاري در حالت ضرایب استاندارد :2نگاره 
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  مدل معادلات ساختاري در حالت ضرایب معناداري: 3نگاره 

  
  .شودات در ادامه گزارش میتوان گفت نتایج بررسی فرضیمی PLSهاي با توجه به خروجی

  
  .بین بدبینی سازمانی و تغییر سازمانی رابطه وجود دارد :فرضیه اصلی

 832/1(دهد که ضریب معناداري این رابطه بررسی ضریب معناداري براي فرضیه اول نشان می
t= ( ي کم تر است اما چون فرضیه اخیر فرضیه اصلی پژوهش بوده و دارا 96/1از میزان قدر مطلق

اعتماد مورد  9/0بالاتر است لذا در حد  6/1باشد و با توجه به اینکه از سطح  ضریب مسیر مناسبی می
بر تغییر سازمانی   =β 193/0توان ادعا کرد که بدبینی سازمانی با شدت ضریب مسیرلذا می. تأیید است

  :ارائه شده است 4ر جدول در همین راستا فرضیات فرعی مرتبط با این فرضیه اصلی د  .گذارد تأثیر می
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  هاي فرعی مرتبط با فرضیه اصلی اول بررسی فرضیه :4جدول 

  نتیجه  ضریب معناداري  ضریب مسیر  متغیر مستقل  متغیر وابسته  فرضیه
  تایید  305/8  570/0  بدبینی  فرسودگی شغلی  فرعی اول
  تایید  484/5  401/0  بدبینی  تعهد سازمانی  فرعی دوم
  تایید  405/13  693/0  بدبینی  اداعتم  فرعی سوم

فرعی 
  تایید  600/2  250/0  فرسودگی  تغییر سازمانی  چهارم

فرعی 
  تایید  679/4  391/0  تعهد سازمانی  تغییر سازمانی  پنجم

فرعی 
  تایید  983/2  314/0  اعتماد  تغییر سازمانی  ششم

  

  
-t(ریب معناداري هاي فرعی داراي ض آنچنان که از جدول فوق قابل استنتاج است تمامی فرضیه

value ( فرسودگی -در این بین بیشترین تأثیر به رابطه بدبینی. باشند بوده و مورد تأیید می 96/1بالاي
  .گردد مرتبط می 250/0تغییر با ضریب مسیر  –و کمترین تأثیر به رابطه فرسودگی  570/0با ضریب 

  
  :نتیجه گیري

ه طور خاص و رفتار شناسان به طور عام مشکل به نظر عمده نظریه پردازان ارتباطات سازمانی ب
اصلی در بروز رفتارهاي نابهنجار ناشی از کمبود اطلاعات و عدم دسترسی افراد به اطلاعات به خاطر 

بدگمانی یا بدبینی نسبت به سازمان و همکاران یکی از رفتارهاي . باشد وجود موانع ساختاري و انسانی می
با توجه به اینکه محیط اطراف همواره در حال تغییر است . باشد ي میهاي امروزنابهنجار در سازمان

در واقع اگر کارکنان سازمانی در . هایی موفق هستند که بتوانند خود را با این تغییرات وفق دهندسازمان
اي رو به رو خواهند ها با مشکلات عدیدهبرابر این تغییرات از خود مقاومت نشان دهند قدرمسلم سازمان

-اگر سازمان. ها و رفتارهاي منفی سازمانی استدر واقع یکی از موانع عمده در تغییرات وجود نگرش. شد
ها این رفتارها را مدیریت ننمایند قدرمسلم فرآیند انطباق با تغییرات محیطی بامشکلات عدیده اي رو به 

د را در بازار رقابتی که در ها به طور عام و مؤسسات مالی به طور خاص جایگاه خو خواهد شد و سازمان
ها با نیازهاي مشتریان که روز به روز کنند از دست خواهند داد زیرا خدمات تولیدي آن آن فعالیت می
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نتایج تحقیق گویاي این مطلب است که وجود بدبینی سازمانی عاملی . کند همخوانی نداردتغییر  می
ی سازمانی باعث به وجود آمدن فرسودگی شغلی؛ در واقع بدبین. تاثیرگذار در تغییرات سازمانی است

گردد و از طرفی فرسودگی شغلی ، کاهش تعهد و اعتماد نیز کاهش اعتمادسازمانی و تعهد سازمانی می
 نتایج تحقیق حاضر با تحقیقات همانند نافی. گرددمنجر به افزایش مقاومت در برابر تغییرات سازمانی می

 1392و همچنین فانی و همکاران در سال  )2014( آمبریسونی و بارتون، )2014( پلیت و ، پلیت)2014(
شود که مدیران بانک سپه اطلاعات شفاف را در بین کارکنان در نهایت پیشنهاد می. باشدهمراستا می

هاي منفی را در بین کارکنان مدیریت کرده و از  تواند در بلندمدت نگرشخود ارائه دهند که این امر می
  .ارکنان براي همراستا سازي با تغییرات سازمانی بکاهدمقاومت ک
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The Effect of Organizational Pessimism on Organizational Changes 

among South Headquarter Bank Sepah Staff 

 

 Javad Mehrabi1 and Morteza Estiri2 

Abstract  

      These days, due to the competitive atmosphere of organizations and being 
innovative, continuous changes are needed. To this end, having staff members who 
pursue these goals is necessary. Organizational pessimism is one of the crucial 
behavioral issues which affect the staff and ultimately organization efficiency. This 
study sought to investigate the effect of organizational pessimism on organizational 
changes and on Bank Sepah staff. The statistical population included South 
Headquarter Bank Sepah staff from whom 384 cases were selected through 
Kokran’s model. To collect data, a standard questionnaire was used and the data 
were analyzed using SMARTPLS software. The results indicated that 
organizational pessimism influenced commitment, occupational exhaustion and 
organizational trust. At last, the pessimism variable influenced organization 
changes.  

 

Key Words: organizational pessimism, organizational changes, organizational 
trust, organizational commitment, occupational exhaustion 
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Relationship between Social Capital and Law Violation Types among 
the Governmental Staff in Khorramabad 

 

 Sohrab Mozafarinia1, Nooshafarin Safari2 and Zahra Taheri3 

Abstract  

     The necessity of study and examination of law violation as a social problem has 
always been discussed by researchers and experts. The law violation 
interrelationship with other variables that can fast or slow this procedure is so 
important, and among them is social capital that can have an interrelationship with 
law violation. The main goal of this research was to study social capital 
interrelationship with law violation. This research was done by measurement 
method using questionnaires made from standard questions (Batt, Rezaee, 
Mobaraki and Chalabi) to collect data. The study population included all 
governmental personnel of Khoramabad and the sample consisted 364 cases. Data 
were analyzed by Pearson method, one variable and several variable regression 
test. Findings showed that law violation had a significant negative relationship with 
social capital. It had a significant positive relationship with informal social control 
and anomie feeling in governmental personnel (p<0/05). Due to the effects of 
social capital variable on law violation, it can be recommended that authorities 
should plan programs in order to promote people's perception of Social capital 
from different social sources. 

 

Key words: law violation, Social capital, Informal social control, Anomie feeling 
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Conflict and Behavioral Challenges Management Associated 
with Migration to Abhar City 

 
 Mohammad Reza Sheikhi1 and Vahide Hajihassani2 

Abstract 

     The migration of population means movements between the realms which 
lead to permanent or semi-permanent change of place of residence. It reflects 
dissatisfaction with living place, and atmosphere difference perception 
including socio-economic and environmental. The aim of this study was to 
investigate the factors influencing conflict and behavioral challenges 
management associated with migration to Abhar City. In this research, the 
method was descriptive based on practical applicable goals. The research 
population included all immigrants from inside and outside country to Abhar 
city. The data collection method was of documents and field type. The data 
collection instrument was statistical data obtained from the General Population 
and Housing census 1390 and data analysis method was multiple linear 
regression using SWOT model. The time domain of the study was from1385 to 
1390 and the spatial domain was Abhar City. Results indicated that factors of 
job search, having a better job, job transfer, education, the end of education, 
completed military service, access to more affordable housing and following 
the household have a greater impact on migration to the Abhar city. 

 

Keywords: Migration, SWOT Model, Conflict Management, Behavior 
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Effect of Parenting Styles on National and Social Identity of 
Students 

(Case of Study: Female High School Students in Tehran) 

 

 Iraj Saiearasi1 and Atiye Abdmolaie2 

Abstract  

     Studies indicate that one important factor shaping identity is the 
parenting style. This research was of survey type. The population included 
all high school students in Tehran from whom 382 students were selected by 
Kokran’s model. To collect data, parenting styles, national and social 
identity questionnaires were used validity of which were verified by experts 
of the field. Their reliability was calculated as 0.70. The data were analyzed 
using multi-variate regression. The results indicated that parenting styles 
(control and affection) had low significant effect on national identity. 
Parenting style of control (t=3.42, B=0.034) and parental style of affection 
(t=4.71, B=0.034) can predict %21 of the national identity variance. The 
effect of parental styles on students’ social identity was low but statistically 
significant. Parenting style of affection (B=0.10, t=4.84) can predict %22 of 
social identity variance. At last, parenting style of control had no significant 
effect on students’ social identity.  

 

Key Words: national identity, parenting styles, social identity
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Investigation of Relationship between Organizational Justice and 
Organizational Citizenship Behavior (Case of Study: Human Resource Office 

of Economy and Assets Ministry) 

 

 Hasan Rangriz1 

Abstract  

     Organizational justice is a term to describe the role of justice on 
occupational chances. It refers to how to behave staff members to have a 
feeling of justice (Medermann, 1999) and how behaving members in 
organizations may influence beliefs, feelings, attitudes and organizations. 
Just behavior from organizations with staff members generally leads to 
higher commitment and citizenship behavior. Organizational citizenship 
behavior (OCB) is a collection of voluntary behaviors not including official 
duties of the person, but is done to improve organization’s functions. In this 
study, relationship between two variables of organizational justice and OCB 
was investigated. The sample included 186 members of human resource 
office staff of economy and assets ministry selected randomly. To analyze 
data, tests of Kolmgrof – Smirnov, Pearson’s correlation, and one-way 
ANOVA were used. Data were gathered through questionnaires of 
organizational justice (distributional, procedural, reciprocal, and 
informational) and OCB. Results indicated that between organizational 
justice and its dimensions and that of OCB there was high significant 
correlation and some research hypotheses were approved.  

 

Key Words: organizational justice, distributional justice, procedural justice, 
reciprocal justice, informational justice, organizational citizenship behavior 
(OCB) 
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The Effectiveness of Play Training on Increasing Creativity of Pre-
school Children in Kindergartens 

 
 Asghar Jafari1, Elahe Keshtkar2 and Alireza Jafari3 

Abstract 

     Play is the most important activity for preschool children that affects 
social, affective and cognitive development of children. Creative plays are 
appropriate opportunity for developing creativity in children. This study 
aimed to determine the effectiveness of play training on creativity of 
preschool children. The methodology was quasi-experimental and pretest- 
posttest with control design. 32 children were selected and randomly 
assigned in experiment and control groups through available sampling. 
Early level of creativity was measured by questionnaire of Tourance 
creativity. Play training was treated on experiment group in 15 sessions of 
45 minutes and level of creativity was measured again and the data were 
analyzed by test of ANCOVA. The research findings indicated that play 
training significantly increase components of flexibility, originality, fluency, 
elaboration in preschool children (p<0/01). The results of study provide 
some evidence that Play training is an appropriate plan for increasing the 
creativity. Therefore, it was suggested for improving divergent thinking and 
creativity of children, packages in framework of activities based on play 
done for preschool children. 

 

Keywords: play training, creativity, preschool children, kindergarten 
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The Relationship between Parenting Styles, Emotional Intelligence, 
Self-Efficacy and Academic Achievement Motivation in High School 

Boys of Isfahan 
 

 Nayere Parishani1 and Sohrab Abdi Zarrin2 

Abstract 

   The purpose of this study was to explore the relationship between male 
young adults’ academic development motivation and the parenting styles, 
self-efficacy and emotional intelligence. The research was descriptive 
correlational. The sample size under the investigation was of 200 male high 
school students, chosen at random in a cluster-multiphasic way from among 
2 high schools in the educational Districts 4 and 5 of the Isfahan. The 
questionnaires for self-efficacy, emotional intelligence and academic 
development motivation were completed by the students and parenting 
styles questionnaires were completed by their mothers. A stepwise 
regression analysis and a correlation test were employed in data analysis. 
The results showed that from individual and family factors the authoritative 
style, emotional intelligence and self-efficacy are significant determiners of 
academic development motivation (ρ<0.01). In conclusion, parenting styles, 
emotional intelligence and self-efficacy would influence adolescent's 
academic achievement motivation which counselors and parents play a 
crucial role in this respect. 

 

Keywords: Academic achievement motivation, Parenting styles, Self-
Efficacy, emotional intelligence. 
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Investor Awareness, Perceived Risk Attitudes, and Stock Market 
Investor Behavior 

in Tehran Stock Market 
 

 Mousa Ahmadi1, Amirhosein Sheei2 

Abstract 

    According to experts, the main cause of Investment’s developing 
behavioral problems in the capital and the stock markets is mental disorders 
by investors.  For this reason, the study of behavioral and psychological 
issues for investors has been noticeably important nowadays.  Investor’s 
behavior in the stock market, decision making, and allocation of financial 
resources, pricing and evaluating corporate performance are influenced by 
this so that the main reason of behave uncertainty is a lack of knowledge 
and also the factor of risk.  Furthermore, behavioral finance experts have 
known the knowledge of human behavior by the behavioral signs, false 
confidence, limited vision, projection error and avoiding the regret and 
remorse.  Assessing the knowledge of investors, risk perception and their 
behavior can be the key to many issues, hence, in this study we have tried to 
get influence by the relationship between knowledge and risk perception on 
the behavior of investors in the stock market for trading in Tehran stock 
markets.  We have provided a test of the relationship between the numbers 
of investor awareness and it has been evaluated.  Then, by using the 
appropriate test statistics and reviewing the data normalization, it is 
complied with the assumptions of the researcher hypothesis.  
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