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  8فريدون احمدي ،3سردار محمدي،7يحسين مشرف جواد،1منيژه جهان بين

 چکیده

بدبيني سازماني از پديده هاي رفتاري نامطلوب بر عملکرد کاري کارکنان در سازمان     

هاست و بررسي و طراحي مدلي براي شناسايي عوامل موثر بر بدبيني سازماني از اهميت 

ادي اعتماهميت بررسي اين موضوع اينست که فضايي سرشار از بيمضاعفي برخوردار است. 

حرکت و مشارکت فعال در اقدامات و تغييرات سازماني را از بين  توليد کرده و عملاً انگيزه

برد. چنين بدگماني ممکن است درباره يک مدير به صورت کلي و يا درباره نيت مديران مي

 ارشد يک سازمان در اجراي اقدامات و تغييرات سازماني باشد .

براي تبيين عوامل موثر بر بدبيني سازماني و  نوين هدف اصلي مطالعه حاضر طراحي مدلي 

وزارت ورزش و جوانان  بوده  است.  اين پژوهش   بر اساس هدف کاربردي  پيامد هاي آن در

(   بوده و ابتدا Mixed Methodو از لحاظ شيوه گردآوري داده ها ،آميخته يا ترکيبي )

جامعه آماري اين پژوهش روش کيفي و سپس روش کمي مورد استفاده قرار گرفته است . 

شامل کليه کارکنان وزارت ورزش و جوانان بوده  و حجم نمونه با روش تمام شماري تعداد 

نفر برآورد گرديده است.  براي جمع آوري داده ها از پرسشنامه محقق ساخته ويژگي   325

؛ موس و هاي فردي و استاندارد ) با الهام از پرسشنامه هاي رابينسون و موريس؛  چيابورو

هولديز  استفاده گرديده است . براي روايي صوري و محتوايي از نظرات متخصصين، روايي 

ها  از  تحليل  سازه تحليل عاملي تاييدي و تعيين پايايي از آلفاي کرونباخ وبراي تحليل داده

ي زارهافعاملي تاييدي ، همبستگي پيرسون و مدل سازي معادلات ساختاري با استفاده از نرم ا

Spss     وAmoss   استفاده شده است.  با استفاده از اين نرم افزارها مشخص شد که مدل

 11ها و عوامل موثر بر بدبيني سازماني از  تحقيق از برازش مناسبي برخوردار بوده و  شاخص

هاي بخش کمي نيز نشان داده که تفاوت هاي  اند. يافته زير مقوله تشکيل شده 52مقوله و 
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بيات کاري مثبت، حمايت سازماني درك شده و تجربيات  کاري منفي، فشار رواني فردي، تجر

و نقض قراردادهاي روانشناختي بر بدبيني سازماني در وزارت ورزش و جوانان اثر داشته اند. 

همچنين بدبيني سازماني بر پيامدهاي نگرشي و ابعاد آن و بر پيامدهاي رفتاري و عملکرد 

مل تاثير گذار بر بدبيني سازماني و بدبيني به وجود آمده در سازمان شغلي اثر داشته و عوا

 منجر به پيامدهاي نگرشي و رفتاري مهمي در سازمان شده است.

 های کلیدیواژه

 ، رضايت شغليبدبيني سازماني، وزارت ورزش و جوانان ايران ، حمايت سازماني درك شده ، 

 قرارداد روانشناختي، نگرش

 

 قدمهم

دهد که با گذشت زمان و پيجيده شدن محيط هاي کاري در طول زندگي ا نشان ميهواقعيت

گاهي مشکلات انسان شدت مييابند و روح و روان او را تحت تأثير قرار ميدهند وممکن است 

وي را به بدبيني دچار سازند ، لذا ضرورت پرداختن به مباحث جديدتر در عرصه مطالعات 

بيشتر کارکنان اثر گذار است، از قبيل بدبيني سازماني، روز به  سازماني که بر کارايي هر چه

شود.  از اين رو در سازماني مانند وزارت ورزش و جوانان که ماموريت و رسالت روز بيشتر  مي

اصلي آن ايجاد زمينه و بستري مناسب براي ارائه خدمات مختلف ورزشي در سراسر کشور به 

دم از طريق فعاليتهاي بدني و ورزشي است، توجه ويژه منظور افزايش سطح سلامت آحاد مر

به کارکنان و طراحي مدلي براي شناسايي عوامل موثر بر بدبيني سازماني از اهميت مضاعفي 

هاي فراواني درزمينه بدبيني سازماني و عوامل مؤثر بر آن انجام شده است، برخودار استژوهش

ل اين عوامل و شناسايي ارتباط بين آنها باشد، اما تاکنون پژوهش جامعي که در بر گيرندۀ ک

 ارائه نشده است.

 مبانی نظری

بدبيني سازماني، يکي از موضوعات مهم رفتاري است که بر عملکرد کارکنان و در نهايت بر 

باشد . کارکنان بدبين در جهت شخصي کردن دلايل کارآمدي و اثربخشي سازمان مؤثر مي

ندهايي دارند. بنابراين آنها يک کمک اساسي را براي تعيين مشکلات سازماني نقش تعيين کن

جهت گيريهاي اشتباه ومشکلات فراهم مي آورند که براي تغيير سازماني ضروري مي باشد 

(Bommer et al,7550تحقيقات متعددي نشان داده اند که.)  بين بدبيني سازماني و
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بيگانگي از سازمان، رفتار شهروندي  بسياري از متغيرها مثل رضايت شغلي، تعهد سازماني،

 وجود دارد.  سازماني و بسياري از متغيرهاي ديگر ارتباط

 -اگر از ديدگاه روانشناختي به بدبيني نگريسته شود، مفهوم بدبيني بيشتر اشاره دارد به بي 

اعتمادي نسبت به مردم و اعتقاد به اينکه ديگران خودخواه هستند و ارزش اعتماد و تکيه 

(. به طور کلي بدبيني، نگرشي است که از نااميدي، Cook & Medley ,1508ن ندارند )کرد

ناکامي و سرخوردگي شکل ميگيرد. بدبيني همچنين با تحقير، نفرت و بياعتمادي مرتبط 

است. باور اصلي مرتبط با بدبيني اين است که اصول درستکاري، عدالت و صداقت، قرباني 

(. اين نگرش منفي در بسياري از Chiaburu & et al ,7513منفعت شخصي شده است )

سازمانها نفوذ کرده و دليل اصلي بسياري از پيامدهاي نامطلوب و منفي سازماني و يکي از 

( 7551) 1(. کارترايت و هولمزJames ,7550موضوعات مشکل ساز در محل کار ميباشد )

. باور به اينکه سازمان فاقد صداقت بدبيني را شامل سه بعد باورها، احساس و رفتار ميدانند

است و اينکه اقدامات سازمانشان نشان دهنده نبود اصولي مثل عدالت، صداقت و صميميت 

 است. 

اگر بدبيني گستردهاي درباره تغيير در يک سازمان خاص وجود داشته باشد احتمال دارد 

مورد  وسيله شيوع بدبيني حتي صادقانهترين و ماهرانهترين تلاشها در جهت تغيير سازماني به

(. اولين آثار به جاي مانده از بدبيني مربوط به کارگران  Wanous,2002ممانعت واقع شود )

آمريکايي است که آن را در قالب نگرشهاي منفي و بي اعتقادي به مراجع قدرت و سازمان 

 ص نميباشد(. بدبيني در مالکيت يک سازمان و يا يک فرد خا  Jimes,2005بيان کردهاند )

(Ince & Turan,7511 يکي از زمينه .) هاي احتمالي شکل گيري اين پديده کمبود

اطلاعات درباره موضوعات کليدي در سازمان )زمينه بروز شايعه( و همراه با اطلاعات ناقص و 

تصاوير منفي و بد گويي درباره يکديگر است. همچنين، بدبيني به عنوان نگرش منفي نسبت 

مطرح شده است و دربرگيرندۀ اين اعتقاد است که سازمان غير قابل اعتماد و به سازمان 

(  پيشبيني کرد بدبيني سازماني با رضايت 7555(. آبراهام )Firis,7558يکپارچه است )

شغلي، تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني ارتباط منفي دارد و با از خود بيگاني ارتباط 

                                                                                                 

 

. Cartwright & Holmes 3 
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، 7بدبيني سازماني،  1به سه نوع بدبيني اشاره کرد: بدبيني شخصيتي مثبت دارد او در مقالهاش

 بدبيني اجتماعي

  

  تفاوتهای فردی و تأثیر بر بدبینی سازمانی: (02

کارمندان با زمينه عاطفي مثبت بيشتر تمايل دارند بر جوانب مثبت در محيط کاري خود 

مثبتتري نسبت به سازمان دارند متمرکز شوند و در تعاملات مثبت مشارکت کرده و ديدگاه 

و بر عکس کارکناني با عاطفه منفي تمايل دارند جوانب منفيتر را در محيط کار خويش توليد 

 (3  :2013باشند )چيابورو، و تجربه کنند و بنابراين نسبت به سازمان بي اعتماد و بدبين مي

 1 ایبدبینی خصیصه (06

ور کلي در مورد ماهيت انسان مبني بر اينکه محققان بدبين خصيصهايي را تحت عنوان يک با

به ساير افراد نبايد اعتماد کرد تعريف ميکند افرادي با بدبيني خصيصهايي بالا تمايل دارند 

باور کنند که انسانها خودخواه و نادرست بود، و هرگاه ممکن باشد از ديگران سوء استفاده 

رچوب شناختي را براي هدايت مشاهدات ميکنند. عقايد منفي فردي در مورد طبيعت انسان چا

 (.148: 7513و تفکرشان در مورد سازمانشان را فراهم ميکند.  )چيابورو، 

 حمايت سازماني درك شده 

حمايت سازماني درك شده به عنوان نشانهاي از تمايل سازمان براي جبران تلاشهايي که براي 

( .اگر اين ادراك به هر نحو 87: 7551آن شده است تعبير مي شود )آيزنبرگر و همکاران، 

مخدوش گردد، در آن صورت سازکارهاي جبراني شروع به کار ميکنند. به تدريج اين سازمانها 

ان را تحت تأثير قرار مي دهند و احتمالا ابتدا در روابط بين فرد به ويژه در جو کلي سازم

روابط کارکنان با سرپرستان به عنوان مستقيمترين نمايندگان سازمان، آشکار ميشود و با 

 گذشت زمان، حتماً روندهاي رسمي سازمان نيز تحت تأثير قرار ميگيرند. 

 پيشينه تحقيق

دريافتند  "بدبيني سازماني: علل و پيامدهاي آن  "( در پژوهش1344پوراکبر و نوري و کيايي)
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که بدبيني سازماني، يکي از موضوعات مهم رفتاري است که بر عملکرد کارکنان و در نهايت 

بر کارآمدي و اثربخشي سازمان موثر مي باشد. نتايج حاکي از آن است، از آن جايي که بدبيني 

 واند به وسيله سازمان ها مديريت شود.سازماني ويژگي ذاتي نيست، مي ت

ارائه راهکارهاي کاربردي به منظور بهبود  "(   پژوهشي با عنوان1350بهمني،مهدوي و بلوچي)

انجام دادند.  نتايج بدست آمده از اين پژوهش نشان "کيفيت خدمات ارائه شده به مشتريان 

 -74/5تاثير منفي به ميزان   يانداد که بدبيني سازماني بر کيفيت خدمات ارائه شده به مشتر

گري تعهد سازماني در تاثير بدبيني سازماني بر کيفيت خدمات چنين نقش ميانجيدارد. هم

ارائه شده به مشتريان تاييد شد. از ديگر نتايج پژوهش تاييد نقش تعديلگري تعهد سازماني 

   در تاثير بدبيني سازماني بر کيفيت خدمات ارائه شده کارکنان بود.

شک سازماني: شناسايي مفهوم، علل و "(  در پژوهشي با عنوان 1350حسيني و همکاران)

در صدد ارائه مدلي براي شناسايي علل و پيامدهاي  "بنيادپيامدها با استفاده از تئوري داده

بنياد که شامل کدگذاري باز، محوري و انتخابي شک سازماني برآمدند. بعد از اجراي روش داده 

 ترتيب شامل، علل و پيامدها شناسايي شدند. علل در دو حوزه مرتبط با مديريت بهشدمي

هاي شخصيتي مدير و ناکارامدي وي، فرايندهاي مديريت هاي سبک مديريت، ويژگيمقوله

يني هاي بدبمنابع انساني و سيستم ارزيابي عملکرد و در حوزه مرتبط با سازمان شامل مقوله

بندي شدند. پيامدهاي شک سازماني ني، جو سازماني نامناسب دستهسازماني، عدالت سازما

 وري پايين سازماني خواهد شد.در سازمان نيز منجر به تأثيرات بلندمدتي چون بهره

(در 7550(؛ استانلي و همکاران  )7553کلي  )-؛ جانسون و اولري1552آندرسن و بيتمن( )

 ماني مي تواند موارد زير باشد:پژوهش هاي خود دريافتند که دلايل بدبيني ساز

 ابهام در ارتباطات و يا فقدان الگوهاي ارتباط سازماني اثربخش و شفاف؛ 

 هاي پي در پي مديران و کاهش مستمر عملکرد سازماني؛شکست 

 ( بين فرد با سازمان؛ Psychological contractشناختي )به هم خوردن قرارداد روان

 ديران سازمان در مقايسه با ساير کارکنان؛ حقوق و درآمد بسيار بالاي م

  سازمان؛ در شديد عدالتيبي وجود از برداشت 

 کاهش تعداد نيروي انساني با سرعت و تعداد زياد.

در تحقيقي دريافتند سازمانها و منابع انساني تحت تاثير تهديدهاي ( 7518سينار و همکاران)

واند انساني يک مساله چالش برانگيز است که بت مختلفي قرار گرفتهاند، که براي مديريت منابع
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براي حفظ کارکنان تلاش کند و اهداف سازماني را اجرا کند. از جمله اين تهديدها ميتوان به 

بدبيني سازماني اشاره نمود که به عنوان يکي از مهمترين نگرشهاي کارکنان اخيراً مورد توجه 

 بسياري از محققان قرار گرفته است .

( دريافتند که بدبيني سازماني اشاره به نگرش منفي کارمند نسبت به 7551مکاران )کول و ه

سازمانش دارد. باور اصلي در بدبيني سازماني اين است که اصول صداقت، عدالت و درستکاري 

قرباني منافع شخصي مدير و منجر به اقداماتي بر پايه انگيزههاي پنهاني و فريبکارانه شده 

 است  

( به اين نتيجه رسيد که نگرش منفي در بسياري از سازمانها نفوذ کرده و 7550جيمز )   

دليل بسياري از پيامدهاي نامطلوب و منفي سازماني و يکي از موضوعات مشکلساز در محل 

 کار مي باشد.

( در پژوهشي دريافتند که بدبيني سازماني به عنوان داشتن احساسات 7518اوزلر و همکاران )

کارکنان مانند خشم، نااميدي و ياس تعريف ميشود که در نهايت مشکلات متعددي را منفي 

 براي کارکنان و سازمان ايجاد ميکند.
 

 مدل مفهومی تحقیق     

همان طور که در پيشينه تحقيق ذکر گرديده است محققان يک يا دو بعد از عوامل را مورد  

بررسي قرار داده اند . لذا محقق با توجه به چارچوب نظري پژوهش و تشخيص خلاء علمي و 

نظري موجود در صدد بررسي عوامل تاثير گذار بر بدبيني سازماني و ارائه مدلي جهت غلبه بر 

ر آمده است . بدبيني سازماني بر اساس مطالعات مختلف انجام شده برگرفته ازدو اين عوامل ب

دسته عوامل: تفاوت هاي فردي ومشخصه بدبيني و تجربيات کاري مثبت )حمايت سازماني، 

عدالت درك شده ( و تجربيات کاري منفي )روابط درك شده درون سازماني، فشار رواني و 

( و ) چيابورو و 7553باشد. بطوريکه )توريسون و همکاران، نقض قرارداد روان شناختي( مي 

( بر نقش تفاوتهاي فردي در ايجاد بدبيني هاي سازماني تاکيد داشته اند و 7513همکاران، 

در اين راستا تاثير سه عامل رواني مثبت و منفي و خصيصه بدبيني اشاره نموده اند.  بايرون 

( تجربه کاري مثبت را موثر بر بدبيني 7551کاران، ( و ) کول کويت و هم7554و هاچوارتر) 

معتقدند که تجربه هاي کاري مثبت ميزان بدبيني سازماني را  سازماني مي دانند و به عبارتي

تعديل مي نمايد.   در اين راستا به نقش دو عامل حمايت سازماني درك شده و عدالت درك 

 شده سازماني تاکيد اساسي نموده اند. 
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( و ) فريس 7550وم عواملي که بر بدبيني سازماني مترتب مي باشد به زعم )جيمز، و دسته س

( تجربيات کاري منفي مي باشد اين پژوهشگران معتقدند که روابط درك 7515و هاچوارتز، 

شده درون سازماني، فشار رواني و نقض قرارداد روان شناختي عوامل اصلي و موجد بدبيني 

ه کنترل اين عوامل مي تواند درکاهش بدبيني سازماني موثر باشد. سازماني هستند. به طوريک

اما آنچه که در اين مدل ملاحظه مي شود جمعبندي سه دسته عوامل بر اساس تحقيقات 

انجام شده مي باشد که تاثير آن به طور همزمان بر بدبيني سازماني بررسي شده است و تاثير 

ررسي قرار گرفته که از اين لحاظ يک نو آوري وخلاء هر کدام از عوامل بر يکديگر نيز مورد ب

مدل جامع را پر نموده است. همچنين در اين مدل به پيامدهاي حاصل از بدبيني سازماني 

اشاره شده است که اين پيامدها بر خواسته از مطالعات متعددي است که توسط پژوهشگران 

م شده است اشاره گرديده است. مختلف در مکان هاي متفاوت و با فرهنگ هاي متنوع انجا

لذا اين مدل جامع علاوه بر عوامل موجد بدبيني سازماني به پيامدها وآثار رفتاري و نگرشي 

 اشاره نموده است که بعد ها مي تواند مبناي مناسبي براي تحقيقات پژوهشگران آتي باشد. 

 

 

 

.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومي تحقيق-1شکل
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 روش تحقیق

طراحي مدل عوامل موثر بر بدبيني سازماني و پيامد هاي آن در وزارت ورزش و  هدف اصلی:

 جوانان ايران 

اساس هدف کاربردي و از لحاظ شيوه گردآوري داده ها ، آميخته يا ترکيبي  بر نوع تحقیق:

(Mixed Method از نوع اکتشافي متوالي بوده و ابتدا روش کيفي و سپس روش کمي )

 گرفته است . مورد استفاده قرار 

کليه کارکنان وزارت ورزش و جوانان بوده  و حجم نمونه با روش تمام شماري  جامعه آماری:

   نفر برآورد گرديده است. 445تعداد 

و در بخش کمي  Maxqdaدر بخش کيفي از  نرم افزار تحليل کيفي  ابزار تحلیل داده ها: 

از  تحليل عاملي تاييدي ، همبستگي پيرسون و مدل سازي معادلات ساختاري با استفاده از 

   استفاده شده است.  Amossو     Spssنرم اقزارهاي 

 روش جمع آوري داده ها ها:روش گردآوری داده

 :گردآوري داده ها در اين پژوهش به صورت کلي به دو بخش تقسيم شد

شامل مطالعات کتابخانه اي بود در اين بخش ابتدا، مقالات پژوهش ها و  حقیق:بخش اول ت

به طور کلي اسناد و مدارك مرتبط با موضوع تحقيق مورد بررسي و مطالعه قرار گرفت و داده 

هاي تکميلي جمع آوري شده و سپس اين داده ها براي تنظيم مباني نظري تحقيق استناد 

 يافته ها ابزار اندازه گيري تحقيق ساخته شده و تائيد گرديد. گرديده و با استناد از اين

سوالي بررسي  55در بخش دوم تحقيق که به صورت ميداني انجام شد با استناد از پرسشنامه  

عوامل موثر بدبيني سازماني و پيامدهاي بدبيني سازماني از ديدگاه مديران و کارکنان وزارت 

نفر از صاحبنظران  15گرفت  لازم به ذکر است که در ابتدا از ورزش و جوانان مورد بررسي قرار 

نفر از کارکنان سازمان ورزش در استانهاي غرب کشور نظر در  15و اساتيد ورزش کشور و 

رابطه ببا آيتم هاي مورد نظر اظهار نظر گرديد که اصلاحات محتوايي و عباراتي ايشان کمک 

والات تکميل و يا اصلاح گردد.پيشنهادات رسيده کرد بعضي از نقاط مبهم رفع و بعضي از س

با همفکري اساتيد راهنما در ويرايش نهايي پرسشنامه لحاظ گرديد. سپس پرسشنامه هاي 

تنظيم شده در ميان مديران، کارکنان، کارشناسان وزارت ورزش و جوانان توزيع و جمع آوري 

   گرديد.
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زار سنجش مولفههاي مربوط به متغيرهاي اصلي :به منظور بررسي اعتبار اب  1اعتبار و پايايي

و رويکرد تحليل  7محتوايي، اعتبار سازه -پژوهش در جامعه مورد مطالعه از روايي صوري 

استفاده گرديد.  8و به منظور بررسي پايايي اين ابزار از ضريب آلفاي کرونباخ 3عاملي تأييدي

ر متخصص )مديريت ورزش و مديريت نف 15به منظور تعيين روايي صوري و محتوايي از نظرات

منابع انساني( استفاده شد و همه آنها پرسشنامه را تاييد و نظرات اصلاحي شان با نظارت 

نفره نيز از کارکنان  85استاد راهنما و مشاور در پرسشنامه لحاظ گرديد. همچنين يک پايلوت 

( ارائه گرديده 1جدول )و مديران ورزشي صورت پذيرفت که الفاي کرونباخ به دست آمده در 

 است.
 ها: متغيرها و مولفه1جدول

 آلفاي کرونباخ مولفه  مفهوم

 51/0 - بدبيني سازماني

 تفاوتهاي فردي
 24/0 مشخصه بدبيني

 21/5 حالات رواني

 تجربيات کاري مثبت
 42/5 عدالت درك شده

 93/0 حمايت سازماني

 تجربيات کاري منفي

 97/0 سازمانيروابط درکشده درون 

 21/0 فشار رواني

 25/0 نقض قرارداد روانشناختي

 پيامدهاي نگرشي

 43/0 عدم رضايت شغلي

 51/0 عدم تعهد سازماني

 48/0 تعهد ترك خدمت

 81/0 احساس از خودبيگانگي

 پيامدهاي رفتاري

 83/0 عملکرد شغلي

 71/0 رفتار شهروندي سازماني

 80/0 اخلاق کاري

 

                                                                                                 

 

Validity & Relibility  -
3

 

Construct Validity     -
1

 

Conformity Factor Analysis  -
1

 

Cronbach Alpha  -
1
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ها:در بخش کيفي تحقيق با استفاده از نرم افزار تحليل کيفي تجزيه و تحليل دادهروش 

Maxquda  مراحل کدگذاري باز محوري و انتخابي انجام گرفت و نتايج آن استخراج گرديد

و سپس در اين تحقيق به منظور تجزيه و تحليل دادهها کمي از روش آماري توصيفي و 

از آمار استنباطي جهت آزمون فرضيات استفاده گرديد. استنبلطي استفاده شد. همچنين 

محقق با تاييد فرض نرمال بودن توزيع دادههاي نمونهايي از ضريب همبستگي پيرسون و 

مدل سازي معادلات ساختاري استفاده کرد. براي سازمان دادن، خلاصه کردن، طبقه بندي 

انند: تنظيم جدول توزيع فراواني نمرات خام و توصيف اندازه هاي نمونه از آمار توصيفي هم

درصد ها، محاسبه شاخص هاي پراکندگي نظير ميانگين، انحراف معيار و رسم نمودارها 

با استفاده از  %0استفاده شد. در اين پژوهش کليه تحليلهاي دادههاي آماري در سطح خطاء 

 استفاده گرديد.  73نسخه   Amossو  77نسخه   spssنرم افزار 

آماري برآوردهاي مربوط به اعتبار عاملي و پايايي ابزار هر يک از مولفه هاي جدول در  تحليل 

( گزارش شده است ليکن براي رعايت اختصار بعنوان نمونه در اين قسمت صرفا اعتبار 1) 

 مورد بررسي قرار گرفته است:  "بدبيني سازماني"عاملي مربوط به متغير 

 فهاي زير مورد سنجش قرار گرفته است: از طريق معر "بدبيني سازماني"متغير 

 : معرفهاي مربوط به متغير بدبيني سازماني7جدول 

 معرف مولفه

بدبيني 

 سازماني

Q

_

1 

 معتقدم سازمان من يک چيزي مي گويد و يک چيز ديگري انجام مي دهد.

Q

_

2 

 به نظر مي رسد سياستها و اهداف اين سازمان تا حدي مشترك هستند.

Q

_

3 

 سازمان انجام کاري را اعلام مي کند در صورت اتفاق افتادن آن کار من تعجب مي کنم. زماني که

Q

_

4 

 اين سازمان از کارکنان يک چيزي انتظار دارد اما متناسب با آن کار پاداش نمي دهد.

 



 11 /تخصصي شاخص کارآفريني -علميفصلنامه 

 

 
 : مدل عاملی مرتبه اول متغیر بدبینی سازمانی0شکل

 
 بدبینی سازمانیهای ارزیابی مدل عاملی متغیر : شاخص9جدول 

 شاخص
درجه 

 آزادي

کاي اسکوئر 

 نسبي

شاخص برازش 

 تطبيقي

شاخص برازش 

 تطبيقي مقتصد

ريشه دوم ميانگين 

 مربعات خطاي برآورد
 هُلتر 

 118 07/0 68/0 92/0 09/4 52 مقدار

  

 نتايج حاصل از مصاحبهها و تحليل دادهها )کدگذاري(  

، 1شده، سه مرحله کدگذاري اجرا شد. کدگذاري بازهاي انجامسازي مصاحبهبعد از پياده 

در فرايند کدگذاري واحدهاي معنايي از بيان و گفته  .3و کدگذاري انتخابي7 کدگذاري محوري

هاي مشارکت کنندگان که نشان دهنده تجارب آنها بوده استخراج و پس از کدگذاري و 

ها براساس تشابهات و تفاوت ها طبقه بندي کدها انجام، طبقات با هم خلاصه نمودن داده 

مقايسه و از تحليل و تفسير اين داده ها درون مايه ها يا مقوله هاي انتزاعي تر استخراج شدند. 

در مرحله آخر فرايند کد گذاري انتخابي اجرا شد. در اين مرحله طبقهاي که بيشترين فراواني 

غير اصلي در نظر گرفته شدند. در اين پژوهش متغير يدبيني سازماني به را دارد به عنوان مت

                                                                                                 

 

Open coding 
3

 

Axial coding 
1

 

Selective coding 
1
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عنوان مقوله هاي اصلي در نظر گرفته شدند و بقيه متغيرها  حول محور آن قرار گرفتند. به 

 بهره گرفته شد. Maxqudaمنظور تحليل دادههاي حاصل از مصاحبه از نرم افزار  

ر صرفا يک مورد از تحليل ها )مربوط به بدبيني در اين بخش از مقاله براي رعايت اختصا

 گردد: سازماني( بعنوان نمونه  ارائه مي

 تحليل يافته هاي مربوط به بدبيني سازماني 

 
 : کدهای مربوط به بدبینی سازمانی5جدول 

 معرف   مولفه 

بدبيني 

 سازماني 

 معتقدم سازمان من يک چيزي مي گويد و يک چيز ديگري انجام مي دهد.

 به نظر مي رسد سياستها و اهداف اين سازمان تا حدي مشترك هستند.

زماني که سازمان انجام کاري را اعلام مي کند در صورت اتفاق افتادن آن کار من تعجب 

 مي کنم.

 اين سازمان از کارکنان يک چيزي انتظار دارد اما متناسب با آن کار پاداش نمي دهد.

 گويد و آنچه که واقعا انجام مي دهد شباهت کمي وجود دارد.بين آنچه که سازمان مي 

 هنگام فکر کردن به سازمان اغلب عصبي مي شوم.

 هنگام فکر کردن به سازمان اغلب دچار تنش مي شوم.

 اتفاقات درون سازمان را به دوستان خارج از سازمان بازگو مي کنم .

 اضطراب مي شوم.هنگام فکر کردن به سازمان اغلب دچار 

 اغلب در باره چيزهايي که در سازمان اجرا مي شود با ديگران صحبت مي کنم.

 از سياست هاي سازمان انتقاد مي کنم.

 خودم شعارهاي سازمان را مسخره مي کنم.

 

 

ها به خصوص بدبيني سازماني است که کدهاي باز مربوط براساس نتايج، پاسخ مصاحبه شونده

 شرح جدول فوق  است. به آنها به

 

 یافته های توصیفی 

شناختي و با استفاده از جداول فراواني و نمودارهاي مربوط   ابتدا بر حسب متغيرهاي جمعيت 

توصيفي از نمونه آماري پژوهش ارائه و در ادامه با استفاده از  شاخصهاي آمار توصيفي )گرايش 
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 .اند وهش توصيف گرديدهمرکزي، پراکندگي و شکل توزيع( متغيرهاي اصلي پژ

سال درصد کمتري از نمونه آماري  05سال درصد بيشتر و افراد بالاتر از  85تا  31افراد بين   

 اند.   پژوهش را به خود اختصاص داده

نمونه آماري پژوهش داراي سطح تحصيلات ليسانس و درصد کمتري داراي تحصيلات  بيشتر 

 دکتري هستند. 

افراد داراي وضعيت استخدامي شرکتي درصد کمتري از نمونه آماري پژوهش و افراد داراي   

 وضعيت استخدامي رسمي درصد بيشتري از نمونه آماري پژوهش را به خود اختصاص دادهاند. 

افراد داراي پست سازماني کارشناسي درصد بيشتري از نمونه آماري پژوهش را به خود 

 اند.  اختصاص داده

سال  0سال درصد بيشتر و افراد داراي سابقه کار کمتر از  70تا  71راد داراي سابقه کار بين اف

 اند.  درصد کمتري از نمونه آماري پژوهش را تشکيل داده

 

 استنباطییافته های 

 

 
 : مدل ساختاري اثر تفاوتهاي فردي بر بدبيني سازماني3شکل 

سازي ساختاري براي رعايت اختصار حذف شده توضيح اينکه ساير محاسبات مربوط به مدل 

 اند و فقط نتايج آزمون فرضيات بشرح زير ارائه شده است  :

(: تجربيات کاري مثبت و ابعاد آن بر بدبيني سازماني در وزارت ورزش و جوانان اثر 7فرضيه )

  دارد.
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ورزش و  تفرض پژوهش مبني بر اينکه متغير تجربيات کاري مثبت بر بدبيني سازماني وزار

  شود.  جوانان اثر دارد، تأييد مي

( :تجربيات کاري منفي و ابعاد آن بر بدبيني سازماني در وزارت ورزش و جوانان  3فرضيه ) 

 اثر دارد. 

فرض پژوهش مبني بر اينکه متغير تجربيات کاري منفي بر بدبيني سازماني وزارت ورزش و 

  شود.  جوانان اثر دارد، تأييد مي

 (: بدبيني سازماني بر پيامدهاي نگرشي در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد.8فرضيه )

 اين فرضيه که بدبيني سازماني بر رضايت شغلي در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأييد مي 

شود . همچنين فرض پژوهش مبني بر اينکه بدبيني سازماني بر تعهد سازماني در وزارت 

ضمنااين فرض پژوهش که بدبيني سازماني بر تعهد  شود أييد ميورزش و جوانان اثر دارد، ت

نهايتافرض پژوهش مبني بر اينکه  سازماني در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأييد ميشود

 .ودش بدبيني سازماني بر احساس از خودبيگانگي در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأييد مي

 پيامدهاي رفتاري در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد.(: بدبيني سازماني بر 0فرضيه )

اين فرضيه که بدبيني سازماني بر عملکرد شغلي در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأييد 

فرض پژوهش مبني بر اينکه بدبيني سازماني بر رفتار شهروندي سازماني  .همچنين  ميشود

. بنابراين اين فرض پژوهش که بدبيني  شود در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأييد نمي

 شود. سازماني بر اخلاق کاري در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأييد نمي

(: متغير بدبيني سازماني در رابطه بين تفاوتهاي فردي، تجربيات کاري مثبت و 1فرضيه )

  اي دارد. منفي و پيامدهاي نگرشي در وزارت ورزش و جوانان نقش واسطه

ژوهش مبني بر اينکه متغير بدبيني سازماني در رابطه بين اين متغيرها با متغير رضايت فرض پ

شغلي نقش ميانجي ايفا ميکند، تأييد ميشود.    ضمنا فرض پژوهش مبني بر اينکه متغير 

بدبيني سازماني در رابطه بين اين متغيرها با متغير تعهد سازماني نقش ميانجي ايفا ميکند، 

همچنين  اين فرض پژوهش که متغير بدبيني سازماني در رابطه بين اين متغيرها  تأييد ميشود.

با متغير تعهد ترك خدمت نقش ميانجي ايفا ميکند، تأييد ميشود. نهايتا  اين فرض پژوهش 

که متغير بدبيني سازماني در رابطه بين اين متغيرها با متغير احساس از خودبيگانگي نقش 

 ييد ميشود. ميانجي ايفا ميکند، تأ

(: متغير بدبيني سازماني در رابطه بين تفاوتهاي فردي، تجربيات کاري مثبت و 2فرضيه )
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 منفي و پيامدهاي رفتاري در وزارت ورزش و جوانان نقش واسطهاي دارد.

فرض پژوهش مبني بر اينکه متغير بدبيني سازماني در رابطه بين تفاوتهاي فردي، تجربيات  

پيامدهاي رفتاري در وزارت ورزش و جوانان نقش واسطهاي دارد، تأييد  کاري مثبت و منفي و

 درصد قابليت تعميم به جامعه آماري پژوهش را ندارد.  50نميشود و با اطمينان 

نتايج حاصل از مدل معادله ساختاري اثر غيرمستقيم متغيرهاي مستقل پژوهش بر پيامدهاي 

 :نگرشي و رفتاري در شکل زير خلاصه شده است

 
 : مدل معادله ساختاری اثر غیرمستقیم متغیرهای مستقل پژوهش بر پیامدهای نگرشی و رفتاری1شکل

 نتیجه گیری

عوامل تاثيرگذارکه در مدل دها بخش کيفي نشان دانتايج حاصل ازتجزيه و تحليل داده

مفهومي عنوان شده اند بر بدبيني سازماني تاثير داشتند و بدبيني به وجود آمده در سازمان 

منجر به پيامدهاي مهم نگرشي و رفتاري در سازمان بوده است. بدبيني سازماني منجر به عدم 

 اني منجر بهرضايت شغلي و تعهد سازماني گرديده است و همچنين افزايش بدبيني سازم

افزايش ترك خدمت کارکنان گرديده است و احساس از خود بيگانگي شغلي را افزايش داده 

است. تحليل هاي آماري نشان داده است که بدبيني سازماني پيامدهاي نگرشي مهمي در 

سازمان ايجاد مي کند . يافته ها همچنين نشان دادند که بدبيني سازماني و تاثيرات آن بر 

ي رفتاري نيز موجب کاهش عملکرد شغلي مي شود همچنين با بررسي نقش واسطه پيامدها

ايي بدبيني سازماني بين عوامل تاثير گذار بر بدبيني و پيامدهاي رفتاري به اين نتيجه دست 

يافت که بدبيني سازماني به عنوان يک نتيجه مهم در عملکرد شغلي کارکنان تاثير گذار است 
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 کاهش سيار ساده مي توانند عمکردشان راهبود نمي بخشد و افراد باما عملکرد شغلي را ب

ابطه خلاق کاري رکه بدبيني سازماني بر رفتار شهروندي و اها همچنين نشان دادنددهند. يافته

گستره اين يافته ها نشان دادکه بدبيني به عنوان نقش بنابراين تفسير يا د.معناداري نداشت

راد سازمان تاثير گذار باشد اما بر رفتار کارکنان تاثيري نداشته ميانجي مي تواند بر نگرش اف

 است در واقع بدبيني سازماني نگرش افراد راتغيير مي دهد امارفتار کارکنان را تغيير نمي دهد.
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