
 

 

  

  

  

  

  

  علل و پيامدهاي آن: بدبيني سازماني

  3، مجتبي كيايي2*، روح االله نوري1اكبر حسن پور

  يايدكتراي مديريت دولتي از دانشگاه علامه طباطب. 1

 دكتري مديريت رفتار سازماني دانشگاه تهراندوره دانشجوي . 2

  تحقيقات تهران مديريت دولتي واحد علوم و يدكتردوره دانشجوي . 3

  )8/3/88 :؛ تاريخ تصويب 14/12/87 :تاريخ دريافت(

  

  چكيده

كارآمدي و اثربخشي   بدبيني سازماني، يكي از موضوعات مهم رفتاري است كه بر عملكرد كاركنان و در نهايت بر

در . پـردازد  ها با ديگر مفـاهيم سـازماني مـي    اين مقاله به مفاهيم اصلي بدبيني سازماني و رابطه آن. باشد سازمان مؤثر مي

شناسي و منابع اسلامي مورد بررسـي قـرار گرفتـه، سـپس ضـمن تعريـف        ابتدا، مفهوم بدبيني از نگاه رويكردهاي روان

در ادامـه مـدلي در مـورد عوامـل     . شـود  رهاي تأثيرپذير پيامدهاي بدبيني در سازمان پرداخته ميبدبيني سازماني، به متغي

توانـد بـه درك بـدبيني     اي از متغيرهـا مـي   اين مدل از طريـق انتخـاب مجموعـه   . شود تأثيرگذار و پيامدهاي آن ارايه مي

توانـد   دبيني سازماني ويژگي ذاتي نيست، مـي در نهايت، نتايج حاكي از آن است، از آن جايي كه ب. سازماني كمك نمايد

  .ها مديريت شود به وسيله سازمان
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  مقدمه 

محدود كـردن  . بدبيني يكي از موضوعات رفتاري است كه اثرات مهمي بر سازمان دارد

شـود   ها و معايبي مـي  اني منجر به چشم پوشي از محروميتد بدبيني سازمتصورات در مور

بـدبيني سـازماني رفتارهـاي    . كننـد  مورد سازمان خود احساس و بيان ميكه افراد بدبين در 

اجزاي رفتاري بدبيني . كند دهاي سازماني مهمي دارند، مجسم مينهان و آشكاري را كه پيام

بـدبيني   يافتن اجزاي رفتاري و محـرك . ازماني نيز هستندسازماني مرتبط با ديگر مفاهيم س

تواند كمك شاياني در جهت كاهش  ها و ساير مفاهيم سازماني مي سازماني و ارتباط بين آن

مطالعات اندكي در زمينه بـدبيني در محـيط كـار و بررسـي سـوابق      . ها نمايد مانآن در ساز

  .اندمربوط به بدبيني پرداخته

عنـوان  » 3هـاي بـدبين   آمريكـايي «ر كتاب خود با نام د 1989در سال  2و ميرويس 1كانتر

اعتمـادي   اين كارگران علاوه بر بي. هستند درصد از كارگران آمريكايي بدبين 43كردند كه 

كـانتر و  ( شـود  كار با آنها عادلانـه برخـورد نمـي    نسبت به مديران اعتقاد داشتند كه در محيط

انتشـار ايـن كتـاب، مقـالات گونـاگوني در زمينـه بـدبيني         به دنبـال  .)181ص  ،1989ميرويس، 

ازمان كه در اين مقالات بيـان  برخي از علل بدبيني كاركنان نسبت به س. سازماني نوشته شد

سامرفيلد( سازي كوچك :اند شامل اين موارد هستند شده
4

تـر بـه    ، پرداخت بـيش )12ص ،1996، 

آندرسون( مديران
5

ريچرز، ونـوس و آسـتين  ( ت نشدهتغييرات مديري، )49، ص1996، 
6

و  )8 ، ص1997، 

كندر( رويكردهاي تيم
7

  .)32، ص1997، 

تواند در كنترل يا كاهش اثـرات منفـي ايـن     يل و پيامدهاي بدبيني سازماني ميدرك دلا

ادراك از  براي نمونـه، تفـاوت در قـدرت، كيفيـت روابـط و     . مفهوم به مديران ياري رساند

يافتن اين موضـوع كـه   . اند بر ميزان بدبيني سازماني اثرگذار باشدتو سيستم منابع انساني مي

گيري به مـديران كمـك    تواند در تصميم ا بدبيني سازماني مرتبط هستند، ميچه متغيرهايي ب

                                                                                                                                        
1. Kanter  
2. Mirvis 
3. The Cynical Americans 
4. Summerfield, J. 
5. Andersson 
6. Reichers, Wanous & Austin 
7. Condor 
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 تري هسـتند  وري پايين هند كه كاركنان بدبين داراي بهرهد ها نشان مي پژوهش .شاياني نمايد

ديـن، برنـدز و   ( رضايت شغلي و تعهـد سـازماني كمتـري دارنـد    ، )183، ص1989كانتر و ميرويس، (

داروادكار
1

ريچرز، ونـوس و  (تر است  احتمال مشاركت آنها در تغييرات سازماني كم ،)10، ص1998، 

پري مكس و مندي( تري برخوردارند و از روحيه پايين )8 ص ،1997آستين، 
2

  .)15 ص ،1986، 

ي در محـيط كـار پرداختـه و    به بررسـي بـدبين  ، مقاله حاضر ذكرشده مطالب با توجه به

ساز آن را بررسي و در نهايت، پيامـدهاي مختلـف    ؤثر و زمينهه تعريف، عوامل مضمن اراي

  .ه خواهد كردآن را اراي

 تعريف بدبيني

. اي از زندگي است كه از يونان باستان سرچشمه گرفته اسـت بدبيني طرز تفكر و شيوه

برخـي معتقدنـد   . از كجا آمده است، شك و ترديد وجود دارد 3در مورد اين كه واژه بدبيني

4كيون"كه واژه بدبيني از 
آمده است و بـدبينان را بـه سـگي     »سگ«لغتي يوناني به معناي  "

» 5پـارس كـردن  «بينند، شروع به  عقايد خود نمي كند كه هرگاه رفتاري را مطابق با شبيه ميت

كه ) نشهري در نزديكي آت(» 6سينوسارجز« ني ازديگر معتقدند كه واژه بدبيبرخي . كنند مي

ماك( آمده است ،جا تأسيس شد اولين مدرسه بدبينان در آن
7

  .)119، ص 1993، 

كند كه منافع فردي را به  هاي افرادي را توصيف مي ه بدبيني ديدگاهواژ 8در فرهنگ عامه

و فضـيلت انسـاني   دانند و به خلوص نيت،  اصلي انگيزش رفتارهاي انساني مي عنوان عامل

  .هاي انساني اعتقادي ندارند نوع دوستي به عنوان انگيزاننده

فـردي كـه قيمـت    ": كند تعريف خود از افراد بدبين را اين گونه عنوان مي 9اسكار ويلد

10.داند داند، ولي ارزش هيچ چيز را نمي همه چيز را مي
"  

                                                                                                                                        
1. Dean, Brandes & Dharwadkar 

2  . Premeaux & Mondy 

3. Cynicism  
4. Kyon  
5. Bark  
6. Cynisarges  
7. Mack  
8. Popular culture  
9. Oscar Wilde  
10. "A man who knows the price of everything and the value of nothing."  
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حـالتي كـه   " :شده استگونه تعريف  انگليسي آكسفورد نيز بدبيني اين فرهنگ لغتدر 

  ".شود در صداقت و خوبي دروغ پنداشته ميهاي انسان  در آن اعمال و انگيزه

  شناسي در مورد بدبيني رويكردهاي روان

هـا   تفاوت) 1(در جدول . ني وجود داردشناسي در زمينه بدبي رويكردهاي گوناگون روان

بسـياري از  . ورده شـده اسـت  شناختي از بدبيني آ هاي بين ادراكات گوناگون روان و شباهت

هـاي شخصـيتي پايـدار     مـورد بـدبيني، آن را يكـي از ويژگـي    شناسي در  رويكردهاي روان

: گـردد كـه   نـد كـه بـدبيني در افـرادي آشـكار مـي      كن يان ميبرخي از نويسندگان ب. دانند مي

سـؤال  هاي ديگران را مـورد   بينند، انگيزه لب، خودپسند و غيرقابل اعتماد ميديگران را متق"

ه كننـد  اعتماد هستند، حالت دشمني و كسـل  د، در روابط خود محافظه كار و بيدهن قرار مي

بـا  . "گـر نيسـتند   داشته باشند، متنفرنـد و يـاري   اي ها خواسته دارند، از اين كه ديگران از آن

و طبيعي يك انسان است و  وجود بار منفي معنايي، بدبيني به عنوان يكي از ابعاد شخصيتي

كاستا، زوندرمن، مك كرا و ويليامز( گردد بر نمي 1شناسي شناسي روان سيببه آ
2

  .)283، ص1986، 

توان به ديگـران   اعتقاد دارند كه نمي" :معتقدند كه افراد بدبين) 1987(» 3اوهير و كادي«

سط فردي بايد در خـود او  اعتماد كرد، مردم فاسد هستند و دلايل اصلي خواستن چيزي تو

شناسـي كـه در    ديشه آنان نسبت به بدبيني نسبت به برخي رويكردهاي روانان ."حفظ شود

يابي بـه اهـداف خـود بـه روش      ها افراد بدبين بر اساس خواسته خود و به منظور دست آن

در مقابـل، بسـياري از رويكردهـاي    . گذاشـتند، متفـاوت اسـت    ماكياولي بر ديگران اثر مـي 

تر بـا   تر سرو كار دارند و بيش ي بر روي ديگران كمشناسي در مورد بدبيني، با اثرگذار روان

  .)282، ص1987اوهير و كادي، ( مرتبط هستند ،اعتقاداتي كه يك فرد نسبت به ديگران دارد
  تعريف  صاحبنظران

  )1993( 4گراهام

در / هاي ديگران را مورد سؤال قرار دادن انگيزه/ ديگران را متقلب، خودپسند و غيرقابل اعتماد ديدن

متنفر از اين كه ديگران / حالت خصمانه و كسل كننده  داشتن/ اعتماد بودن كار و بي ابط محافظهرو

  .رفتار دوستانه و كمك كننده نداشتن/ ها داشته باشند اي از آن خواسته

  )1954(كوك و مدلي 
 ديگران را غير قابل اعتماد، دروغگو، نادرست و سست/ دشمني داشتن نسبت به ديگران: بدبيني

  .پنداشتن

                                                                                                                                        
1. Psychopathological  
2. Costa., Zonderman, McCrae & Williams  
3. Ohair and Cody  
4. Graham  
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  تعريف  صاحبنظران

 1گرين گلاس و جالكانن

  )209ص) (1989(

خصومت بدبينانه به عنوان افزايش عدم اعتماد نسبت به ديگران و فشار رواني بالاتر تعريف شده 

  .است

بيرفوت، دوج، پترسون، 

  )1989( 2دالستروم، ويليامز
  .كند باز و خودخواه تصور مي ديد منفي انسان كه ديگران را ناشايسته، نيرنگ

كاستا، زوندرمن، مك كرا، 

  )1986(ويليامز 
  ديدگاه منفي داشتن نسبت به طبيعت انسان

  )1987(اوهير و كدي 
افراد بدبين اعتقاد دارند كه نمي توان به ديگران اعتماد كرد، انسان ها تباهكار هستند و دلايل اصلي 

  .خواستن چيزي را بايد در خود حفظ كنند

  شناختي در مورد بدبيني انمقايسه تعاريف رو: 1جدول 

  

اعتمادي نسبت به مردم و اعتقاد به ايـن   شناختي از بدبيني، بي تر تعاريف روان پس بيش

كوك «. گيرد كه ديگران خودخواه هستند و ارزش اعتماد و تكيه كردن را ندارند را در بر مي

4خصومت"مفهوم ) 1954(» 3و مدلي
، 1954ك و مـدلي،  كو( اند را در مورد بدبيني عنوان كرده "

  .اعتقادات موجود در رويكردهاي گوناگون بدبيني ارايه شده است) 2(در جدول . )414ص 

شناختي در زمينه بدبيني بر روي اعتقاداتي كه فـرد نسـبت بـه     تر رويكردهاي روان بيش

ديگران متقلـب هسـتند، صـادق نيسـتند،     : اين اعتقادات شامل. كنند ، تمركز ميديگران دارد

بيرفـوت،  ( كار و خودخواه هستند ، ديگران نالايق، فريب)415همان، ص ( ئن و تنبل هستندنامطم

داج، پترسون، دالستروم و ويليـامز 
5

كاسـتا، زونـدرمن، مـك كـرا و     (، ديگران بلندنظر نيستند )46، ص1989، 

نيسـتند، نادرسـت هسـتند و افـراد     و در نهايت، ديگران قابـل اعتمـاد    )283، ص 1986ويليامز، 

  .)282، ص 1987اوهير و كادي، ( بايست دلايل خواستن چيزي را در خود نگه دارند مي
  اعتقادات  پژوهشگران

وانوس، ريچرز و آستين 

  )1994و1995(
  .مؤسسات مشاور در زمينه تغييرات سازماني نالايق و كاهل هستند

 6وينس، بروكس و تسلوك

)1996(  

و تغيير، به احتمال زياد  ها در جهت بهبود لاشت. اند از آنچه هست بهتر باشدتو شرايط مي

مديران، (ل خارجي است كارهاي تغييري مربوط به مساي شكست راه. خورند شكست مي

  ).همكاران، نقص در فناوري، ذات انسان

                                                                                                                                        
1. Greenglass & Julkunen  
2. Barefoot, Dodge, Peterson, Dahlstrom, Williams  
3. Cook and Medly  
4. Hostility  
5. Barefoot, Dodge, Peterson, Dahlstrom &Williams  
6. Vance, Brooks & Tesluk  
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  اعتقادات  پژوهشگران

  )1989( كانتر و ميرويس
و آينده مؤسسات، صاحبان مقام انتظارات بالا از خود يا ديگران كه منجر به انتظارات از جامعه، 

  .گردد مي

  .عدم اعتماد يك فرد، گروه، مكتب فكري، انجمن اجتماعي يا مؤسسه  )1996(آندرسون و بيت من 

  .شود سازماني و روابط موجود ايجاد مي اعتقاد به اين كه دانش به وسيله حفظ ساختار  )1977( گلدير، فرنس و ريتي

  مقايسه رويكردهاي گوناگون بدبيني: 2 جدول

  علل آن از ديدگاه اسلام  و بدبيني

گـذارد،   آمدهاي ويرانگري برجاي مـي  گيرد و پي افكار منفي فرد سرچشمه مي ازبدبيني 

ني بياز بـد را آشـكارا مسـلمانان    )ع(بيـت   هـاي اهـل   ر، در قرآن كريم و روايتازاين رهگذ

اني قرار دين مقدس اسلام، اصل را در رفتار با مردم، بر خوش گم كه اند، چنان برحذر داشته

جا درباره ديگران، نوعي تحقير شخصيت آنهاست و به پيوندهاي  ني بيبيداده است؛ زيرا بد

  .زند اجتماعي نيز آسيب جدي مي

  از نگاه منابع اسلامي نيبيهاي بد ريشه

شيطان، دشمن قسم خورده و آشـكار انسـان اسـت كـه خداونـد در      : وسوسه شيطان. 1

هـا خواسـته اسـت، فريـب      هاي او تأكيد كرده و از انسان قرآن بارها به دوري از آن و گفته

هاي آشكار، چيز ديگـري در پـي نخواهـد     جز پيامدهاي منفي و زيان كه شيطان را نخورند

  .داشت

يكـي از   .ني بـه افـراد، شـايعه پراكنـي ضـد آنهاسـت      بيهاي بـد  يكي از ريشه :شايعه. 2

  :1آمده است» افْك«هاي اين كار ناپسند، در قرآن كريم در داستان  نمونه

هاي خود چيزي را كه به آن  گرفتيد و با زبان را از زبان يكديگر مي] بهتان[گاه كه آن  آن

حـال آنكـه نـزد    . پنداشـتيد  گفتيد و اين كار را ساده مي مي) از روي بدگماني(علم نداشتيد، 

  .خدا بس بزرگ بوده است

  .شوند مي بينن شايعه، به ديگران بدتنها افراد زودباور و شتاب زده، با پذيرفتدر واقع 

از ايـن رهگـذر،   . پذيرد نشين خود اثر مي انسان، خواه ناخواه از هم: نشيني با بدان هم. 3

نشـيني بـا    نشيني با خوبان و پرهيـز از هـم   ديني دستورهاي فراواني درباره همهاي  در آموزه

                                                                                                                                        
  )١٥ ،نور( »ميعظ   ناً وهو عند اللّهيعلْم وتحسبونه هس لَکُم بِه يإِذْ تلَقَّونه بِأَلْسِنتکُم وتقُولُونَ بِأَفْواهکُم ما لَ« .1
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نشيني با اهـل   اي همه زيان درباره يكي از )ع(براي نمونه، از حضرت علي . بدان آمده است

  1:شر آمده است

  .)149، ص 1387مكارم شيرازي، ( شود ني با بدان، سبب بدگماني به خوبان ميينش هم

  :2كه فرمود شدهنيز نقل  )ع(از امام صادق 

  .)87 ، ص1371نراقي، ( شود ني كند، از آنها ميينش كسي كه با اهل شك هم

اي  گاهي رفتارهاي انسـان در جامعـه، بـه گونـه    : خود را در معرض تهمت قرار دادن. 4

مـا را از انجـام    )ع(از اين رو، اهل بيـت  . ني ديگران را درباره او به دنبال داردبياست كه بد

آمد با برخي افراد كـه چهـره    و براي نمونه، گاهي رفت. اند دادن چنين رفتارهايي نهي كرده

ن بيشخص، بـد  نسبت بهديگران كه شود  اي ميان جامعه ندارند، سبب مي پذيرفته و شايسته

  :3فرمايد مي )ع(حضرت علي  .شوند و او را نيز مانند آنان بدانند

د كسـاني را كـه بـه او بـدگمان     يدهد، نبا گاه تهمت قرار مييش را در جايكسي كه خو

  .)423تا، ص  عاملي، بي حر( شدند، سرزنش كند

گران پرورش فراد ترسو بيش از ديهاي باطل، در ا افكار و خيال: ترس و ضعف نفس. 5

اهميـت؛ بـزرگ و خطرنـاك جلـوه      گونه افراد، برخي امور سطحي و بي از نگاه اين. يابد مي

كند، ديگران  براي نمونه، شخص ترسو گاه گمان مي. شود ني در آنان ميبيكند و عامل بد مي

اموالش را ببرند، از  خواهند او را فريب دهند، كشند؛ مي براي نابودي يا به ضرر او نقشه مي

دليـل، چيـزي نيسـت، جـز      هاي ناروا و بـي  در واقع، عامل همه اين گمان. او بدگويي كنند

  .ضعف نفس و ترس

پندارد كه بـا احسـان و    بخيل، مي. آمدهاي منفي بسياري دارد بخل، پي: بخل ورزيدن. 6

ي رزاق و ايـن كـار او، بـدگماني بـه خـدا     . شـود  اش قطـع مـي   كمك به نيازمنـدان، روزي 

بخل ورزيدن به آنچه در دست انسـان  : 4فرمايد مي )ع(علي امام . دهنده جهانيان است روزي

  .)149، ص 1387مكارم شيرازي، ( ماني به خداوند استاست بدگ

                                                                                                                                        
١. »بِالاَخ رِثُ سوءَ الظَّنورارِ تةُ الاَْشجالَساريم«.  
٢  .»اهلَ الر جالس نمريم ويبِ فَهب«.  

  .»ه الظَّنلُومن من اَساءَ بيمن وضع نفْسه مواضع التهمة فَلا «. ٣
  .»البخلُ بِالموجود سوءُ الظَّنِ بالمعبود«. ٤
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بـه  نسـبت  هـا   ني انسـان بييي و نفاق، يكي ديگر از عوامل بددو رو: دو رويي و نفاق. 7

در نتيجـه، هميشـه در شـك و    . پندارد خود مي انندم فرد دورو ديگران را نيز. يكديگر است

شود، مردم  ني منافق به ديگران ميبيافزون بر اين، نفاق نه تنها سبب بد. برد ترديد به سر مي

كننـد و   منافقان را به راحتي باور مـي  سخنان برخي از مردم. سازد ن ميبيرا نيز به يكديگر بد

  .شوند ن ميبيبد گناه به اشخاص پاك و بي

  از ديدگاه اسلام هاي روا نيبيبد

ن بـي هاي ديني، اصل بر آن است كه افراد جامعه بـه يكـديگر خـوش     اگر چه در آموزه

انـد و ايـن نيـز بـه      ني نيز سفارش كردهبيباشند، در برخي از موارد ما را به پرهيز از خوش 

ني در مـوارد  يباز ايـن رو، بـد  . دليل روح تعادلي است كه در اسلام و احكام آن وجود دارد

  :و حكم عقل، روا دانسته شده است )ع(هاي ائمه معصوم  زير بنا بر روايت

هاي قرآن، نفس آدمـي همـواره او را بـه بـدي فرمـان       بر آيهبنا: ني به نفس امارهبيبد. 1

در تأييـد  . پس روا و ضروري است كه انسان به نفس اماره خويشتن بدگمان باشد. دهد مي

  :1فرمايد مي )ع(اين سخن، امام علي 

كنـد،   صـبح نمـي  ) شـبي را (كند و  شب نمي) روزي را(بدانيد اي بندگان خدا كه مؤمن 

  .ن استبيمگر آنكه به نفس خود، بد

دشـمنان اسـلام و منافقـان، در هـيچ دوره و     : بـه دشـمنان و منافقـان   بيني نسـبت  بد. 2

كام ارزشمند آن دسـت  هاي اسلام و مبارزه با دين اسلام و اح شرايطي، از سست كردن پايه

ني به آنان، روا، ضروري و عامل پايداري دين و رشد بيونه وضعيت بدگ در اين. اند برنداشته

 )ع(در اين باره، امـام علـي   . هاي آنان است و كمال جامعه اسلامي در برابر خطرها و توطئه

مـواره  دهد كـه پـس از صـلح بـا دشـمن، ه      اي به مالك اشتر، والي مصر دستور مي در نامه

محكم كار و : 2فرمايد سپس مي. گير نشود آميز او غافل هاي خيانت مراقب او باشد تا با نقشه

  .تياط باش و به راه خوش گماني مروبا اح

                                                                                                                                        
  .»صبِح الاّ و نفْسه ظَنونٌ عندهيُمسی و لا يانَّ الْمؤمن لا    اعلَموا عباد اللّه«. ١
٢ .»الظَّن نسک حفی ذل هِمات و مالحَز ذفَخ«.  
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اسلام پيروانش را هنگام چيـره شـدن فسـاد و فتنـه، بـا      : ني در زمان فساد و فتنهبيبد. 3

از جملـه آن  . حفـظ كـرده اسـت    كارهايي مناسب، از خطر سـقوط و تبـاهي   نشان دادن راه

ني بيبد. به افراد جامعه استجا  بيني بي آميز با مردم و پرهيز از خوش كارها، رفتار احتياط راه

امام علي . دارد انگيز باز مي هاي فتنه در چنين شرايطي، انسان را از گرفتار آمدن در دام انسان

  :1فرمايد در اين باره مي )ع(

انديشـي   ، هرگونه خوش بيني، سـاده ر روزگار و مردم چيره شداراستي بهرگاه فساد و ن

  .)88، ص 1371، ينراق( .است

  بدبيني سازماني

گـروه   تعـاريف ايـن  . انـد  مورد بدبيني سازماني ارايـه داده  محققان سازماني تعاريفي در

ايـن  . هاي بدبينانه در مورد آينده و نااميدي از ديگـران يـا خـود اسـت     عموما شامل انديشه

 »و همكـاران  2گلـدنر « البتـه . شـود  ريزي مـي  بر اساس رفتارها يا انتظار پايه تر يكرد بيشرو

گلدنر، ريتي و فرنس( داند شناسي مي ريشه اين موضوع را جامعه) 1977(
3

به ) 3(جدول . )1977، 

  .مقايسه اين مفاهيم پرداخته است

ايجاد تصويري دقيـق  توانند به  ها به عنوان چارچوبي هستند كه مي در اين بخش نگرش

. كنـيم  هـا آغـاز مـي    ين قسمت را با بررسي اجمالي نگـرش ا. از بدبيني سازماني كمك كنند

ورد بررسـي  انـد، م ـ  كه به اجزاي مختلف نگرش پرداخته هاي نظري گوناگون سپس ديدگاه

  .گردد ريفي از بدبيني سازماني ارايه ميتع ،در نهايت. گيرند قرار مي

 براي نمونه. اي طولاني دارد ه سازمان در ادبيات سازمان سابقهها نسبت ب بررسي نگرش

هـايي را در   اند كه افراد همواره نگرش ن كردهبيا )77، ص 1992(» 4تابيت من، ساكانو و فوجي«

  .به همراه خود دارندها  مورد سازمان

                                                                                                                                        
  .»ی الزمان و اَهله فَاَحسن الرجلُ الظَّن بِرجلٍ فَقَد غَرراذَا استولَی الفَساد علَ«. ١

2. Goldner  
3. Ritti & Ference  
4. Bateman, Sakano & Fujita  
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 ـ گرايشي روان": نگرش عبارت است از ه شناختي كه با ارزيابي يك موجوديت خاص ب

ايگلي و چايكن( شود مطلوب يا نامطلوب بيان ميصورت 
1

هـا نيـاز بـه     نگـرش . ")41، ص1993، 

  .واكنشي سنجشي در مورد يك موضوع خاص دارند

هاي ادراكي يا  واكنش. دراك موضوع استهاي سنجشي در نگرش، ا يك نوع از واكنش

ايـن  . نـد كن د بـين موضـوع و تفسـير آن ايجـاد مـي     اعتقادات شامل روابطي هستند كه افـرا 

  .ي، خنثي و يا به شدت مثبت باشندتوانند به شدت منف اعتقادات مي
  اهداف  چارچوب تئوريك  تعريف  نظران صاحب

اوكونل، هولزمن و 

  )1986( 2آرماندي
عدم اعتماد توأم يا بي احترامي به : بدبيني سازماني

  .سازمان
  )1975(مرتون 

زمان هدف سا

بدبيني سازماني 

  .گيرند قرار مي

  3س، ريچرز و آستينوانو

  )1994 و1995(

حالتي است كه منجر به شك كردن به : بدبيني سازماني

گردد و بر اساس اين  موفقيت تغييرات در سازمان مي

اعتقاد كه مؤسسات مشاور ناشايسته،كاهل و يا هر دو 

ست كه رفتاري يادگرفته شده ا .گيرد هستند صورت مي

گردد و  تغيير مي ه در موردمنجر به ايجاد ديدي بدبينان

ول براي ؤموجب فقدان انگيزه يا توانايي در افراد مس

  .گردد انجام مؤثر تغيير مي

، وروم(تئوري انتظار 

و تئوري ) 1964

جونز و (نسبت 

  )1955، ديويس

تلاش در جهت 

  تغييرات

وينس، بروكس و تسلوك 

)1996(  

ل حل شدني در ياعتقاد به اين كه مسا: بدبيني سازماني

ج از كنترل افراد ار به خاطر عواملي كه خارمحيط ك

ل مربوط به محيط كار به يمسا. اند هستند، حل نشدني

ل شدني هستند، اما به خاطر صورت تئوريك ح

  .شوند هاي موجود در سيستم حل نمي كاستي

برگرفته از تئوري 

  انتظار

تلاش در جهت 

  تغييرات سازماني

آندرسون و بيت من 

)1997(  

نگرشي عمومي و مشخص است كه : نبدبيني كاركنا

نااميدي و احساسات منفي به همراه عدم اعتماد در يك 

. كند من اجتماعي يا مؤسسه ايجاد ميفرد، گروه و انج

تواند شامل مديران اجرايي كار و يا محيط  چنين مي هم

  .كار نيز باشد

  ها برگرفته از نگرش
سازمان ها و 

  مديران اجرايي

  )1989(كانتر و ميرويس 

ايجاد انتظارات غيرواقعي از خود ) 1: بدبيني نياز دارد به 

ت، صاحبان از جامعه، مؤسسا انتظاراتيا ديگران كه به 

تجربه ناكامي در خود و ) 2. شود مقام و آينده تبديل مي

  خيالات باطل) 3. ديگران

برگرفته از تئوري 

  انتظار

انتظارات دست 

نيافته خود يا 

  جامعه

يتي گلدنر، فرنس، ر

)1977(  

دهد  ر اين اصل قرار ميدانشي كه مبنا را ب: دانش بدبينانه

بايست در جهت  ماني ميهاي ساز ها و رويه كه فعاليت
  سازمان  "مرتون"برگرفته از 

                                                                                                                                        
1. Eagly & Chaiken 
2. Oconnell, Molzman & Armandi  
3. Wanous, Reichers & Austin  
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  اهداف  چارچوب تئوريك  تعريف  نظران صاحب

حفظ مشروعيت قدرت موجود يا حفظ ساختار سازماني 

  .حركت كند

  مقايسه مفاهيم مربوط به بدبيني سازماني: 3جدول 

  

هاي سنجشي كه ما براي ايجاد نگرش در مـورد يـك موضـوع داريـم،      نوع دوم واكنش

1تجربه نتيجه"
احساسات، حالات، هيجانات و حتـي دسـتگاه عصـبي خودكـار، در     . است "

فراد زماني كه يك بچه گربه تر ا براي نمونه، بيش. واكنش نسبت به يك موضوع تأثير دارند

حسـاس  ا ،شـوند  كه با يك مار مواجـه مـي   د و زمانيكنن ، احساس خوبي پيدا ميبينند را مي

  .دهد ها دست مي ترس و وحشت به آن

هـاي   واكـنش . سنجشي در نگـرش رفتـار ماسـت   هاي  ، نوعي ديگر از واكنشدر نهايت

در واقـع رفتـار مـا    . دهنـد  ر بيرونـي و آشـكار خـود را نشـان مـي     رفتاري به صورت رفتـا 

  .ماي يزهايي است كه مثبت ارزيابي كردهدهنده چ نشان

بـه  نگرش منفي نسبت : توان بدبيني سازماني را اين گونه تعريف كرد پس در نهايت مي

  :گيرد سازمان كه سه بخش را در بر مي

  .اعتقاد به اين كه سازمان داراي عيب است .1

  .گيري منفي نسبت به سازمان نتيجه. 2

  .ميز نسبت به سازمان متناسب با  اعتقاد و نتيجهآ رفتاري توهين. 3

ن مفهوم از بدبيني چند بعدي است و هر سه بخـش ادراك، نتيجـه و رفتـار را در بـر     اي

  .گيرد مي

شود و سپس مدل پيشنهادي  ني پرداخته ميدر ادامه به بررسي مقدمات و پيامدهاي بدبي

  .گردد ماني و پيامدهاي آن است ارايه ميثر بر بدبيني سازؤكه شامل عوامل م

  اي بدبيني در سازمانپذير و پيامدهمتغيرهاي تأثير

توان نقاط اشتراكي بين آنهـا   ون در زمينه بدبيني در سازمان ميبا مقايسه مطالعات گوناگ

 ـ بيات سازماني به همبستگيدر اد. پيدا كرد هـاي شـغلي و    ين بـدبيني، نگـرش  هاي موجود ب

                                                                                                                                        
1. Experience of affect 



  فرهنگ مديريت  ���� 130

 

 

لـوب  دهد تا بتواند در تسهيل تغييرات سازماني يـا انجـام رفتارهـاي مط    احتمالي كه فرد مي

از نظر رفتاري، موضـوعات مـرتبط بـا    . سازماني ايفاي نقش نمايد، توجه خاصي شده است

هـا   هـا و افـزايش اعتراضـات آن    كنان در فعاليتبدبيني سازماني منجر به عدم مشاركت كار

بيني در سـازمان مـورد نظـر    متغيرهايي كه در مطالعات در زمينه بد) 4(در جدول . گردد مي

  .اند وان شدهگيرند، عن قرار مي
  پيامدها  متغيرهاي تأثيرپذير  نوع مطالعه  نظران صاحب

وانوس، ريچرز و 

  )1994( آستين
  كارگران توليدي: تجربي

  ) -(رضايت شغلي 

  ) - (تعهد سازماني

  (+)تأثيرات منفي 

كاركنان حقوق بگير نسبت به كاركنان 

  .تر بودند ساعتي بدبين

انگيزه تلاش در 

جهت تغييرات 

)35/0-(  

ينس، بروكس و و

  )1996(تسلوك 
  بخش انتقال كارگران: تجربي

هاي كاركنان در زمينه  رابطه منفي با نگرش

مشاركت، تعهد، حس خوب بودن، رضايت 

  شغلي و خدمت به مشتري

تر در  مشاركت كم

 - 24/0(ها  فعاليت

=r(  

نوشتن ايرادات 

  تر بيش

)21/0  =r(  

آندرسون و بيت من 

)1997(  

 68ركنان مطالعه تصادفي كا

  سازمان

بدبيني در مورد كار و سازمان به طور كلي، 

تر انجام رفتارهاي مطلوب  احتمال كم

هاي نامطلوب  تر خواسته سازماني، تحمل كم

  .سرپرست

  

  متغيرها در مطالعات در زمينه بدبيني در سازمان: 4جدول 

  

  ثر بر بدبيني سازماني و پيامدهاي آنؤمدل پيشنهادي عوامل م

تـوان آنهـا را    ازماني ارتباط داشته باشند كه ميي زيادي ممكن است با بدبيني سمتغيرها

هاي شـغلي، تبـادلات اجتمـاعي و ادراك كاركنـان از سيسـتم       ويژگي: در سه گروه قرار داد

چنـين بـدبيني سـازماني     هـم . هر يك از اين گروه ها شـامل اجزايـي هسـتند   . منابع انساني

كـه ايـن پيامـدها تحـت عنـوان       گرشي خاصي داشـته باشـد  تواند پيامدهاي رفتاري و ن مي

ؤثر بـر  مـدل پيشـنهادي عوامـل م ـ   ) 1(شكل . هاي رفتاري و نگرشي مطرح هستند خروجي

لازم به ذكر است كه اين براساس كنكـاش  . دهد هاي آن را نشان مي بدبيني سازماني و پيامد

  .ادبيات موضوع استخراج، تنظيم و ارايه شده است
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ادراك از سيستم 

  منابع انساني

  

تبادلات 

  اجتماعي

  قدرت شخصي كمتر

  تغيير در شغل

  شبكه ( ارتباطات قوي محدود

  )اجتماعي قوي و محدود

  ـ روابط كمتر بين سرپرست

  زيردست 

  اعتماد كمتر به مديران ارشد

  حمايت سازماني ادارك شده

  پايين 

 اي رويه عدالتي احساس بي

  عملكرد در ارزيابي

اي  رويه عدالتي  احساس بي

  ارتقا  در

 در اي رويه عدالتي احساس بي

  جبران خدمات

  

بدبيني 

  سازماني

  تعهد سازماني پايين

  كاهش مشاركت كاركنان

شهروند  كاهش رفتارهاي

  رضايت شغلي پايين

  

  هاي شغل گيژوي

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
  ثر بر بدبيني سازماني و پيامدهاي آنؤمدل پيشنهادي عوامل م: 1شكل 

  

  هاي شغلي ـ ويژگي الف

هـاي   هاي شغلي يك فرد بر روي بدبيني سازماني آن فـرد متغيـر   در بررسي تأثير ويژگي

  :زير قابل تعمق است

 اي طولاني در تئـوري سـازماني  قدرت و وجهه سياسي سابقه: تر كم قدرت شخصيـ 1

آليسون( دارد
1

؛ پتي گرو80، ص 1971، 
2

؛ آلن، مديسون، پورتت، رن ويك و مـايز 23، ص 1973، 
3

، ص 1979، 

                                                                                                                                        
1. Allison  
2. Pettigrew  
3. Allen, Madison, Portet, Renwick & Mayes  
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؛ پفر77
1

؛ آيزنهارت و بورگويس85، ص 1981، 
2

؛ نوت31، ص 1988، 
3

هـا نشـان    پـژوهش . )4، ص 1993، 

ي تـر  تري در شغل خـود دارنـد، احتمـال بـيش     قدرت كم ،كنند ، افرادي كه فكر ميدهند مي

يـابي بـه    تر به منابع و عدم دسـت  دسترسي كم. وجود دارد كه دچار بدبيني سازماني گردند

. گـردد  بردن تماميت سازمان توسط اعضا ميها منجر به زير سؤال  گيري اطلاعات در تصميم

هاي كـاري   ت و افراد را كنترل كنند، برنامهيابي به اطلاعا توانند دست افراد داراي قدرت مي

خارج سـازمان دسترسـي    يمات نقش داشته باشند، به متخصصانريزي كنند، در تصم را پايه

  .)86، ص 1981پفر، ( داشته باشند و در ائتلافات شركت نمايند

هايي در سطوح افراد از لحاظ قدرت وجـود دارد   توان عنوان كرد كه تفاوت بنابراين مي

ه افـرادي كـه داراي قـدرت    بـه ويـژ  . هاي آنان نسبت به سازمان نقش دارنـد  كه در نگرش

  .تري وجود دارد كه به سازمان بدبين شوند احتمال بيش ،تري هستند كم

اي تغييـر در جهـت   تغيير در شغل اشاره به كوشش دايمي سازمان بر: تغيير در شغل. 2

هاسـت و عنـوان    ن ديدگاه برخاسته از تئوري سيسـتم اي. هاي محيطي دارد تطبيق با خواسته

هـاي محيطـي كـه اغلـب متغيـر و      ها بايد در راستاي انطباق بـا خواسـته   نكند كه سازما مي

تـر دچـار    معمـولا افـرادي كـه بـيش    . ناپايدار هستند در ساختار خود تغييراتي ايجاد نمايند

  :دلايل اين امر عبارتند از. بود تر خواهند شوند، بدبين تغييرات شغلي مي

دارند كه قربانيان تغييـرات سـازماني    كه، بسياري از كاركنان اين احساس را نخست اين

ادعاهـاي غيرواقعـي از    ،دوم، طرفداران تغييـرات سـازماني ممكـن اسـت    . نادرست هستند

. ارايه دهند و انتظاراتي فراتر از آن چه اتفاق خواهد افتـاد ايجـاد نماينـد   را مزاياي تغييرات 

توانـد   اين امـر مـي  (ود سوم، ممكن است دلايل تغييرات به طور كامل براي كاركنان باز نش

گردد كه در كاركنان اين احساس ايجاد شود كـه   و موجب مي) عمدي و يا غيرعمدي باشد

  .)11، ص 1997وانوس، ريچرز و آستين، ( موقعيت خود را از دست خواهند داد

                                                                                                                                        
1. Pfeffer  
2. Eisenhardt & Bourgeois  
3. Nutt  
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  تبادلات اجتماعي ب ـ

و شـامل   پـردازد  ، ميتبادلات اجتماعي در واقع به توصيف تعاملاتي كه با ديگران داريم

  :هاي زير استمتغير

رتباطـات بـين افـراد    ا: 1)شبكه اجتمـاعي قـوي و محـدود   (ارتباطات قوي و محدود  .1

چـه   بـرخلاف آن . هاي اجتماعي دارد بر چگونگي پخش اطلاعات بين گروه تأثيري مستقيم

دليل اين امر آن است كـه  . كند طات قوي پخش اطلاعات را محدود ميارتبا ،شود تصور مي

عات خاص و تكراري مدام يك سري اطلا ،در يك گروه افرادي با روابط قوي هستند وقتي

كند كـه اطلاعـات    وابط ضعيف اين امكان را فراهم مياما ر. شود ها رد و بدل مي در بين آن

افرادي كه روابط خود را محدود به گـروه خـود   . )11همان، ص ( جديد در گروه منتشر گردد

ه در خـارج از  مـدهايي ك ـ آ بـه نـدرت از پـيش    ،كننـد  مـي ) دارندكه با هم ارتباطات قوي (

كساني كه روابط خارج گروهي  ،از سوي ديگر. شوند پيوندد، آگاه مي گروهشان به وقوع مي

تري با خارج از  هايي كه روابط كم نند به اطلاعات بهتري نسبت به آنتوا تري دارند، مي بيش

شـود تـا آنـان از منطـق      اطلاعـات منجـر مـي    ايـن . پيدا كنند گروه كاري خود دارند دست

تصميمات و فرآيندهاي كاري آگاهي يابند كه ايـن امـر در جلـوگيري از بـدبيني سـازماني      

  .نقش به سزايي دارد

عضـو  الگـوي   ر ـ  سال گذشته تئوري رهب 25در  :تر سرپرست ـ زيردست  روابط كم. 2

ـ   بر اسـاس تئـوري رهبـر   . زيردست بوده استفكري مهمي براي درك روابط سرپرست ـ  

پيوندد كه رهبران و پيروان در روابـط   اثربخش رهبري هنگامي به وقوع مي ضو فرآيندهايع

گـران و  «. حاصل از اين روابط دسـت يابنـد   به مزاياي ،به حد بلوغ برسند و به اين ترتيب

، رنـد افرادي كه روابط كاري بهتري با سرپرسـتان خـود دا  كه كنند  عنوان مي) 1991(» 2بين

هـاي مهـم    دسـت يابنـد و در وظـايف و مسـؤوليت     توانند به منابع و اطلاعات بيشتري مي

تري وجود دارد كه اين افراد برداشت  بنابراين احتمال كم. گيرند تر مورد اعتماد قرار مي بيش

  .نادرست از تصميمات و تغييرات سازماني داشته باشند

                                                                                                                                        
1. Strength of weak ties  
2. Graen & Bein  



  فرهنگ مديريت  ���� 134

 

 

توانند به سرپرست ارشد خود اعتماد  ي كه نميكاركنان: 1دبه مقامات ارش تر كم اعتماد. 3

هـاي آن را مـورد    ها و فعاليـت  جود دارد كه آينده سازمان، سياستتري و كنند، احتمال بيش

فقـدان اعتمـاد   . رار گيرنـد سؤال قرار دهند و از لحاظ نگرشي و رفتاري در مقابل سازمان ق

  .دهدي كارمند با سازمان را كاهش تواند ميزان همكار كافي مي

حمايـت سـازماني ادراك شـده، مفهـومي نسـبتا      : پايين حمايت سازماني ادراك شده .4

بـر اسـاس تئـوري تبـادلات اجتمـاعي آيـزن برگـر،        . جديد در مطالعـات سـازماني اسـت   

ين كه آيا سازمان بـراي همكـاري   كاركنان در مورد ا) 1986( 2هانتينگتون، هاچيسون و سوا

ها دارد يا خيـر اعتقـاداتي در خـود بـه      ه خوب بودن آنقايل است و توجهي بها ارزش  آن

رهبر كـه در آن يـك   و ـ  بر خلاف تبادلات عض. دهند آورند و آن را عموميت مي وجود مي

سـازمان را   جا كيفيـت مبادلـه بـا    كند، در اين ابط خود با سرپرست را ارزيابي ميكارمند رو

سـازماني ادراك شـده بـا بـدبيني      رسـد كـه حمايـت    به نظر مي. دهد مورد ارزيابي قرار مي

كـه سـازمان بـه     از نظر منطقي هم اگر كارمنـدي احسـاس كنـد   . سازماني رابطه منفي دارد

  .بدبيني سازماني وجود خواهد داشتكند، احتمال وقوع  كاركنانش توجه نمي

  ادراك كاركنان از سيستم منابع انساني ـ ج

نـابع  مباحث مهم در سيسـتم م  نه بودنجا بحث بر روي ارزيابي كاركنان از عادلا در اين

  .استانساني 

  و جبران خدمات ، ارتقااي در ارزيابي عملكرد عدالتي رويه احساس بي

فولگر و گرين ( گيري اشاره دارد هاي تصميم ه انصاف ادراك شده در رويهاي ب عدالت رويه

برگ
3

تاي بات و واكـر (و  )32، ص 1985، 
4

جـا   آن است كه در ايـن نكته قابل توجه . )67، ص 1975، 

. كننـد  افـت مـي  هاي واقعـي كـه كاركنـان دري    ابزارها مورد نظر هستند نه خروجيو ها  رويه

نيـز بـه   ) 1989(» 6فلوگر و كانوفسكي«و ) 1993(» 5مورمن و ني هوف«پژوهشگراني مانند 

                                                                                                                                        
1. Trust in Senior Staff  
2. Eisenberger, Huntington, Hutchison and Sowa  
3. Folger & Greenberg  
4. Thaibaut & Walker  
5. Moorman & Niehoff  
6. Kanovsky  
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اره ركنان نسبت به سازمان اشهاي كا اي و ارتباط آن با رفتارها و نگرش اهميت عدالت رويه

پرسنلي را مورد ارزيابي قـرار   هاي اي سيستم واقع، كاركنان سازمان عدالت رويه در. اند كرده

پس كاركناني  .ها نسبت به سازمان تأثيرگذار است آندهند و اين ارزيابي بر روي نگرش  مي

بدبيني سـازماني در آنهـا بسـيار زيـاد     احتمال ايجاد  ،كنند اي مي عدالتي رويه احساس بيكه 

هـاي ارزيـابي    تـر در حـوزه   عدالتي در مديريت منـابع انسـاني بـيش    اين احساس بي .ستا

  .افتد عملكرد، ارتقا و جبران خدمات اتفاق مي

  پيامدهاي بدبيني سازماني

بـدبيني سـازماني    ثر بر بدبيني سـازماني بـه پيامـدهاي ممكـن    ؤپس از بررسي عوامل م

  .شود پرداخته مي

تعهـد سـازماني را در   ) 1974( 2تر، استير، مودي و بـولين پور :1يتعهد سازمانكاهش . 1

: تعهـد سـازماني عبـارت اسـت از    . كننـد  قالب تناسب اهداف سازماني و فردي تعريف مـي 

سـازمان و اعتقـاد بـه اهـداف و     تمايل به تلاش براي سازمان، تمايل به حفظ عضـويت در  

تعهد دهد كه كاركنان م شان ميت در زمينه تعهد سازماني نبيشتر مطالعا. هاي سازماني ارزش

بـه  . رونـد  تـر از سـازمان مـي    كنند و كم تر غيبت مي دهند، كم وظايف خود را بهتر انجام مي

دارند كه به نفع سازمان است و رفتارهاي مورد نظـر  را علاوه تمايل به شركت در كارهايي 

  .دهند سازمان را از خود نشان مي

هايي فراتـر   ر مطلوب سازماني به عنوان فعاليترفتا: پايين هاي شهروند سازمانيرفتار .2

ارگـان ( شـود  ، تعريـف مـي  از الزامات نقش كه براي سازمان مفيـدتر هسـتند  
3

. )148، ص1988، 

افـراد  . رود از الزامات رسمي سازمان پيش نمـي  فردي كه دچار بدبيني سازماني است، فراتر

بـه عبـارتي افـراد بـدبين      .شـان باشـد  كنند كه سـازگار بـا عقايد   اي رفتار مي بدبين به شيوه

هاي بيرون از نقش تـوجهي   تري خواهند داشت و به فعاليت هاي شهروند سازماني كم رفتار

  .پردازند هاي درون نقش مي تر به فعاليت نداشته و بيش

                                                                                                                                        
1. Organizational commitment  
2. Portet, Steer, Mowday and Boullian  
3. Organ  
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داند كـه   اركنان را فرآيندي ميمشاركت ك) 1993(» 1كاتن« : مشاركت كاركنانكاهش  .3

 گيـرد و بـه منظـور افـزايش تعهـد      يت كاركنان مورد استفاده قرار مـي فاساس آن تمام ظربر

در كـه  شـود   ن اجازه داده ميزماني كه به كاركنا .گردد نسبت به موفقيت سازمان طراحي مي

ها  تعهد سازماني، عملكرد و رضايت آنگيري كنند،  ورد چگونگي انجام وظايفشان تصميمم

شـود كـه كاركنـان تمـام      منجـر بـه آن مـي    سازماني بدبينياز سوي ديگر،  .يابد افزايش مي

ظرفيت خود را در سازمان به كار نبندند كه اين امر به كاهش ميـزان مشـاركت كاركنـان در    

  .انجامد سازمان مي

تـر حاضـر    افرادي كه دچار بدبيني سازماني هستند، نه تنها كم :2رضايت شغلي پايين .4

عـدالتي و بـدگماني بـه رفتارهـاي      به احساس بي با توجه ها هستند، به مشاركت در فعاليت

  .سازمان و مديران ارشد از رضايت شغلي پاييني برخوردار هستند

  نتيجه

هاي سازماني بر روي بـدبيني   هاي شغلي و هم ويژگي راساس اين پژوهش، هم ويژگيب

تري  هاي شغل، افرادي كه به منابع  دسترسي كم در بخش ويژگي. سازماني تأثيرگذار هستند

بنـابراين مـديران بايـد     .تري وجود دارد كه دچار بدبيني سازماني گردند دارند، احتمال بيش

ــازماني            ــابع س ــيص من ــات و تخص ــات، اطلاع ــتم ارتباط ــه سيس ــند ك ــته باش ــه داش توج

اي باشد كه ضمن وجود شفافيت سازماني منـابع مختلـف بـه آسـاني در      بايست به گونه مي

از سوي ديگر، تغيير شغل نيز يكي از عواملي اسـت   .زمان قرار گيرداختيار همه كاركنان سا

 ـ   . ثيرگذار استأكه در ايجاد بدبيني سازماني ت ثير تغييـرات شـغلي در   أبـه منظـور كـاهش ت

بدبيني سازماني بهتر است كه پيش از انجام تغييرات در جلساتي توجيهي دلايل تغييرات به 

كاركنان اين احساس ايجاد نشود كه موقعيـت خـود    طور كامل براي كاركنان باز شود تا در

 بايست اين نكته را در نظر داشـت كـه ادعاهـاي غيـر     چنين مي هم. را از دست خواهند داد

انتظـارات بـي اسـاس در     زيرا اين امر منجر به ايجاد. واقعي از مزاياي تغييرات ارايه نگردد

  .شود كاركنان مي

                                                                                                                                        
1. Cotton  
2. Employee involvement activities  
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ميزان دسترسي به اطلاعات بـه عنـوان يكـي از     د،پس همانگونه كه در بالا نيز اشاره ش

سـازمان   يابي بـه  اطلاعـات صـحيح در    دست. ثر در بدبيني سازماني مطرح استؤعوامل م

كـاري آگـاهي يابنـد كـه ايـن امـر        شود تا افراد از منطق تصميمات و فرآينـدهاي  منجر مي

افـرادي كـه روابـط    . تواند در جلوگيري از بدبيني سازماني نقش به سزايي داشـته باشـد   مي

تـري   توانند به منـابع و اطلاعـات بـيش    سرپرستان خود دارند از يك سو مي كاري بهتري با

تـر مـورد اعتمـاد قـرار      ي مهم بيشها ؤوليتدر وظايف و مس ،از سوي ديگردست يابند و 

 تري وجود دارد كه اين افراد برداشت نادرستي از تصميمات و بنابراين احتمال كم. گيرند مي

پس مديران بايد توجـه داشـته باشـند كـه سـبك رهبـري و        .تغييرات سازماني داشته باشند

اي باشد كه روابط بهتري بـا كاركنـان برقـرار نمـوده و از اعتمـاد       مديريتي آنها بايد به گونه

بايست بـر اسـاس يـك قـرارداد      كاركنان نسبت به سازمان اطمينان حاصل نمايند و آنها مي

و شفاف بين سازمان و كارمند توجه و دقـت كـافي بـه مسـايل نيـروي       شناختي سالم روان

  .انساني داشته باشند

مقوله ديگر در بدبيني سازماني، ادراك كاركنان از حمايـت سـازماني، سيسـتم ارزيـابي     

كند و ارزيـابي   اس كند كه سازمان به او توجه نمياگر كارمندي احس. عملكرد و ارتقا است

زماني عادلانه نيست، احتمال وقوع بدبيني نسبت بـه سـازمان در او   عملكرد و انتصابات سا

هاي ارزيـابي   ودن سيستمدر واقع، درك حمايت سازماني و منصفانه ب. وجود خواهد داشت

  .تواند منجر به كاهش بدبيني سازماني گردد مي

ر تواند منج مهم سازماني در ارتباط است و مي چنين با چند خروجي بدبيني سازماني هم

و مشـاركت كاركنـان    به كاهش تعهد سازماني؛ رضايت شغلي؛ رفتارهاي شهروند سـازماني 

ه داراي بـدبيني  اگر بدبيني سازماني يك ويژگي فردي باشد، افـرادي ك ـ . ها گردد در فعاليت

بدبين باشند و بـدبيني سـازماني   بايست به بسياري از چيزهاي ديگر نيز  سازماني هستند مي

اين در حالي است كـه بـا   . ها داشته باشد اصل و يا تجربيات كودكي آنشه در بايست ري مي

تـر ريشـه در موضـوعات     رود كه اين مفهـوم بـيش   پيشينه بدبيني سازماني انتظار ميبررسي 

  .سازماني داشته باشد و نه موضوعات شخصي
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 ها در راسـتاي پيشـگيري از   تواند به سازمان ر بدبيني سازماني ميشناخت عوامل مؤثر د

بـا درك و   ،از سـوي ديگـر  . ايجاد بدبيني دركاركنان نسبت به سازمان كمك شاياني نمايـد 

در (به وجود بدبيني در بين كاركنان توان  زماني نيز ميشناخت پيامدهاي احتمالي بدبيني سا

  .م در جهت كاهش آن را به كار بستهاي لاز برنامه پي برد و) صورت وجود
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