
 

 تفسیری‌از‌عوامل‌مؤثر‌بر‌بدبینیِ‌سازمانی‌-یابیِ‌ساختاری‌مدل

 

 

 

2رستگار‌یعباسعل‌،1بلوچی‌حسین
 

 

 

 

‌دهکیچ
های فراوانی  پژوهش های قرن حاضر در مشکلات سازمانی است. عوامل زیادی در پیدایش این بدبینی در سازمان مؤثرند. پدیده نیتر مهمبدبینی سازمانی یکی از 

باشد، ارائه  آنهاکل این عوامل و شناسایی ارتباط بین  ۀگیرند بر بر آن انجام شده است، اما تاکنون پژوهش جامعی که در مؤثرنی سازمانی و عوامل بدبی نهیزم در

  پژوهش نوعی ،ضرپژوهش حا است. آنهابین  و طراحی مدلی در رابطه با ارتباطات سازمانیبر بدبینی  مؤثرشناسایی عوامل  ،هدف از این پژوهشنشده است. 

 فراترکیببا استفاده از روش  و یبدبینی سازمان ۀزمین دربا بررسی ادبیات  ابتدا ،ی است. در بخش کیفیکمّ-کیفی اکتشافی و شامل دو بخش کیفی و ۀآمیخت

عوامل ، شخصیت و عوامل فردی و روانی( )عوامل مربوط بهو فردی و در سه دسته عوامل شخصیتی شد شناسایی عامل( 9) ها بر بدبینی در سازمان مؤثرعوامل 

بندی  شغلی دستهعوامل و  عدالتی، عملکرد ضعیف و درک منفی از اقدامات مدیریت( )جو سازمانی بد، بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی، درک بی سازمانی

 سازی مدلدر بخش  .شدیکپارچه تحلیل  صورت  بهتعیین و  املاین عوروابط بین  ،ساختاری تفسیری سازی مدلتحلیلی  روشدر گام بعد، با استفاده از  .شدند

 ،نتایج حاصل از این پژوهش گلوله برفی انتخاب شدند. صورت  بهاین خبرگان  ؛استفاده شد رفتار سازمانی ۀخبر 51استفاده از نظرات  منظور  بهاز پرسشنامه 

 ،نهایت در است. عواملتعامل این  ارتباط و ۀو نحو عوامل ۀدهند نشانمدل  از این عوامل شد.بر بدبینی سازمانی و طراحی مدل  مؤثرعوامل  بندی دستهه منجر ب

 ارائه شد. ها پدیده در سازمان بروز اینجلوگیری از  ۀزمین رداخته شد و راهکارهایی درپو ارتباطات بین ابعاد تجزیه و تحلیل سطوح مدل  ،به تفسیر مدل
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مقدمه

است که سلامت جسمی و روانی ، سازمانی سازمان سالم

قرار  تأکیدوری مورد توجه و  میزان تولید و بهره ، بهکارکنان آن

 وتولید بیشتر  بر تأکید منحصر به ،مسئولیت مدیرانو  گیرد

 بهثربخش بدون توجه و اعتقاد مدیریت انباشد. سودآوری 

 5،)مالهوترا و موکرجینیست پذیر امکانروانی کارکنان  سلامت 

ها با آن  ن سازماهای شایعی که  پدیدهاز جمله . (572-562 :2002

افزایش فرسودگی  ند؛ کاهش تعهد و عملکرد سازمانی، درگیر

، رفتارهای ضد (627-627 :2002 ،2کلی اولری و )جانسوناحساسی

و رفتارهای ضد  (2221 :2002 2،کرسون و همکاران )ویللیدیتو

باعث بروز که است  (2007 2،و همکاران )هوک واترشهروندی

اند. ایجاد احساسات  ها شده برای سازمان بسیاری مشکلات

هایشان  منفی، تغییر نگرش کارکنان نسبت به مدیران و سازمان

 :5227پشتی، )رهنمای رودمعضلات استاین های بارز  از نشانه

های گوناگون و  ها با اتخاذ شیوه سازمان چند هر ؛(520

خود  موردنظرسطح تولید به  ،ابعاد انسانی محیط کار یفراموش

بدبین  و ناراضی، پرخاشگر ها اند، اما کارکنان این سازمان رسیده

های روانی خود را  تا پریشانی اند در انتظار فرصتی آنها هستند.

و  پراکنی شایعهشخصیت یکدیگر، غیبت،  ، ترورکاری کمبا 

کارکنان  .ب، نشان دهندای مخرّ ایجاد سوانح و حوادث به شیوه

ای  در چنین سازمانی و به متعاقب آن افراد در چنین جامعه

نفی نسبت به شغل، سازمان، های م دارای ادراکات و نگرش

. ددهن های خود آن را انتقال می که در ارتباط نددوستان نهادها و

عبارتی   های منفی یا به ه ادراکات و نگرشنه است کوگ این

بیماری  گیرد و همانند ه موضوعی شکل میبدبینی نسبت ب

جمله موضوعات رفتاری است بدبینی از. شود مسری منتقل می

 :5292 گویان و کریمی اصل، )زارع، حقکه آثار مهمی بر سازمان دارد

و شناسایی   در این زمینه اه بالایی از پژوهش ۀدامن با وجود .(2

بر بدبینی و بدبینی سازمانی توسط  مؤثرعوامل مختلف 

و  این عواملاین حیطه، تاکنون مدل فراگیر از  نظران صاحب

ابتدا با  ،ارائه نشده است. در این پژوهش آنهاارتباط بین 

_____________________________________ 
1. Malhotra, & Mukherjee 

2. Johnson & O'Leary-Kelly 

3. Wilkerson, Evans & Davis 

4. Hochwarter 

دبینی بر ب مؤثربررسی ادبیات بدبینی و بدبینی سازمانی، عوامل 

شناسی  با استفاده از روش یی خواهد شد. سپسسازمانی شناسا

  بهساختاری تفسیری روابط بین این عوامل تعیین و  سازی مدل

مدل بدبینی  ،یتنها در. شدیکپارچه تحلیل خواهد  صورت

 سازمانی طراحی خواهد شد.

‌بیان‌مسئله
های منفی نسبت به  نگرش ۀجر به توسعبدبینی سازمانی من

 ۀاصلدر کارکنان ف، (2291 :2000 1،)بیکر و شوفلیشود شغل می

و اثر منفی بر کارایی  آورد به وجود مینی نسبت به سازمان روا

 .(61 :2001 6،)سالانوا و همکارانسازمان و رضایت شغلی دارد

رفتگی  تحلیل دهد که بدبینی سازمانی عامل ینشان م ها پژوهش

ان قانونی در سازم ، بیکارکنانو انگیزش ، کاهش تعهد احساسی

 2،کیگان و آکسو؛ 20 :2009، 7،رابین و همکاران)کاری شغلی است و کم

اهمیت و  بدبینی سازمانیبه پیامدهای با توجه . (2222 :2050

بدبینی سازمانی به  ۀهای حوز ژوهشپ، سلامت روانی کارکنان

زمان ژوهشگران پ ای در حال گسترش است. یندهشکل فزا

آن ، اما دارندازمان آگاهی از وجود بدبینی در ساست که  زیادی

حقیقی کفاش، ).اند دهکربررسی ن جانبه همهدقیق و  طور  بهرا 

 (522 :5290مظلومی و میرزا محمدی، 

بر بدبینی  مؤثراین پژوهش، شناسایی عوامل  هدف

سازمانی و طراحی مدل یکپارچه از این عوامل و مشخص 

 ست.طات این عوامل در بروز بدبینی سازمانی اادن ارتبکر

 مبانی‌نظری

نگرند و با  با نگاه بدبینانه میجامعه افرادی که به مسائل 

کم  ،برند می سؤالرفتاری را زیر  ۀسوءظن هر پدید

تمام  ،. این نگاه بدبینانه(22-11 :5292 )نرگسیان و محمدزاده،ندنیست

 ؛قرار داده تأثیرهای زندگی و کاری افراد را تحت   جنبه

همانند بدبینی  ،گیری انواع بدبینی که سبب شکل ای گونه به

)دین و همکاران، اجتماعی، کارکنان، شغلی و سازمانی شده است

_____________________________________ 
5. Bakker & Schaufeli 

6. Salanova et al 

7. Rubin & et al 

8. Kala�an & Aksu 
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ها  . افراد زمان زیادی را در سازمان(20 :2002؛ آبراهام، 201 :5992 

 طرز تلقی و رفتار ۀدهند شکل، کنند. فضای سازمان سپری می

مل فردی . کاهش تکا(52 :5295)استوارت و براون، است کارکنان

 ۀه توسعشروع ب آنانافتد که  کارکنان در سازمان زمانی اتفاق می

 ۀواسط  به کنند. اگر خود و دیگران می ۀتفکرات منفی دربار

 آنهاهای  کارشان شناخته نشوند و فکر کنند که از موفقیت

هایی از استرس،  شود، شروع به نمایش نشانه قدردانی نمی

که تلاششان  معتقد باشند آنهار کنند. اگ اضطراب و پریشانی می

، دست شدد نخواهشان  باعث تغییر در سازمان و شرایط کاری

. (2007 5،)گرایسون و آلوارزدارند برمیاز تلاش و همکاری با هم 

سازمانی سپری کنید، کارکنانی را مشاهده  اگر زمانی را در

نسبت به سازمان و رهبری آن  ای بدبینانهکنید که نگرش  می

 ۀدربارهایی  . این نوع نگرش را در رفتارهای زبانی)جوکدارند

 غیرناشایستگی مدیران یا عدم انسجام سازمانی(، 

دیگر ( و 2چرانی چشمهای زیرکانه و  )تمسخر، نگاهزبانی

با توجه به نقش بدبینی د. کنی میرفتارهای کارکنان مشاهده 

بدبینی بر  مؤثرآن در سازمان، اطلاع از عوامل  تأثیرسازمانی و 

 سازمانی برای مدیران و سازمان ارزشمند است.

‌بدبینی

در تاریخ بشر  ،زندگی ارزشی بیگرایش به بدبینی و اعتقاد به 

منفی نظیر  هرگاه عوامل .همواره وجود داشته است

ند از افراد نتوان و شودوانی و اجتماعی ایجاد های ر نابسامانی

)نصری، یابند می ی گرایشبدبین سوی به ،مشکلات برآیند ۀعهد

ای منسجم از  بدبینی را مجموعه (5992) رایتزمن. (22 :5222

کند که بخشی از  باورها و انتظارات از رفتار مردم تعریف می

اندازهای کلی فرد نسبت به ماهیت بشر است.  چشم

منفی و عناصر  بدبینی را بسیج احساسات (269: 2000)مآبراها

م، عصبانیت، خجالت، احساسی مانند تمسخر و تحقیر، خش

 .کند پریشانی و زجر تعریف می

‌بدبینی‌سازمانی

گسترش یافت و  5990 ۀمطالعات بدبینی سازمانی در اوایل ده

 های پژوهش. (22 :2001)جیمز، توجه زیادی را به خود جلب کرد

_____________________________________ 
1. Grayson & Alvarez 

2. Rolling Eyes 

بیشتر ناشی از تجارب  را  بدبینی افراد نسبت به سازمان ،اخیر

شان و  بینی افراد اغلب در سازمانبدداند.  میدر سازمان  آنها

مخالف با  ،ای که در کل گونه هب ؛گیرد رهبری آن جهت می

؛ اندرسون و 2000)براندس، هاروادکار و دین، است سازمان یا رهبری

؛ وانیوس، 27-22 ،5992؛ گواتسلو و همکاران، 229-270 :5997بتمن، 

اتخاذ «که  کند میبیان  (5996)اندرسون. (5992 2،و آستین ریچارد

کند تا با  کارکنان کمک می است که به یواکنش نگرش بدبینانه،

. «شان مقابله کنند انصافی سازمان عدالتی و بی از بی ادراک

کنند،  هایی که برای کارشان دریافت می بازده بر اساسکارکنان 

شود و  استفاده می آنهایندهایی که برای تعیین بازده افر

است، به ادراک و  شده ارائه آنهاه رفتارهای بین فردی که ب

 2،ثورستون ؛5990)گرینبرگ، پردازند ارزیابی عدالت سازمان می

اتخاذ نگرش  ،(267-299 :5961)آدامزبرابری  ۀ. طبق نظری(2000

دفاعی است.  مستقیم یرغمنفی نسبت به پرداخت، یک تاکتیک 

، ه استاین تعریف که با توجه به عدالت سازمانی شکل گرفت

یندها و رفتارهای سازمانی انقش ادراک و ارزیابی افراد از فربر 

 عنوان  بهمفهوم بدبینی سازمانی را  (2001)جیمزدارد.  تأکید

که  ،اش واکنش فرد به تجربیات شخصی و اجتماعی گذشته»

و  جانسونکند.  ، تشریح می«کند میهمراه عوامل محیطی تغییر 

بدبینی سازمانی نه فقط » کنند که می بیان (620 :2002)کلی یاولر

 ،آورند می به دستسازمان  ازاحساساتی است که افراد بدبین 

و چارچوب هایی از زمینه  با نگرش تجربیات گیری شکلبلکه 

جربه در بر ت ،علاوه بر احساسات ،ریفاتع. این «ستاسازمان 

 .دندارتأکید گیری بدبینی سازمانی  شکل

افراد در  بر انتظارات، (272-292 :5929)کانترو  میراویس

اگر  که کنند بیان می آنهاکردند.  تأکیدتعریف از بدبینی سازمانی 

 یدیمانابرآورده نشوند، سبب  کارکنان ۀگرفت شکلانتظارات 

تداوم ناکامی ناشی  ۀنتیج به عنوانشوند و بدبینی سازمانی  می

. طبق (5202 :5996)اندرسون، افتد ناامیدی اتفاق میاین از 

مفهوم بدبینی سازمانی  ،(5997)تسلکو  بروکز ،ونسای ه گفته

دارد که موقعیت این باور وجود »به معنای آن است که 

کت کند اما احتمالش ند به سمت بهتر شدن حرتوا ها می سازمان

_____________________________________ 
3. Wanous, Reichers & Austin 

4. Thurston 
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 (22: 5997)و همکاران ریچارد .(52 :5997)براندس، «ضعیف است

  بهتغییر را  ۀراز بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی، بدبینی دربا

تشریح  «رهبران تغییر بهواقعی  و باور نبود ایمان» عنوان

 ۀمعتقدند که بدبینی سازمانی، بدبینی افراد دربار آنهاند. ا هکرد

است و تمایل دارند شکست  یشنهادشدهپموفقیت تغییرات 

در این  نسبت دهند. یشنهاددهندهپافراد  کفایتی یبتغییرات را به 

بدبینی  گیری شکلزیادی بر باور افراد در  تأکید ،تعاریف

 سازمانی شده است.

تری از بدبینی  تعریف جامع (210: 5997)بتمنو  اندرسون

در  کلی خاص و نگرش عنوان  بهبدبینی را  آنهاکردند.  ارائه

 ناکامی، سرخوردگی و نظیرهایی  توسط ویژگینظر گرفتند و 

روه، ایدئولوژی، اعتمادی نسبت به فرد، گ احساسات منفی و بی

با  (5992)و همکاران دین .تشریح کردندانجمن یا نهاد اجتماعی 

 طور  بهمطالعات زیادی بدبینی را در این تعریف موافق بودند. 

و  دین .کردند نوعی نگرش منفی فرض می ،صریح ضمنی یا

یک  به عنوان پیشنهاد کردند که بدبینی سازمانی دقیقاً کلیگز

عنوان   هبدبینی سازمانی را ب آنها. دشو یساز مفهومنگرش 

)دین و همکاران، یف کردندتعر «نگرش منفی نسبت به سازمان»

عی نگرش منفی بدبینی سازمانی نو ،. در این تعریف(221 :5992

نه  ،کند یماست که فرد در آن کار  یسازمانبا  مرتبطو 

 های دیگر. سازمان

شناختی و  بدبینی احساسی،سه نوع بدبینی  ،اساسبر این 

که بدبینی  یابیم یدرمتعاریف  اساس . برندکردرا بیان  رفتاری

و شامل باور، تجربه، انتظار، احساس،  نیست یبعد تکای  پدیده

اصل اساسی در مفهوم بدبینی سازمانی، . استادراک و واکنش 

)آبراهام، .، اعتماد، انسجام و وفاداری استدقت، صداقت نبود

2000: 269) 

‌ار‌بر‌بدبینی‌سازمانیعوامل‌اثرگذ

در اثر عوامل و محصول سازمان است ای  بدبینی سازمانی پدیده

 .شود به این عوامل اشاره می ادامهدر  گیرد. مختلفی شکل می

‌یعوامل‌شخصیتی‌و‌فرد

 ؛زا برای افراد مختلف، مشابه باشد های تنش کممکن است محرّ

)ساعتچی، دده آن پاسخ می متفاوت نسبت به ۀاما هر فرد به گون

های  های افراد از موقعیت ادراک و شناخت ؛واقع در .(572 :5226

های شخصیتی، تجربی و فردی در  ویژگی یکسان نیست. ،مشابه

ی مستعد بدبینی، ها شخصیت جمله ازند. یرگذارتأثاین مورد 

ارانویایی و سودایی هستند. ، پAنوع های ماکیاولی،  شخصیت

آمیز و  را بر اساس نگرش خصومتبدبینی  ،ناتعدادی از متفکر

)اوزکلاپ و دانند میهای ماکیاولیسم  برخی آن را مبتنی بر اندیشه

 جو عیبدیدگاه یک شخصیت ماکیاولی دارای . (506 :2005کیرل، 

. ستا آنان درستی و صداقت های افراد، به انگیزهنسبت 

ض بین افراد باعث ایجاد تعار ،نسبت به افراد آنهاهای  بدگمانی

جهان سیاسی نسبت به سازمان و  دیدگاه طرف به شان دایته و

با  Aنوع  های . شخصیت(21 :5222 ،زاده مانیسلو  )معروفیشود می

صبری، عجولی، رفتار تهاجمی و  بی نظیرهایی  داشتن ویژگی

، ناآرامی، داشتن وقت  بهرقابت با دیگران، توجه تندخو، 

گی شدید از گیری، آزرد سختهمزمان،  ۀهای چندگان هدف

 :5290)زارعی متین، باخت -برد راهبردافراد و داشتن اشتباهات 

شوند. شخصیت پارانویایی نیز  میدچار بدبینی  بیشتر (576

، سوءظن شدید، ترس از ینیب خودبزرگهای  دارای ویژگی

اعتمادی و روابط اجتماعی  توطئه و آزار توسط دیگران، بی

 (227 :5271 )راتوس،.پایین است

با  مزاج ییسوداافراد  ،جالینوس شناسی یپت ۀنظریدر 

، مضطرب، بدبین و اجتماعی یرغهای خیالاتی، مغموم،  ویژگی

مطالعات بدبینی  .(5292هرسی و بلانچارد، )ف شدندناراحت توصی

های شخصیتی بدبینانه را توصیف کردند.  تعدادی از ویژگی

 دیگرانه فردی کهای شخصیت بدبینانه را  ویژگی (5992)گراهام

 بگیرد و در نظرتوجه  علاقه و بی گو، خودخواه، بی را دروغ

محتاط در روابط خود  ،هقرار داد یدترد موردرا  آنانهای  انگیزه

خصمانه و  رفتار وی ،باشد نداشته نفس  به اعتمادو  هبود

تنفر داشته تحمیلی افراد  های نسبت به خواسته ه وظالمانه بود

از عوامل فردی و  ای . مجموعه(9 :5997، )براندسبیان کرد، باشد

گرایی، نارسایی تربیتی، شکست در  مانند ماده ،روانی

نیز نقشی فعال در  یریخودناپذ و حقارت ۀها، عقد گیری هدف

هایی مانند  . ویژگی(5222، )نصریبدبینی دارند گیری شکل

ها و احساسات منفی  گیری نگرش تعصب که سبب شکل

های خاص  اد متعلق به گروهنسبت به افر اساس یب
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، فرافکنی که در آن فرد تمایلات و (5295، پور قلی)شود می 

را  آنهادهد و  های ناپسند خود را به دیگران نسبت می انگیزه

و  (5272)رابینز، داند مسئول کمبود و محدودیت وجودی خود می

)اوزینگر و وسواس و اختلالات وسواسی و احساسات منفی

 مؤثرتوانند در ظهور بدبینی سازمانی  نیز می (16 :2002همکاران، 

نگرش و  عنوان  بهبدبینی را  ،ن امروزیاباشند. بیشتر محقق

 .گیرند میانتظار منفی در ارتباط با سازمان در نظر 

‌عوامل‌مربوط‌به‌سازمان

، بدبینی سازمانی واکنش خاص افراد در موقعیتیرویکرد  طبق

 قابل ،علاوه بر این ؛استرابطه با دولت، محل کار و صنعت 

)کارترایت و هلمز، ها و ساختارهای دیگر نیست به سازمان یمتعم 

در میان مفاهیم مذکور از علل  ،بر همین اساس .(200 :2006

، توزیع شناختی روانبدبینی سازمانی، عوامل نقض قرارداد 

های سنتی  یندها، ارزشادر فر عدالتی یبنامتوازن قدرت، 

ت کار طولانی، ازدحام و غوغا، رهبری و ، ساعاوکار کسب

، ساختار مجدد، برکناری یساز کوچکمدیریت غیر اثربخش، 

مدیران، تغییرات مدیریتی در سطوح بالا، روش اجباری و 

و  (55 :2000یتن، )آناگهانی برای اخراج، عملکرد سازمانی ضعیف

دخالت دارند.  (16 :2002)فیرس و کانل، های تغییر سازمانی تلاش

تواند واکنشی به  میدیگر بیان شد که بدبینی  در مطالعات

مانند  ،ای از عوامل سازمان باشد. مجموعه عوامل متفاوت

افراد، انتظارات  ی زیادبرای تغییر، حجم کارهای بیهوده  تلاش

سازمانی برآورده نشده، حمایت اجتماعی کم، ترفیع ناکافی در 

گی فزاینده مقایسه با سطح رقابت، تناقض هدف، پیچید

گیری، فقدان ارتباط، نقض قرارداد  سازمانی، ناتوانی در تصمیم

، ادراک از سطوح پایین بازده درونی و بیرونی، شناختی روان

های شرکتی، توزیع قدرت،  شرکت، ادغام سازی کوچک

ای، رهبری، عملکرد سازمانی ضعیف، اختیارات  هعدالتی رویّ بی

  به، کناری و اخراج فوریران خدمت و برزیاد مدیریت در جب

)اندرسون و بتمن، .ندا بدبینی ۀکنند بینی پیشمنابع و عوامل  عنوان

؛ سامرفیلد، 19 :5997ریچرز و همکاران،  ؛5992؛ ونیوس و همکاران، 5997

؛ مارکز و میرویس و 5991؛ کلارک و کونک، 5992؛ دین و همکاران، 5996

 (5997 ؛5996اندرسون، 

نقض قرارداد  ،در ظهور بدبینی اساسی یکی از عوامل

در بین افراد  روابط شناختی رواناست. قرارداد  شناختی روان

 و تفسیری و شامل انتظارات ضمنی رسمی یرغ ،داخل سازمان

توسط  شناختی روانعهد و مسئولیت است. زمانی که قرارداد 

افراد در  ۀو رفتار بدبینان  ، سبب نگرششوددار  سازمان خدشه

)اوزینگر و شود ( میشناختی روان)نقض قرارداد این تجربه

کارکنان برای ایجاد  میلی یبمرتبط با  این امر. (17 :2002همکاران، 

)پگ و همکاران، .به کارفرمایان است آنهاروابط و کاهش اعتماد 

2002: 202) 

 شناختی روان قراردادانواع نقض  ،ریوتهو  بتمن، اندرسون

)کارترایت و ندا هبندی کرد دسته لیذبه صورت  رابدبینی  بر مؤثر

 :(205 :2006هلمز، 

و فقدان توازن  نظیر ؛وکار کسبهای محیط  یژگیو -

و  یراخلاقیغها، رفتار  ها و شیوه مشیو هماهنگی بین خطی

های حقوق و دستمزد  مشی و مسئولیت اجتماعی شرکت و خطی

 .ناعادلانه و ناکافی

 و رکت کارکنانفقدان مشا نظیر ؛های سازمانی ویژگی -

 .ارتباطات ضعیف

تناقض نقش، ابهام نقش و  نظیر ؛شغلهای  ویژگی -

 .افزایش حجم کار

 ۀعنوان نتیج  های دیگر، بدبینی در مورد تغییر ب در مطالعه

های رهبری غیر  گیری مشارکتی و شیوه محرومیت از تصمیم

همچنین  .یید قرار گرفتأل از تغییر مورد تقب ۀدوراثربخش در 

کرد بیشتر و عمل ،درآمد پولیاز ان شد که ادراکات موجود بی

تغییر سازمانی را کاهش  ۀزمین یند تغییر، بدبینی دراخوب در فر

بدبینی  ی،دیگر ۀ. در مطالع(52 :2000)وانیوس و همکاران، دهد می

ای، و  هعدالت توزیعی، رویّابعاد عدالت) ۀدر تعامل با هم

علاوه بر عوامل  .(250 :2007، )برنرث و همکاراناستای(  مراوده

، فرهنگ، ارتباطات و اطلاعات نظیر، عوامل دیگری ذکر شده

ند. فرهنگ مؤثرگیری بدبینی  جو سازمانی در شکل و کنترل

)رابینز، گذارد یم تأثیرهای سازمان  سازمانی بر روی تمام جنبه

توان در رفتار، زبان، اندیشه و  . فرهنگ سازمانی را می(71 :5995

زاده،  ؛ شریف22 :5290 )الوانی،سازمان مشاهده کرد یعضاداف ااه

. در فرهنگ ضعیف که در آن افراد (2-22 :5292بازیار و تیرجو، 
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رسمی برای کنترل های متعهد نیستند و از ابزار ها ارزشبه 

، ترک خدمت و انتقال و  نقلتی، ند، نارضاینک استفاده می

فرهنگی با  .(5272)رابینز، همگونی درونی زیاد استنا

رویی،  ی، دوانضباط نظمی و بی های ارزیابی ناعادلانه، بی ویژگی

های شدید، قوانین خشک  شکنی، کنترل ارتباطات ناسالم، قانون

طلبی، دنبال کردن منافع فردی،  انعطاف، منفعت قابل یرغو 

تعارض، اعمال خلاف شرع و عرف، عدم وجود  نفاق،

مایتی، فرهنگی ناسالم قدرشناسی و عدم وجود فرهنگ ح

چنین فرهنگی مستعد پرورش  .(579 :5290)زارعی متین، است

و  هالپینبدبینی است. طبق پیوستار جو سازمانی 

جو سازمانی را به شش دسته ، که (2-292 :5222، )ساعتچیکرافت

جو  در بدبینی سازمانی، مؤثربا توجه به عوامل  کردند وتقسیم 

 )علا،که مستعد بروز بدبینی است ، پدرانه و بستهشده کنترل

های شدید ارضا نشده نیاز نظیرچنین، عواملی . هم(552 :5269

)زارعی  بمخرّ ات، تعارض(22 :5272)رضاییان، در سازمان و شغل

 ،زاده مانیسلو  )معروفیرفتگی یند تحلیلاو فر (221 :5290 متین،

 شود. میبدبینی  گیری شکلسبب  (200 :5222

‌پژوهش‌ۀپیشین
های سازمانی   کننده بینی پیش به عنوانرا  یاملوع (2001)5مزجی

. 2؛ شناختی روان. نقض قراردادهای 5از:  عبارتند که مطرح کرد

. 2 . استنباط از عدالت سازمانی؛2 های سازمانی؛ سیاست

وی  شده توسط کارکنان. نتایج پژوهشحمایت سازمانی درک 

ض قراردادهای نشان داد ادراک منفی سیاستهای سازمان ونق

ارتباط مثبت و  ،با سطوح بالای بدبینی سازمانی شناختی روان

درک مثبت از عدالت سازمانی و حمایت سازمانی با بدبینی 

خارجی( و  -سازمانی ارتباط منفی دارد. همچنین کنترل)داخلی

های این چهار  واسطه به عنوان)بالا و پایین( را  معنوی ۀروحی

ان داد وقتی کارکنان شن جیمزهای  تهر گرفت. یافظرابطه در ن

 اننآ ان به انتخاب خودشکنند رفتارهای احساس می

کنند تخلف از  های سازمان(، یا کارکنان باور می نیست)سیاست

کارکنان به وجود  بین سازمان و مثل بهمقررات و تقابل 

نسبت به شان   (، بدبینیشناختی روانآید)نقض قراردادهای  می

_____________________________________ 
1. James 

عدالتی)توزیعی،  نوع بی شود و بدون توجه به یسازمان بیشتر م

د، شعدالتی در سازمان زیاد با و تعاملی(، وقتی درک بی ای هرویّ

یابد. از طرفی، وقتی کارکنان  می شبدبینی در سازمان افزای

قائل است و  شان ارزشهای عقیده دارند سازمان برای کمک

های  نگرش ،ست)حمایت سازمانی(آنهانگران رفاه و آسایش 

 (21-62 :2001)جیمز، .یابد بدبینانه کاهش می

بین  ۀرابط»با عنوان  شیدر پژوه 2هوانگو  الوی، سیمها

به بررسی ارتباط بین ابعاد ، «فرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی

فرسودگی شغلی)احساسی و افسردگی( و بدبینی سازمانی 

بهام عواملی نظیر اگری  نقش میانجیبه همچنین  آنهاپرداختند. 

خانواده، انصاف درک شده و اعتماد  -در نقش، تعارض شغل

بین فرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی  ۀبه همکاران در رابط

اطلاعات با استفاده  ی بود.آنان از نوع کمّ ۀپرداختند. نوع مطالع

توسط پرستاران در تایوان گردآوری  پرشده ۀپرسشنام 569از 

 یید قرار داد.أرابطه را مورد ت گری ابعاد در نتایج میانجی و دش

 ها زمینه یشپ»با عنوان و همکاران  کفاش حقیقیدر پژوهش 

ن شرکت : کارکنامطالعه موردو پیامدهای بدبینی سازمانی)

بدبینی  های زمینه یشپ تأثیر ،«تجارت الکترونیک پارسیان(

سازمانی شامل عدالت سازمانی، انحراف از قراردادهای 

عضو  -ت سازمانی درک شده و تبادل رهبر، حمایشناختی روان

را بر بدبینی سازمانی مورد آزمون قرار دادند. نتایج پژوهش 

 ینیبدبیک از عوامل بر  حاکی از آن بود که انحراف از هر

 (5290، و همکاران )حقیقی کفاش.است یرگذارتأثسازمانی کارکنان 

با عنوان را  پژوهشی زارعی متینو  میدیح، نادری

مورد مطالعه:  ،بر ایجاد بدبینی سازمانی مؤثرعوامل بررسی »

 ۀمؤلف پنج آنهاانجام دادند.  «کارکنان سازمان استانداری قم

ادراک از حمایت سازمانی، ادراک از حقوق و مزایای مدیران 

عدالت توزیعی و اجرایی، ادراک از عملکرد سازمانی، ادراک از 

ند. پژوهش دموآزرا رضایت شغلی برای سنجش میزان بدبینی 

بود. نتایج پژوهش نشان داد  یفیو توصآنان از نوع کاربردی 

این  یبند رتبههر شش عامل بدبینی در سطح متوسط است. 

بر ادراک از بدبینی سازمانی در میان  تأثیرعوامل از حیث 

_____________________________________ 
2. Simha,  Elloy, Huang 
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 (517 :5292)نادری و همکاران، .کارکنان این سازمان معنادار نبود 

بینی بد»با عنوان  کیاییو  نوری، پور حسندر پژوهش 

به بررسی مفاهیم اصلی بدبینی  ،«سازمانی: علل و پیامدهای آن

ه شده آن با دیگر مفاهیم سازمانی پرداخت ۀسازمانی و رابط

های شغلی، تبادلات روابط و ادراک از  . سه دسته ویژگیاست

بر بدبینی سازمانی  مؤثرعوامل  به عنوان ،سیستم منابع انسانی

پیامدهای بدبینی را در چهار عمل تعهد  آنها. شدشناسایی 

سازمانی و رضایت شغلی پایین، کاهش رفتارهای شهروندی و 

 :5222پور و همکاران،  حسن).دکردن بندی دستهکارکنان  مشارکت

522-559) 

‌شناسی‌پژوهش‌روش
بر بدبینی سازمانی  مؤثرشناسایی عوامل  ،هدف پژوهش حاضر

شناسایی عوامل  منظور بهمل است. و طراحی ارتباطات این عوا

. پس شداستفاده  فرا ترکیبپیشران بدبینی سازمانی، از روش 

سازی  استفاده از روش مدل بامدل پژوهش  ،از استخراج عوامل

طراحی شد. پژوهش حاضر شامل دو بخش ساختاری تفسیری 

 ۀآمیخت  روش، پژوهش نظر ازی است، لذا کمّ-کیفی و کیفی

 سازی مدلدر بخش . (5227زرگان هرندی، با)اکتشافی است.

 دانشگاهی و سازمانی، ۀخبر 51 نظر از ،ساختاری تفسیری

دن کربرای مشخص  پژوهشگران و متخصصان رفتار سازمانی

 یریگ نمونه ارتباطات بین عوامل بدبینی سازمانی استفاده شد.

 گلوله برفی انجام شد. صورت به

ی برای دستیابی به روش مناسب فراترکیب :(کیفی)فراترکیب

فرا از عوامل پیشران بدبینی سازمانی است.  جامع یترکیب

های  که اطلاعات و یافته استکیفی  ۀنوعی مطالع ترکیب

ضوع و مشابه از مطالعات کیفی دیگر مرتبط با مو شده استخراج

نگرش سیستماتیک برای  فراهم کردنبا کند و  آن را بررسی می

به کشف  ،کیفی مختلف های هشپژومحققان، از طریق ترکیب 

)نوبل و .پردازد های جدید و اساسی می عارهاستموضوعات و 

 (5922 5،هایر

 های انتخاب مطالعات است، پژوهشکه  نخستدر گام 

. برای یافتن مقالات منتشر شده نددشانتخاب مرتبط با موضوع 

_____________________________________ 
1. Noblit & Hare 

 واژگانبا استفاده از  مند نظامجستجوی  ،مختلف مجلاتدر 

بدبینی سازمانی، رفتار  مؤثرنی سازمانی، عوامل کلیدی)بدبی

� IEEE(  های داده کارکنان( انجام شد. در این پژوهش، پایگاه

Science Direct/Elsevier �Information Systems �
Business Process Management( و موتورهای جستجوی 

 2051تا  5990های  و...( بین سال google �yahooمختلف)

در قدم مقاله یافت شد.  521 ،جستجو یجۀنت در. بررسی شدند

این  ی مطالعات ارزیابی شد. هدفشناخت روشبعدی کیفیت 

آنان  ۀهای ارائه شد حذف مقالاتی است که محقق به یافته ،گام

پژوهشگران به  ،بعد از بررسی تناسب مقالات اعتمادی ندارد.

بدبینی بر  مؤثرهایی بودند که در آن عوامل  دنبال حفظ پژوهش

هایی از این عوامل صورت داده  بندی سازمانی بیان شده و دسته

اساس پارامترهای عنوان، چکیده، محتوا،  مقالات بر بودند.

یات مقاله)نام نویسنده، سال و...( بازبینی شدند. پس از یجز

 29 ،ال و هدفؤها، با توجه به موضوع، س بررسی عنوان مقاله

مقاله حذف شد.  22 ۀی چکیدبررس ۀمقاله حذف شد. در مرحل

مقاله انتخاب و  19 ،مقالاتسایر  ۀدر نهایت با بررسی و مطالع

یند حذف ااز فر ،مقاله به دلیل نداشتن اطلاعات مناسب 56

مقاله برای  19مقاله حذف و  75 درمجموعشدند. 

نشان داده  5یند بازبینی در شکل اماند. فر وتحلیل باقی تجزیه

 شده است.

ها و مطالعات  یعنی ترکیب ترجمه ؛گام دومدر 

جامع ترجمه شده،  یرویکرد ۀمطالعات بر پای ،شده گردآوری

 ،یتنها درمشخص و  کدام هرها و اختلافات بین  شباهت

از  شده استخراجابتدا تمام عوامل ند. داستخراج ش ها مؤلفه

سپس با در نظر  .ندکد در نظر گرفته شد به عنوانمطالعات 

ه ب بندی شدند. یک مفهوم مشابه دسته ، درکد گرفتن مفهوم هر

 ها( پژوهش شکل گرفتند. مفاهیم )تم ،این ترتیب

ی ها مؤلفهتلفیق است،  ۀدر گام سوم )آخر( که ارائ

های حاصل از بررسی  شوند. یافته شناسایی شده ارائه می

، های فراترکیب در سه گروه عوامل فردی و شخصیتی گام

، 5بندی شدند. جدول  دسته یغلش عوامل سازمانی و عوامل

 پردازان است. حاوی عوامل پیشران و نظریه
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‌سازی‌ساختاری‌تفسیری‌مدل
متعامل است که  ییندا( فرismسازی ساختاری تفسیری) مدل

ای از عناصر مختلف و مرتبط با همدیگر در  مجموعه ،در آن

)آذر، خسروانی شوند یک مدل سیستماتیک جامع ساختاربندی می

  .(217-226 :5292، و جلالی

های متعددی مورد  سازی ساختاری تفسیری در پژوهش مدل

برخی از آنان به  2استفاده قرار گرفته است که در جدول 

 پردازیم. می

‌سازی‌ساختاری‌یند‌مدلافر

این مرحله . رهای مربوط به مسئلهگام اول: شناسایی متغیّ

نجام ابا بررسی مطالعات گذشته و دریافت نظر کارشناسان 

 .شود می

. در این گام دوم: تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاری

شوند و  با هم بررسی می دو دوبهصورت  بهمرحله، متغیّرها 

رها به تعیین روابط متغیّ لیذبا استفاده از نمادهای  دهنده پاسخ

 :پردازد می

V متغیر :I  بر تحقق متغیرj کند. کمک می 

A متغیر :j  بر تحقق متغیرI کند. می کمک 

X متغیر :I  وj کنند. هر دو به تحقق هم کمک می 

O متغیر :I  وj .با یکدیگر ارتباط ندارند 

در این مرحله، ماتریس . گام سوم: ایجاد ماتریس دسترسی اولیه

 شود و  دو دویی تبدیل میماتریس  خودتعاملی ساختاری به یک

از طریق تبدیل  آید. ماتریس دسترسی اولیه به دست می

به یک، ماتریس  V و Xصفر و به  Oو  Aمادهای ن

که  ،شده دویی تبدیل ماتریس دو خودتعاملی ساختاری به

  شود. ماتریس دسترسی اولیه خوانده می اصطلاح به

 آنکه از  پسدسترسی نهایی.  گام چهارم: ایجاد ماتریس

یری پذ انتقالدن کرماتریس دسترسی اولیه به دست آمد، با وارد 

 آید. ماتریس دسترسی نهایی به دست می ،رهاتغیّدر روابط م

اصلی برای  ۀدو قاعد ،وارفیلد ی سطحبند بخشگام پنجم: 

 ند.ک بندی بیان می سطح

ستون  بر اساساول: مجموع فراوانی عناصر را  ۀقاعد

به ترتیب از  ،دهکرن معیّمجموع خروجی و مجموعه مشترک 

 نیم.کبندی  ین فراوانی سطحتر بزرگین تا تر کوچک

بر  ،تکرار معروف است ۀقاعد  بهدوم: طبق این قاعده که  ۀقاعد

در ین مجموع فراوانیتر کوچکاولین جدول با توجه به  اساس

 جی و مجموع مشترک، عنصر یا عناصرستون مجموع خرو

و بندی شده از جدول حذف  شوند. عناصر سطح بندی می سطح

مستقیم  یرغبط حذف و روا فرایندد. شو قاعده اجرا می مجدداً

 یابد. تعمیم می

تحلیل قدرت نفوذ و میزان وابستگی  و  یهتجز: خرآگام 

رها (. بر اساس قدرت وابستگی و نفوذ متغیMICMACّ)نمودار 

به چهار قسمت  آن راتوان یک دستگاه مختصات تعریف و  می

( که 5)ناحیه  خودمختار رهایمتغیّ ،اول گروه. کردتقسیم 

رهای گی ضعیفی دارند. گروه دوم، متغیّقدرت نفوذ و وابست

 ،شود که از قدرت نفوذ ضعیف وابسته )ناحیه دوم( را شامل می

رهای متغیّ ،گروه سوم اما وابستگی بالایی برخوردارند.

رها قدرت نفوذ و )ناحیه سوم( هستند. این متغیّ پیوندی

رهای متغیّ ،وابستگی بالایی دارند. گروه چهارم

 =N  29لت عنوان تعداد مقالات رد شده به ع

 

 =N  96ها غربال شد  کل چکیده

 

 =N  71تعداد کل مقالات اولیه 

 

 =N 19تعداد کل مقالات نهایی  

 

 =N 521تعداد منابعی که یافت شد 

 

 =N 22تعداد مقالات رد شده از نظر چکیده  

 

 =N  ��  تعداد مقالات رد شده به علت فقدان اطلاعات نویسنده

 خلاصه ای از نتایج جستجو و انتخاب مقالات مناسب‌.1شکل‌
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قدرت نفوذ  ازرها باشند. این متغیّ می. (2مستقل)ناحیه 

 کردن جمعیینی برخوردارند. از طریق پابالا و وابستگی 

قدرت نفوذ و  ،های یک در هر سطر و ستون ورودی

 آید. رها به دست میمتغیّ وابستگی

 :مربوط به مسئله رهایمتغیّشناسایی 

بدبینی سازمانی، از روش فراترکیب  ۀپدید درکمنظور   به

عوامل اثرگذار بر بدبینی سازمانی  استخراجمنظور  هب

 آورده شده است. 5استفاده شد. نتایج در جدول 

 

_____________________________________ 
1 . Mathur,  Nathni & Dubey 

8. Thundiyil, Chiaburu, Oh, Banks, Peng  

3 . Alnuaimi 

4  -  Reichers, Wanous & Austin 

5 . Siveres 

6. Libbers 

7 . Alnuaimi 
 

8 . kocoglu 

9 . Alnuaimi 

10 . Mete 

11 . Alnuaimi 

12 . Isci, Sisman & Bektas 

‌.‌عوامل‌موثر‌بر‌بدبینی‌سازمانی‌1جدول‌
 نویسندگان  عوامل‌

 
 

‌
‌

‌عوامل‌شخصیتی‌
‌یفردو‌

 
 

شخص
 یت

 ،5295؛ قلی پور، 5290؛ زارعی متین، 5222ه، زاد سلیمان؛ معروفی و 2005لاپ و کیرل، اوزک  رجوع اربابی نسبت به سازمان، همکاران و منفافراد دارای نگرش  ماکیاولی

 5997؛ براندس، 5992،؛ گراهام5290زارعی متین،   A نوع 

 55290، هرسی و بلانچارد،  5272؛ مهرآرا،5271راتوس،  یمکه برای خود و دیگران قائل ارزشی پارانویایی

 ،5295، قلی پور، 5290؛ زارع متین، 5222ه، زاد سلیمان؛ معروفی و 2005ل، اوزکلاپ و کیر  سودایی
 
 
 
 

 عوامل فردی و روانی
 

ها، عقده حقارت،  گیری گرایی، نارسایی تربیتی، شکست در هدف ماده

خودناپذیری، فرافکنی، وسواس و اختلالات وسواسی و احساسات 

 ی مخرب،ها تعارض ی شدید ارضا نشده در سازمان و شغل؛ازهاینمنفی، 

 سطح بالا انتظاراتتحلیل رفتگی، عدم انگیزه پیشرفت،  فرایند

 5222؛ نصری، 5996اندرسون، 
؛ ریچرز و همکاران، 5995؛ گواتسلو و همکاران، 5929، 5995؛ میراویس و کانتر، 2000ایتن، 
 ، 5290؛ زارعی متین، 5272؛ رضاییان، 5997

 ؛5290پور و همکاران، ، کفاش 5222ه، زاد سلیمانمعروفی و 

‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌
‌

 عوامل‌سازمانی

‌

جو سازمانی بد )فرهنگ 

 ضعیف(

حمایت اجتماعی کم،  عدم وجود قدرشناسی و عدم وجود فرهنگ 

حمایتی، جو سازمانی، رفتار غیر اخلاقی و مسئولیت اجتماعی شرکت و 

های، فرهنگ ضعیف سازمانی، عوامل نقض قرارداد  خطی و مشی

 پذیری سازمان عدم مسئولیت ناختی،ش روان

؛ 5997؛ اندرسون و بتمن،2000؛ ایتن،2006؛ کارترایت و هلمز،2001،جیمز؛ 5995رابینز،

؛ مارکز و میرویس و 5991؛ کلارک و کونک، 5992؛ دین و همکاران،5996سامرفیلد،

ی، رامسی و ؛ بیلین2052، 5؛ مثور، ناتاهی و گوالیور2007، بایرن و هوکواتر، 5996اندرسون، 

؛ کفاش پور و 5290؛ زارعی متین، 5226ساعتچی، ؛ 2051، 2توهنداهیل؛ 2051بنایتو، 

 ؛5290همکاران، 

 

 یعدالت یب درک 

 ها،فرایندی در عدالت یب

حقوق و دستمزد ناعادلانه و ناکافی، ادراک از سطوح پایین بازده درونی 

 سازمانی، یتعدال بیو بیرونی، انتظارات سازمانی برآورده نشده، 
 ترفیع ناکافی در مقایسه با سطح رقابت،

 نسبت به پرداخت، ینگرش منف 

، سامرفیلد، 5996؛ مارکز و میرویس و اندرسون، 5991؛ کلارک و کونک، 5927بروکنر، 

؛ 2001، جیمز؛ 2000؛ ثورستون، 5992؛ دین و همکاران، 5997؛ اندرسون و بتمن، 5996

طباطبایی و  ؛ 2052مثور، ناتاهی و گوالیور،   ؛ 2050، 2النوامی؛ 2007، برنرث و همکاران

 ؛2051؛ توهنداهیل، 2051بیگدلی،

 5292زارع و همکاران، ؛ 5290؛ کفاش پور و همکاران، 5222پور و همکاران،  حسن

بدبینی نسبت به تغییرات 

 سازمانی

، وکار کسبی سنتی ها ارزشروش اجباری و ناگهانی اخراج، 
و تغییرات  های شرکتی، ساختار مجدد، برکناری  ، ادغامسازی کوچک

 تغییر سازمانی،مدیران، تعلیق ناگهانی کارکنان، 

؛ اندرسون و 5996، سامرفیلد، 5996؛ مارکز و میرویس و اندرسون، 5991کلارک و کونک، 

؛ 5997، ندرسون و بیتمن؛ ا5992؛ دین و همکاران، 5997، 2؛ ریچرز و همکاران5997بتمن، 

؛ 2050، 7النوامی؛ 2009، 6ز؛  لیبر2009، 1؛ سیورز2000؛  ایتن، 2007، رنرث و همکارانب

  ؛5292زارع و همکاران،  ؛2051توهنداهیل،  ؛2052، 2کوکگلو

ندرسون و ؛ ا5996لد، ،سامرفی5996؛ مارکز و میرویس و اندرسون، 5991کلارک و کونک،  عملکرد سازمانی ضعیف، عدم اعتماد به اطلاعات عملکرد عملکرد ضعیف

 ؛2051توهنداهیل، ؛ 5992؛ دین و همکاران، 5997؛ اندرسون و بتمن، 5997، بیتمن
 ؛5292؛ نادری و همکاران، 5292زارع و همکاران، 

درک منفی از مدیریت و 

 اقدامات

ها  فقدان مشارکت کارکنان،  مشیخط  فقدان توازن و هماهنگی بین

ن قدرت، عدم شایستگی مدیران، ارتباطات ضعیف، توزیع نامتواز

رهبری و  ،دورویی و نبود روراستی در بین مدیران رده بالای سازمان

سطوح بالای جبران خدمت ، X مدیریت غیر اثربخش، سبک مدیریت 

 مدیران

 ،5996؛ مارکز و میرویس و اندرسون، 5991کلارک و کونک، 

 ؛ 5997، ندرسون و بیتمن؛ ا5996سامرفیلد،  

 ، 2000؛ ونیوس و همکاران، 5992ران، دین و همکا

 ؛5292؛ زارع و همکاران، 2052   ،50مته ؛ 2050، 9النوامی؛ 2002فیرس و کانل، 

افزایش حجم کار، ساعات کار طولانی، ازدحام  تناقض نقش، ابهام نقش،‌یهای‌شغل‌ویژگی
 و غوغا، تغییرات شغلی،

؛ اندرسون و بتمن، 5996لد، ؛سامرفی5991، کلارک و کونک، 5992ونیوس و همکاران، 

؛ مارکز و میرویس و اندرسون، 5992؛ دین و همکاران، 5997؛ ریچرز و همکاران، 5997

ایسی،  ؛ 2050، 55النوامی، 2006؛اندرسون، بتمن و هیروت، 2000؛ ایتن، 5997، 5996

؛ 5222پور و همکاران،  حسن؛ 2052، 5سیمها، الوی و هوانگ ؛2052، 52سیسمن و بکتاش

 ،5290ی متین، زارع

http://jab.sagepub.com/search?author1=Tomas+G.+Thundiyil&sortspec=date&submit=Submit
http://jab.sagepub.com/search?author1=Tomas+G.+Thundiyil&sortspec=date&submit=Submit
http://jab.sagepub.com/search?author1=In-Sue+Oh&sortspec=date&submit=Submit
http://jab.sagepub.com/search?author1=George+C.+Banks&sortspec=date&submit=Submit
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 .تشکیل ماتریس خودتعاملی ساختاریگام دوم: 

 بدبینی عوامل مؤثر بر ماتریس خود تعاملی ساختاری از

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                             
1 . Simha, Elloy & Huang 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 استفاده از چهار حالت روابط با آنهاسازمانی و مقایسه 

 .تشکیل شده استمفهومی 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

منبع: محقق "بدبینی سازمانی  "ری ابعاد فرآیند ماتریس خود تعاملی ساختا.‌3جدول‌  

              j  

I 
5 2 2 2 1 6 7 2 9 

 X V A O V X X V V عوامل‌فردی

 A X A X V X X V V شخصیت

 V V X    X V V جوسازمانی

 O X A X V X X X V ویژگی‌شغلی

 A A A A X X X X V درک‌بی‌عدالتی

 X X X X X X X X X درک‌منفی‌از‌تغییرات‌سازمانی

 X X X X X X X O X درک‌منفی‌از‌اقدامات‌مدیریت

 A A A X X X O X V عملکرد‌پایین

 A A A A A X X A X بدبینی

 

 های‌ساختاری‌تفسیری‌پژوهش‌ۀپیشین :2جدول 

‌سال‌کارگیریه‌حوزه‌ب‌محققان ردیف
 5992 انتخاب عرضه کنندگان ماندل و دشموخ‌1

 2001 تجزیه  و تحلیلی روابط  میان موانع اجرای لجستیک معکوس راوی وشانکگر‌2

 2007 زنجیره تامین چابک وال، شانکار و تیواریآگر‌3

 2052 تجزیه و تحلیل اجرای مدیریت زنجیره تامین سبز با استفاده از مدلسازی ساختاری تفسیری مایاگان و همکاران‌9

 5292 یل با رویکرد آسیب شناسانه(کاربرد تکنیک مدلسازی ساختاری تفسیری در مطالعات گردشگری )تحل فیروزجائیان، فیروزجائیان، پطرودی، غلامزاده‌5

 5227 ساختاری_چابکی زنجیره تامین، رویکرد مدلسازی تفسیری مدلطراحی  آذر، تیزرو، مقبل با عرض، انواری رستمی‌6

 5227 محوری کسب و کار با رویکرد مدلسازی ساختاری تفسیری فرایندطراحی مدل  آذر، بیات‌7

 

منبع: محقق  "بدبینی سازمانی  ". ماتریس خود تعاملی ساختاری ابعاد 9جدول‌‌  

I 
               j 

قدرت‌ 9 2 7 6 1 2 2 2 5

 نفوذ

 7 1 1 1 1 1 0 0 1 1 عوامل‌فردی

 7 1 1 1 1 1 1 0 1 0 شخصیت

 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 جوسازمانی

 7 1 1 1 1 1 1 0 1 0 ویژگی‌شغلی

 5 1 1 1 1 1 0 0 0 0 درک‌بی‌عدالتی

 4 1 1 1 1 1 1 1 1 1 درک‌منفی‌از‌تغییرات‌سازمانی

 8 1 0 1 1 1 1 1 1 1 درک‌منفی‌از‌اقدامات‌مدیریت

 5 1 1 0 1 1 1 0 0 0 عملکرد‌پایین

 3 1 0 1 1 0 0 0 0 0 بدبینی

  4  7 8 4 8 6 3 6 9 میزان‌وابستگی
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را به  آنهاتوان  رها میپس از تعیین روابط و سطح متغیّ

 ششدر  رهایّدر پژوهش حاضر متغم کرد. شکل مدلی ترسی

بدبینی سازمانی قرار  ،ن سطحدر بالاتری. اند گرفته قرارسطح 

ترین سطح مدل جو سازمانی و درک  در پاییناست. گرفته 

ی مدل ربنایزکه همانند  اند گرفته قرارمنفی از اقدامات مدیریت 

رها کنند و مدل از این موارد شروع و به سایر متغیّ عمل می

 (5)شکل .شود میمنجر 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

قدرت نفوذ و میزان وابستگی )نمودار  لیوتحل هیتجز

MICMAC) 

 کمحرّ رگروهیزرها در گروهی از متغیّ ،در این پژوهش

وابستگی کم  رها دارای قدرت نفوذ زیاد ومتغیّ‌این .قرار گرفتند

که  رهای وابسته قرار دارندمتغیّ ،هستند. در دسته بعدی

باشند و خود  می بدبینی سازمانیفرایند ای نتایجی از  گونه به

رهای دیگر شوند. تمام نتایج در یّمتغ ساز نهیزمتوانند  کمتر می

 اند. به نمایش کشیده شده 6و جدول  2شکل 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

. تعیین سطوح متغیرها منبع: محقق5جدول‌  

سطح‌ مجموعه‌اشتراکات مجموعه‌ورودی مجموعه‌خروجی ابعاد

 بندی

1 5 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  5 ،2 ،6 ،7  5 ،6 ،7  2 

2 2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،6 ،7  2 ،2 ،6 ،7  2 

3 5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  2 ،6 ،7  2 ،6 ،7  6 

9 2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  2 ،2 ،2 ،6 ،7 ،2  2 ،2 ،6 ،7 ،2  2 

5 1 ،6 ،7 ،2 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2  1 ،6 ،7 ،2  2 

6 5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  1 

7 5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7  2 

8 2 ،1 ،6 ،2 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2  2 ،1 ،6 ،2  2 

4 6 ،7 ،9  5 ،2 ،2 ،2 ،1 ،6 ،7 ،2 ،9  6 ،7 ،9  5 

 

 ویژگی شغلی

درک منفی از تغییرات  بدبینی سازمانی

 سازمان

 

درک منفی از اقدامات 

 دیریتم

 جو سازمان

عوامل فردی و 

 روانی

 درک بی عدالتی شخصیت

 عملکرد پایین

 مدل بدبینی سازمانی مستخرج از معادلات ساختاری منبع: محقق.‌1شکل‌

درجه قدرت نفوذ و وابستگی متغیرها منبع: محقق.‌6جدول‌  

 4 8 7 6 5 9 3 2 1 متغیرها

 5 8 8 4 5 7 4 7 7 قدرت‌نفوذ

گیقدرت‌وابست  9 6 3 6 8 4 8 7 8 
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‌گیری‌نتیجهبحث‌و‌

شگرف آن بر سازمان و  تأثیراتبه دلیل  بدبینی سازمانیاهمیت 

 روزافزونکارکنان، امروزه بر کمتر کسی پوشیده است. افزایش 

به این حوزه از  یشمار یببه روی آوردن محققان  ،این روند

ده است. در این مقاله تلاش شد ضمن منجر شدانش مدیریت 

با استفاده از  سازی مدلبه  ،معرفی اهمیت و مفهوم بدبینی

راری و برق بر بدبینی سازمانی ثیرگذارأفاکتورهای اصلی و ت

شناسایی  برای ،. بدین منظوربپردازیم آنهاارتباط بین 

با استفاده از فاده از بررسی ادبیات و با است مؤثرفاکتورهای 

این فاکتورها شناسایی و در نهایت با استفاده  ترکیبفراتکنیک 

 نظرات یساز کپارچهیبه  ،ساختار تفسیری سازی مدلاز تکنیک 

اول با در بخش  و ارتباط و توالی آنان پرداخته شد. خبرگان

اج بدبینی سازمانی استخر های پیشران موضوع، بررسی ادبیات

پژوهش  نظیرهای داخلی  از پژوهش ،شد. در این بخش

، (5290)، زارع و همکاران(5222)و همکاران پور حسن

های  و پژوهش (2051)، طباطبایی و بیگدلی(5295)زارعی

؛ مارکز و (5991)؛ کلارک و کونک(5927)خارجی بروکنر

؛ اندرسون و (5996)سامرفیلد ؛(5996)میرویس و اندرسون

؛ (2000)؛ ثورستون(5992)ین و همکاران؛ د(5997)بتمن

؛ مثور، (2050)5؛ النوامی(2007)برنرث و همکاران؛ (2001)جیمز

و بسیاری دیگر که  (2051)؛ توهنداهیل(2052)ناتاهی و گوالیور

 به بیان  پژوهش دیم. هرکرگزارش شد، استفاده  2در جدول 

_____________________________________ 
1. Alnuaimi 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ،ژوهشگران. برخی از پبندی آنها پرداخته بود ل و دستهعوام

 مؤثربدبینی روانی را در پیدایش  -عوامل شخصیتی و فردی

نقش عوامل سازمانی و شغلی را  ،برخی دیگر و دانند می

هدف ما در  ،رو  نیا ازاند.  ثیرگذار بر بدبینی در نظر گرفتهأت

دادن به این  جامعیت یکپارچگی این رویکردها و ،این پژوهش

بدبینی سازمانی استخراج و  عوامل پیشرانابتدا  عوامل بود.

تعیین  منظور  بهشد. سپس با طراحی پرسشنامه  بندی دسته

و در نهایت با ت خبرگان گردآوری نظرا ،عواملارتباطات 

مدل طراحی  ،ساختاری تفسیری سازی مدلاستفاده از روش 

عوامل  یبند سطحمدل بدبینی از بررسی و تحلیل روابط و شد. 

حاصل شده است.  5در شکل  «بدبینی یندافر» بر بدبینی مؤثر

توان نمودار  ، میاین عواملبا تلفیق روابط  ؛گرید  عبارت به

یند بدبینی افر برایتعاملات را به یک مدل یکپارچه  ۀشبک

در مدل مذکور، فاکتورهای جو سازمانی و درک  د.کرتبدیل 

و  شده یطراحمبنای مدل  به عنوان ،منفی از اقدامات مدیریت

اند. ارتباط بین  بندی قرار گرفته ن سطح از نظر رتبهدر ششمی

. سطح بعدی که فاکتور سوم ستااین دو فاکتور دوطرفه 

یید قرار داده، درک منفی از تغییرات سازمان أجدول را مورد ت

ه و در رتبه پنجم قرار از دو فاکتور قبلی بود ریرپذیتأثکه  است

بعد بر یق این عوامل فردی و روانی از طر بعد گرفته است و

 د.گذار می تأثیرابعاد دیگر 

بررسی فاکتور عوامل فردی و روانی قرار  ،چهارم ۀدر رتب

یعنی شخصیت و  ؛گرفته است که بر فاکتورهای رتبه سوم

� 
نمودار قدرت نفوذ و وابستگی  منبع: محقق .2شکل‌  

 

 خود مختار

� 

� 

� 

 پیوند

 وابستگی

 کم

 کم

 زیاد

 زیاد

 ناحیه یک

 ناحیه دو

 محرک ناحیه سه ناحیه چهار

� 

� 

� .�  

� � 
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گذارد و از فاکتور درک منفی از تغییرات  می تأثیرعوامل شغلی  

فاکتورهای شخصیت و  ،پذیرد. در سطح سوم می تأثیرسازمان 

با یکدیگر قرار دارند که بر فاکتورهای مرتبط مل شغلی عوا

 تأثیر در سازمان( یعدالت یبسطح دوم )عملکرد پایین و درک 

 ،(سطح اول)در بالاترین سطح مدل ،نهایت گذارند. در می

 ینوع بهیعنی بدبینی سازمانی قرار دارد که  ؛فاکتور یک

طی  رفتارهای کارکنان پس از ۀکنند و منعکس دهنده نشان

 .ستامراحل موجود در مدل 

توان بر نتایج ماتریس  نتایج دیگر این پژوهش می جمله از

 ،در این ماتریس .(6همبستگی اشاره کرد)جدول  -نفوذ

بر بدبینی سازمانی با توجه به قدرت نفوذ هر  مؤثرهای  فاکتور

های دیگر و میزان وابستگی هر فاکتور به  فاکتور در فاکتور

های جو سازمانی  شود. فاکتور می بندی دستهطح فاکتور در دو س

بیشترین نفوذ و درک منفی از  ،و درک منفی از تغییرات سازمان

تغییرات سازمان، درک منفی از اقدامات مدیریت و بدبینی 

سازمانی در بیشترین وابستگی قرار دارند. مدل موجود، مدلی 

که  یا گونه به ؛است سازمان در بدبینی فرایندراهنما برای 

ها و  بدبینی در سازمان فرایندنظم و ترتیب  ۀدهند نشان

 در این پژوهش سعی شد تا ،رو  نیا از. است های تجاری بنگاه

 شروعبر بدبینی  مؤثرمدلی طراحی شود که از نخستین گام 

به پایان  ،آن بدبینی است  ۀی که نتیجفرایندو در نهایت با  شده

 رسیده است.

توان در مورد مدل  می شده استخراج نتایج و مدل بر اساس

 فراینداستنتاج نمود که مدیران با درک  گونه نیاو این عوامل 

در سازمان  فرایندتوانند از بروز این  بدبینی سازمانی می

های وارده به منابع انسانی و سازمان  میزان زیانکرده، جلوگیری 

ن عوامل ابر ایسازمان خود را در بر ای گونه به و را کاهش دهند

 نند.کسازی  ایمن

 عوامل مربوط به جو ،ی مدلیای و زیربنا عوامل پایه

و درک منفی از  سازمانی، درک منفی از اقدامات مدیریت

این امر بدین معناست که کارکنان است.  تغییرات سازمانی

ند تا دست به تفکرات منفی نسبت به ا سازمان منتظر تلنگری

ی سازمان و مدیر به کارمند سازمان بزنند. این نگرش از سو

های  مد و شایسته، فرهنگاشود. نبود مدیران کار داده می

این تفکر را به کارمند القا  ،سالار و کارمندمدار حمایتی، شایسته

اگر  و کند که این سازمان جایی برای رشد و پیشرفت ندارد می

و افرادی که است برای افراد چاپلوس، دورو  ،پیشرفتی باشد

بیشترین منفعت و جایگاه  نند،کد نظرات مدیران را جلب بتوانن

به  در نتیجه وابستگی و تعلق آنان هستند. ارا در این سازمان دار

کارکنان به چند دسته  ،رایطسازمان کم خواهد شد. در این ش

شوند. بسته به نوع شخصیت و عوامل فردی و روانی  تقسیم می

یا از دهند  میادامه به حیات در سازمان یا  آنهاخود و شغل 

انجام اقدامات منفی علیه مدیران و به یا روند  میسازمان 

زنند. کارمندانی که از لحاظ شخصیتی  می سازمان دست 

اتفاقی در سازمان شروع به  نیتر کوچکبا  ،نگرند منفی

کنند. در درجه بالاتر به بدگویی نسبت به  نگری می منفی

و شکایت خود را به  پردازند و شکوه سازمان و مدیر می

به ویروس در سازمان  ای گونه به آنهانند. ک کارکنان اعلام می

بین  نگری و پوچی را در چرا که بیماری منفی ؛شباهت دارند

رضایت و عدم رضایت از شغل دهند.  کارمندان گسترش می

ثیرگذار است که افراد نسبت به سازمان و مدیر بدبینی أزمانی ت

از لحاظ مادی و  ،داشتن شغلی خوب ولی به دلیل ،دارند

معنوی رضایت شغلی درونی و بیرونی دارند. یا اینکه افراد در 

سازمان شرایطی دارند که با ترک سازمان قادر به دستیابی به 

در نتیجه نوعی تعهد مستمر به  ؛این موقعیت و شغل نیستند

شود که فرد از شغل  سازمان دارند. اما زمانی وضعیت حادتر می

ساعات کاری بالا، پرداختی پایین و فشار  ؛ود نارضایتی داردخ

دهند تا وضعیت کارمند  هم می دست به دستکاری و... همگی 

. شود تر کینزددر سازمان بدتر و یک گام به بدبینی سازمانی 

در سازمان دارد. او  یعدالت یبفرد احساس  ،در این موقعیت

ت، فضای سازمان را اس اعتماد یب کس همهو  زیچ همهنسبت به 

داند. رشد خود را مبنی بر  زنی می رآبیز و فضای چاپلوسی

 ۀخارج از حیط یرسم ریغفروش دیگر کارکنان و کارهای 

 به ن ارشد.رابطه با مدیرا ،برای مثال ؛داند کاری خود می

 قبیلبرای مدیران ارشد و کارهایی از این  ینیریخودش ای گونه 

به مدیران بدبین  وی داند. ن میپیشرفت در سازما ۀرا وسیل

پندارد که تنها به فکر سود،  سودجو می یرا افراد آنهااست، 
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پیشرفت و کسب امتیاز برای خود هستند. شغل خود را بد 

ن وجود دارد. تی در سازماعدال پنداشته و باور دارد که بی

ه با این هاینجاست که کارمندان رویکردهای متفاوتی برای مواج

 نفس اعتمادبهکه لیاقت و شایستگی بالا و  آنهاند. شرایط دار

را رایط بهتر شکار بهتر در سازمان با  توانایی یافتندارند و 

یی که نیاز به ماندن در آنهانند. ک دارند، سازمان را ترک می

یا  ؛مانند در سازمان میچند رویکرد متفاوت با  ،ازمان دارندس

سکوت سازمانی  ۀپدیدخودمان  ۀمانند خیلی از کارکنان جامع

زنند و تنها کار خود را  هیچ حرفی نمی و گیرند را در پیش می

 آنهاتنها به فکر خویش و خانواده خود هستند.  ؛دهند انجام می

بازنشستگی در سن خاص  ود وتنها به فکر حقوق آخر ماه خ

مانند رشد در سازمان یا پیشرفت  یهستند. در نتیجه به مسائل

که به  اند افرادی گروه دیگرجه ندارند. سازمان توو خود 

پردازند. آنان در تلاشند تا  سازمان و مدیر میبدگویی نسبت به 

سازمان و مدیران آن به دیگران هم  ۀدرباررا دیدگاه منفی خود 

آنان به دشمنان خاموش مدیریت و  ای گونه به ؛انتقال دهند

تخریبی  یهاکار  به  دست آنانشوند. بعضی از  سازمان تعبیر می

یا  ،در سطح سازمان همشاجر وزنند و با اعتراضات علنی  می

نند یا اینکه خود را مقداری ک موجبات اخراج خود را فراهم می

 ای گونه  بهای دیگر  بخشند. عده از لحاظ روانی تسکین می

رفتارهایی  ؛پردازند رانه در سازمان میزوّمدیگر به رفتارهای 

 ۀور شخصی در سازمان یا استفاد، انجام امکاری کمنظیر 

شخصی از امکانات سازمان حتی به سرقت و اختلاس از 

شود  پردازند. جو منفی در سازمان، باعث می سازمان خود می

 به کار خود بپردازند. یراحت  بهکه آنان 

گروهی ساکت، گروهی با مدیریت درگیر، گروهی هم به 

های فکری و  نیانشود که ب می گونه نیا ؛فکر منافع شخصی خود

رود. در  جامعه از بین می ،فرهنگی سازمان و در شکل بالاتر

جای خود را به ضد ارزش  ها ارزشچنین جامعه و سازمانی 

مورد  ،نندکدهند. کارکنانی که بتوانند از سازمان خود سرقت  می

این کارها را مبنای و  گیرند تحسین همکاران خود قرار می

دانند. کارکنانی که این کار را انجام  هوش و استعداد افراد می

شخصی را حق خود  ۀاستفاده از سازمان و استفاد ءسو ،دهند می

است که یک سازمان به سمت انحطاط و  گونه نیادانند.  می

 شود. نابودی کشیده می

توان به مدیران سازمان  می گفته پیشبا توجه به مباحث 

 :کردپیشنهاد 

نند. آنان کنگاهی باز توجه  به مباحث بدبینی سازمانی با

 مبادرتی خوب، حمایتی، مبنی بر دوستی باید به ایجاد جوّ

و  ها راه کجفرهنگ سازمان خود را رصد و  اًدائمورزند. 

بر  ی سازمانها . انتصابنندکهای فرهنگی را اصلاح  کاستی

ها بر مبنای منطق صورت  مبنای لیاقت و شایستگی و عزل

در سازمان جلوگیری  زده شتابنه و . از تصمیمات عجولاگیرد

نند کنند. تا حد امکان از مدیریت مشارکتی در سازمان استفاده ک

 تا کارمندان احساس مفید بودن در سازمان داشته باشند.

نظر قرار  را مدّ یده پاداشهای ارزیابی عملکرد و  سیستم

درجه و پاداش بر مبنای عملکرد را در  260های  دهند. ارزیابی

 ور کار خود قرار دهند.دست

نند. سیستم ک یساز شفافتا حد امکان فضای سازمان را 

ضوابط  بر اساسرا  ارتقاها ،دهکرسازمان را اصلاح  یارتقا

مبنی بر رقابت سالم در  این امر باعث جوّ .انجام دهند تا روابط

 د.شو  بین کارکنان می

ی کارمندان خود را جدّ یاهسیستم انتقادات و پیشنهاد

ی از کارکنان از این راه برای بیان چرا که بسیار ؛گیرندب

سیستم  ،نند. تا حد امکانک ها استفاده می مشکلات و کاستی

پرداختی آنان بستگی به میزان کار، تحصیلات، رده سازمانی و 

با  ،مبناهای منطقی طراحی شود. در صورت بروز اعتراضات

د و در ننونگاهی باز و گوش شنوا مشکلات کارمندان را بش

 صورت امکان به رفع مشکلات و نیازهای آنان بپردازند.

بود.   ها دارای محدودیت ند دیگر پژوهشاین پژوهش مان

 بود.برفی  گیری گلوله نمونه ۀاستفاده از شیو  ،این محدودیت
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