
 
 
 
 
 

 

 2سوگل آزاده -1مقدم يمحمد وسفی

 چکیده4

هدف از تحقیق حاضر بررسی عوامل تأثیرگذار و تأثیرپذیر بر بدبینی سازمانی در کارکنان 

 تحقیق این در آماري جامعه. است بوده ایران نفتی هاي ستاد شرکت ملی پخش فرآورده

تعداد آنها  که تاس ایران نفتی هاي فرآورده پخش ملی شرکت ستاد کارکنان کلیه شامل

. شد تعیین نفر 297 مورگان و کرجسی جدول از استفاده با نمونه حجم. باشد نفر، می 1246

 اطلاعات گردآوري ابزار. گرفت انجام میدانی و اي کتابخانه روش دو به  اطلاعات گردآوري

یایی پا و سازه روایی و صوري روایی از استفاده با ها پرسشنامه روایی. است بوده پرسشنامه

از ضریب آلفاي کرونباخ مورد تایید قرار گرفت.جهت آزمون  هها با استفاد پرسشنامه

 آزمون از آمده بدست نتایج. است شده استفاده ساختاري معادلات مدل از تحقیق هاي فرضیه

 انحراف و شده درك سازمانی سیاست( روانشناختی عوامل که داد نشان پژوهش این فرضیات

 بدبینی همچنین،. گذارند شناختی) بر بدبینی سازمانی کارکنان تأثیر مینروا قرارداد از

 و سازمانی تعهد کارکنان، شغلی رضایت( رفتاري پیامدهاي و نگرشی پیامدهاي بر سازمانی

 .است تأثیرگذار) کارکنان مخرب کاري رفتار
 

اد روانشناختی، بدبینی سازمانی، سیاست سازمانی درك شده، انحراف از قرارد: کلیديواژگان 

 .استقلال شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی، رفتار کاري مخرب

�(: مسئول سندهینو .انشیار گروه مدیریت راهبردي دانشگاه علوم انسانی امیند. 1 � � � � � � � � � � � � � � � � � 	 
 � �( 

  .واحد تهران شمال یدانشگاه آزاد اسلام یانسان يروین شیگرا یدولت تیریکارشناس ارشد رشته مد. 2

 

  ریرپذیو تأث رگذاریعوامل تأث یبررس

 در کارکنان ستاد  یسازمان ینیبر بدب

رانیا ینفت هايفرآورده پخش یشرکت مل

20/08/1395 :پذیرشتاریخ 21/12/1394 تاریخ دریافت:
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 ان مسئلهیب -1

همگیرد. بدبینیمیسرخوردگی شکلوناکامیناامیدي،ازکهاستنگرشیبدبینی،
کهاستاینبدبینیبااصلی مرتبطاست. باورمرتبطاعتماديبیونفرتتحقیر،باچنین
منفینگرشاست. اینشدهقربانی منفعت شخصیصداقت،وعدالت،درستکارياصول

منفیونامطلوبپیامدهايازبسیارياصلیو دلیلکردهنفوذهاسازمانازبسیاريدر
 ).1، ص2005، 1مزیباشد (جمیکارمحلدرسازموضوعات مشکلازیکیوسازمانی

بدبینیدراصلیدارد. باورزمانشسابهکارمندمنفینگرشبهاشارهسازمانیبدبینی 
ورهبريمنافع شخصیقربانیدرستکاريوعدالتصداقت،اصولکهاستاینسازمانی

 2شده است. کول و همکارانفریبکاريوپنهانیهايانگیزهپایهبراقداماتیبهمنجر
درفردتجربیاتازاند کهتعریف کردهقضاوتیکعنوانبهراسازمانیبدبینی)2006(

 ).463،  ص2006است. (کول و همکاران، شدهناشیسازمان
دارند. اندرسون حکایتسازمانیبدبینیبرمختلفعواملتأثیرازمختلفیيهايتئور 

موجبسه عاملکهکندمیبحثروانشناختیقرارداددیدگاهاستفاده از)، با1996(
تجربهدوم،واقعی؛غیربالايتظاراتانگیريشکلشود: اول،میسازمانیبدبینیایجاد

، 1996آن (اندرسون، سرخوردگی پس ازسوم،وانتظارات؛اینشدنبرآوردهدرناامیدي
کلیباورهايپایهشان (سازمان) را بری). کارکنان انتظارات خود از کارفرما1404ص

کنند. مییجادانموده اندتجربهگذشتهدرکهآنچهیاسـازمانرفتارچگونگیي درباره
اندکردهبحثاندرسونمفهومیمدلرويخودتجربی يمطالعهدر)،2006( 3کلی�الُرلی

باشد. آنهامیاستخدامبامرتبطاجتماعیتبادلازتخلفوانحرافبهواکنشیبدبینی،که
میانبدبینیسطوحافزایشبهمنجرروانشناختیقراردادازانحرافکهدادندنشان

 ).669، ص2008، 4شود (براون و کرگانمینکارکنا
 يرهایان متغین میکاملاً متنوع است در ا یسازمان ینیات مربوط به عوامل بدبیادب 

ن توجه را جلب یشتریب یدرك شده و انحراف از قرارداد روانشناخت یاست سازمانیس
ادند. شواهد قرار د یرا مورد بررس یاثر استقلال شغل یز مطالعات قابل توجهیکردند و ن

�ت نقش عدالت در اقدامات و روابط کارکنان در سـازمان یدلالت بر اهم يادیز یتجرب 
 � � � � �� 
 � � � � � � � �� 
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اقدماتوسـازمانیکارکنان، تصمیماتاگرکهدارنداعتقادمحققانازدارند. بسـیاري
تخطی ورنجش،بیشتري احساسبه احتمالکنند،دركناعادلانهومتعصبانهرامدیریت

مثبتارتباطشاملشدهدركناعدالتیبهاز واکنشمثالهاییکنند.میعصبانیت حتی
 ).37، ص2005، 1مزیباشد. (جیم یو احساس دشمندزدي،غیبت،باناعدالتی

ازونشدهرفتارمطلوبیطوربهآنهاباکهکننددركکارکنانکههنگامیهمچنین 
نسبتمنفیاحساساتوباورهابیشترياحتمالبهاند،نشدهحمایتنیزسـازمانسوي

شود. بسیاريمیمهمیپیامدهايبهمنجرسازمانیکنند. بدبینیمیپیداسازمانشانبه
رضایتسازمانی،تعهدوسازمانیبدبینیبینمنفیرابطهکهانددادهنشانتحقیقاتاز

 .)670، ص2008، 2دارد (براون و کرگانوجوددیگرمتغیرهايازبسیاريوشغلی
آگاهیهاسازماندربدبینیوجودازکهاستزیاديمدتکارورزانومحققاناگرچه 

تحقیقایناند. درندادهقراربررسیموردجديودقیقطوربهآن راامادارنداطلاعو
کارکنانسازمانیر بر بدبینییرپذیرگذار و تأثیعوامل تأثبررسیبهتاشدخواهدسعی

توانیران میا ینفت يهاپخش فرآورده یملشرکتمهمنقشبهوجهتشود. باپرداخته
بهشـرکتایندرکهکارکنـانیعملکـردبرتأثـیرگذارمختلفابعادبهتوجهکهگفت

-میابعاداینمهمترینجملهباشـد. ازمیبرخوردارزیـادياهمیـتازمشـغولندفعالیت

کهنمود. کارکنانیاشـارهسـازمانبهکارکنانهبدبینانیابینانهخوشنگرشنوعبهتوان
محیطبهنسـبتومشـغولندکاربهانگیزهازسـرشاروآراممحیطیدرقويروحیهبا

کهکارکنانیداشت. برعکس،خواهندمطلوبتريعملکرد،هستندخوشبینخودکار
نداشتهرالازمییرامطمئناً کاباشندداشتهنظربدبینینوعیباخودکارمحیطبهنسبت

از  داشت.خواهدهمراهبهسازمانومشتریانبراينیزرانامطلوبیپیامدهايامراینو
بهنسبتکهکارکنانیازرانیا ینفت يهاپخش فرآورده یملشرکتبرخورداريآنجا که 

ن ود، در ایبخواهدمؤثربسیارخدماتارائهدرباشندمثبتنگرشدارايخودکارمحیط
 ایم تا به بررسی این موضوع بپردازیم. تحقیق برآن شده

 قیتحق ي نهیشیپ -2

 ینیعوامل مؤثر بر بدب ییشناسا"ق خود تحت عنوان ی) در تحق1392د زارع (یحم - 
�عوامل  ییشناسا یبه بررس "استان قم یدولتهاي  و سنجش آن در دانشگاه یسازمان 
 � � � � �� 
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ت یوضع یق نشان داد که که عوامل سازمانیج تحقیپرداخت. نتا یسازمان ینیمؤثر بر بدب
زان عوامل یکم، و م یسازمان ینیبدب يبرا یطیو مح يزان عوامل فردیمتوسط دارد، م

هاي  ن کارکنان دانشگاهیب یسازمان ینیر بدبیزان متغین، میبالا است. همچن یشغل
 استان قم کم است. یدولت
رابطه  یبررس"ت عنوان ق خود تحی) در تحق1391( یسامان یضیدرضا عریحم - 
نقش  یبه بررس "ید سازمانییبا روابط پارانو یدرك شده منابع انسان یسازمان يرهایمتغ

با توجه به  ینیبدب يجاد فضایدرك شده در ا یت سازمانیو حما یعدالت سازمان
ق نشان داد که یج تحقیات انتقال گاز پرداخت. نتایعمل 2کار در منطقه  یمکان يالگوها
در  ینیبدب يتوان به کاهش فضایت در کارکنان، میش ادراك عدالت و حمایبا افزا

 د پرداخت.ییسازمان پارانوهاي  نه کردن نشانهیسازمان و کم
و ها  نهیش زمیپ"ق خود تحت عنوان یدر تحق )1390( يرزامحمدیفرزانه م - 

ک ی: کارکنان شرکت تجارت الکتروني(مطالعه موردیسازمان ینیبدب يامدهایپ
ق یج تحقیپرداخت. نتا یسازمان ینیبدب يامدهایو پها  نهیش زمیپ یبه بررس "ان)یارسپ

ر یدرك شده تأث یت سازمانیز حمایو ن ینشان داد که ادراك کارکنان از عدالت سازمان
به طور مثبت بر  یکارکنان دارد و انحراف از قرارداد روانشناخت یسازمان ینیبر بدب یمنف
 یسازمان ینیعضو بر بدب_ر تبادل رهبریر دارد و تأثیان تأثکارکن یسازمان ینیبدب

و  یبر تعهد سازمان یبه طور منف یسازمان ینید قرار نگرفت و بدبییکارکنان مورد تا
بر قصد ترك خدمت  یسازمان ینیر بدبیر دارد و تأثیتأث یسازمان يشهروند يرفتارها

 ين به طور مثبت بر رفتارهایچنهم یسازمان ینید قرار نگرفت و بدبییکارکنان مورد تا
 گذارد.یر میمخرب تأث يکار
ک ی، توسعه و آزمون یسازمان ینیبدب"ق خود تحت عنوان ی) در تحق2011(1ریبش - 

 يامدهایو پها  نهیش زمیپ یبه بررس "پاکستان یکپارچه در کارمندان بخش دولتیمدل 
ق آن نشان داد یج تحقینتاپاکستان پرداخت.  یدر کارمندان بخش دولت یسازمان ینیبدب

ر یتأث یسازمان ینیبر بدب یبه طور منف یدرك شده و استقلال شغل یاست سازمانیکه س
دارد و  یسازمان ینیر مثبت بر بدبیتأث یکه انحراف از قرارداد روانشناخت یدارند در حال

بر  ینسازما ینیدارد و بدب یر منفیتأث یو تعهد سازمان یت شغلیبر رضا یسازمان ینیبدب
� ر مثبت دارد.یمخرب تأث يرفتار کار 
 ! � � & ' �
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 ینیو بدب یعموم ینیق خود نشان داد که بدبی) در تحق2010رو کامالانابان (ین - 
ت یرین سطح مدیگذارند. همچنیر میران تأثیمد یات اخلاقیبر ن یبه طور منف یسازمان

ت یریح مدکه در سط یرانیکند. مدیل میرا تعد یات اخلاقیو ن ینیر، رابطه بدبیمد
ن تر ییپاهاي  ران ردهیهستند، نسبت به مد يبالاتر ینیسطوح بدب يو ارشد دارا یانیم

 دارند. یر اخلاقیات غیکمتر ن
و قصد  یسازمان ینین بدبیب یمنف يرابطه یق خود به بررسی) در تحق2010بارنز ( - 

ن داد نشا يق ویج تحقی(دانشگاه) پرداخت. نتا یط آموزش عالیترك خدمت در مح
 يبه سازمان دارند، رفتارها ينانه دارند، تعهد کمتریبدبهاي  که نگرش یکارکنان
دارد که شغلشان  يشتریل و احتمال بیدهند و تماینشان م يکمتر یسازمان يشهروند

 را ترك کنند.
در  یسازمان ینیبدب"ق خود تحت عنوان ی) در تحق2010کالاگان و آکسو ( - 

1زیدانشگاه اکدن
ـق آنها یـج تحقیـن کارکنان پرداخت. نتایب یسازمان ینیبدب یرسبه بر "
ت تأهل، طول مدت یـن کارکنان با توجه به وضعیب یسازمان یـنینشان داد که بدب

 ت آنها متفاوت است.یو رضاخدمت 

 ق یتحقو فرضیات  یمدل مفهوم -3

ن مدل یباشد. در ا می )2011( 2ریق که برگرفته از مدل بشین تحقیا یمدل مفهوم
عوامل تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی در نظر گرفته شده اند که به عنوان  یعوامل

 به معناي: انحراف از قرارداد روانشناختیشامل: عبارتند از عوامل روانشناختی (
 به معناي: انتظارات نانوشته بین کارکنان و سازمان، سیاست سازمانی درك شده

قدرت و نفوذ استفاده شده توسط دیگر اعضاي دیدگاه کارکنان درباره سطحی از 
هاي مختلف است و  ها و منافعشان در موقعیت سازمان براي بدست آوردن مزیت

درجه آزادي، استقلال و اختیار کارکنان در انجام کارها). در  به معناي: استقلال شغلی
ند از گذارد که عبارتعامل تأثیر می 3این مدل همچنین، بدبینی سازمانی نیز بر 

)، تعهد سازمانی آورد میزان لذتی که یک کارمند از کارش بدست می( رضایت شغلی
و  )دلبستگی کارمند به سازمان و احساس هویت با آن و احساس تعهد به سازمان(

� .)کند به سازمان آسیب برساند یک رفتار منفی است که سعی می(رفتار کاري مخرب  
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که با  ییرهاین مدل، شامل اکثر متغیکه ان است ین مدل ایانتخاب ا یل اصلیدل 
گر، یباشد. به عبارت دیمرتبط است م یسازمان ینیمختلف با بدبهاي  يتوجه به تئور

 باشد.یم یسازمان ینینه بدبیدر زمها  ن مدلیاز جامع تر یکین مدل یا

 

 

 

 قیتحق یمدل مفهوم. 1شکل 

 
با توجه به مدل مفهومی فوق، فرضیات اصلی و فرعی تحقیق به صورت زیر تدوین  

 شده است:
شرکتستادکارکناندرسازمانیبدبینیبرروانشناختیعوامل +اوللیاصفرضیه 
,داردتأثیرایراننفتیهايفرآوردهپخشملی
شرکتستادکارکناندرنگرشیپیامدهايبرسازمانیبدبینی +دوماصلیفرضیه 
,داردتأثیرایراننفتیهايفرآوردهپخشملی
شرکتستادکارکناندررفتاريپیامدهايبرسازمانیبدبینی سوم:اصلیفرضیه 
,داردتأثیرایراننفتیهايفرآوردهپخشملی

 ستاددرکارکنانسازمانیبدبینیبرشدهدركسازمانیسیاست :1فرعیفرضیه
,داردتأثیرایراننفتیهاي فرآوردهپخشملیشرکت
 ستاددرکارکناننیسازمابدبینیبرروانشناختیقراردادازانحراف +2فرعیفرضیه
,داردتأثیرایراننفتیهاي فرآوردهپخشملیشرکت
 ملیشرکتستاددرکارکنانسازمانیبدبینیبرشغلیاستقلال +3فرعیفرضیه
,داردتأثیرایراننفتیهاي فرآوردهپخش

رفتار کاري مخرب

 بدبینی سازمانی

پیامدهاي رفتاري

 سیاست سازمانی درك شده

انحراف از قرارداد روانشناختی
استقلال شغلی

 رضایت شغلی

 تعهد سازمانی

عوامل روانشناختی پیامدهاي نگرشی
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ملیشرکتستادکارکناندرشغلیرضایتبرسازمانیبدبینی :4فرعیفرضیه
,داردتأثیرایراننفتیيهافرآورده پخش

ملیشرکتستادکارکناندرسازمانیتعهدبرسازمانیبدبینی :5فرعیفرضیه
,داردتأثیرایراننفتیهاي فرآورده پخش

 ملیشرکتستادکارکناندرمخربکاريرفتاربرسازمانیدبینیب :6فرعیفرضیه
  ,داردتأثیرایراننفتیهاي فرآوردهپخش

 قیروش تحق -4

انجام شده  یشیمایپ – یفیاست و به روش توص يق از لحاظ هدف کاربردین تحقیا
پخش  یه کارکنان ستاد شرکت ملیق شامل کلین تحقیدر ا ياست. جامعه آمار

ن حجم نمونه ییتع يباشد. براینفر، م 1246ران است که تعداد آنها یا ینفتهاي  فرآورده
جوامع  ياست که حداکثر حجم نمونه را برااستفاده شده  1و مورگان یاز جدول کرجس
نفر حجم نمونه  1200با تعداد  يجامعه آمار ين جدول برایکند. در ایمحدود برآورد م

نفر در  297نفر حجم نمونه معادل  1300به تعداد  يجامعه آمار ينفر و برا 291معادل 
 297برابر با  يق حجم نمونه جامعه آمارین تحقینظر گرفته شده است که سرانجام در ا

-بر اساس نسبت بخش يشتر تعداد نمونه آمارینان بیاطم ينفر برآورد شده است که برا

ق از ین تحقینکه جامعه مورد مطالعه در اینفر در نظر گرفته شد. با توجه به ا 330ها، 
شده  يبند طبقه یتصادف يریگ باشد، از روش نمونه یبرخوردار نم یکسانی یپراکندگ

به  يب که با مراجعه حضورین ترتیافراد نمونه استفاده شده است. بد انتخاب يبرا
ک از یران، به نسبت پرسنل شاغل در هر یا ینفتهاي  پخش فرآورده یشرکت مل

ده یگرد يپخش و جمع آورها  ن شرکت، پرسشنامهیبلافصل ا يو واحدهاها  تیریمد
 يانجام گرفت. ابزار گردآور یدانیو م ياطلاعات  به دو روش کتابخانه ا ياست . گردآور

 د:یر استفاده گردیزهاي  اطلاعات پرسشنامه بوده است که از پرسشنامه
 )1998( 2ان و همکاران يد یسازمان ینیپرسشنامه بدب-

 )1997( 3کاچمر و کارلسوندرك شده  یاست سازمانیپرسشنامه س-
� )2000( 4سونینسون و موریراب یپرسشنامه انحراف از قرارداد روانشناخت- 
 � � � - . ' � � # $ / � � % � #� 


 
0 � � # � # $ � � � �� 

 

� � . & � � � � # $ � � � � � � # 

 

1 � 2 ' # � � # � # $ / � � ' � � #
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( یت شغلیپرسشنامه رضا-
3 4 5
 )1969( 1تی) توسط اسم 

 )1990( 2ر و آلنیم یپرسشنامه تعهد سازمان-

 )2000( 3سین گرویمخرب  يرفتار کار  پرسشنامه-

 )2006( 4یزوقب ینترنتیا يپرسشنامه طفره رو-

 ر استفاده شد:یز يپرسشنامه از ابزارها ییمحتوا یین رواییتع يق براین تحقیدر ا

 ران.یت، متخصصان و کارشناسان و مدیرید مدیاز اسات یز نظرات بعضاستفاده ا)1

 ها و مجلات. ها، کتاب ها، مقالهان نامهیپامشابه، يهامطالعه پرسشنامه)2

از دست اندرکاران سازمان مزبور و اعمال  ين تعدادیپرسشنامه ب ییابتداتوزیع )3

 آنان. ینظرات اصلاح

از روش آلفاي کرونباخ استفاده گردید که ها  به منظور تعیین پایایی پرسشنامه 

ارائه شده  است. با توجه به اینکه پایایی محاسبه شده  1نتایج آن در جدول شماره 

ها از پایایی مناسب و قابل قبولی برخوردار  باشد، بنابراین پرسشنامه می 7/0بیش از 

 باشد. می

 ک شاخص هایکرونباخ پرسشنامه به تفک يآلفا .1جدول 

 آلفاي کرونباخمقدار 

 نمونه نهایی) 318(براي 
ها سؤال تعداد  شاخص

0,852 9  بدبینی سازمانی

 هاي سازمانی درك شده سیاست 5 0,766

 انحراف از قرارداد روانشناختی 4 0,756

 استقلال شغلی 3 0,648

 رضایت شغلی 10 0,831

 تعهد سازمانی 6 0,716

 رفتار کاري مخرب 9 0,870

 پرسشنامهکل  46 0,746

 6 7
 

8 9 : ; <= 7
 

> ? @ ? A B C D E F F ? CG 7
 

H ? ? C I ? A J : KL 7
 

M N I < O :
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د که در یاستفاده گرد ياز روش معادلات ساختارها  ل دادهیه و تحلیبه منظور تجز 

 زرل بهره برده شد.ین راستا از نرم افزار لیا

 قیتحقهاي  افتهی -5

  يدییتا یل عاملیتحل 5-1

، یدرك شده، انحراف از قرارداد روانشناخت یاست سازمانیق (سیر تحقیمتغ 2در شکل 

مخرب) و  يو رفتار کار ی، تعهد سازمانیت شغلی، رضایسازمان ینی، بدبیغلاستقلال ش

ز با اعداد ین 2ب استاندارد) و در شکل ی(ضر یسوالات مرتبط با آنها همراه با بار عامل

ه یکل یر بار عاملیزهاي  سوالات نشان داده شده است. مطابق با شکل يبرا يمعنادار

 باشند.ی) را دارا م96/1از شتر یلازم (ب يسوالات عدد معنادار
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 ن شده)ییانس تبیب استاندارد و واری(ضرا يدییتا یل عاملیمدل تحل .2شکل 
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 )يب معناداری(ضرا يدییتا یل عاملیمدل تحل .3شکل 
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 يدییتا یل عاملیبرازش مدل تحل یکوئین -5-2

برآورد شده انس یس کوواریسه ماتریق مقایک مدل از طری يبرا یبرازندگ يهااندازه

پژوهشگر مشخص شده است) با  يجامعه (بر اساس مدل، آن گونه که از سو يبرا

د یآیمحاسبه شده است بدست مها  داده يانس نمونه که از رویس کوواریماتر

 ).39، ص1384(هومن،

 برازش مدل ییکوین يارهایمع. 2جدول

سطح مورد پذیرش برآوردهاي مدل معیار نیکویی برازش

3تر از کوچک 2,68  ي آزادي) (کاي دو بر درجه

0,08کوچکتر از  0,074 P Q R S T (ریشه میانگین مربعات خطاي برآورد) 

0,9بزرگتر از  0,93 U V W (برازندگی تعدیل یافته)

0,9بزرگتر از  0,93 X Y W  یا
Z Z V W (برازندگی نرم نشده) 

0,9بزرگتر از  0,93 W V W (شاخص برازش افزایشی)

 0,9بزرگتر از  0,89
Z V W (برازندگی نرم شده) 

 
افته در یک مدل برازش ی يسه آن با مقدار مطلوب برایارائه شده و مقاهاي  شاخص 

 ق دارد.یتحق یل عاملی، نشان از برازش مناسب مدل تحل2جدول

 ها هیق و آزمون فرضیتحق يرهاین متغیرابطه ب یبررس -5-3

 قیبرآورد مدل تحق -5-3-1

زرل بدست آمده، نشان داده شده ید که با استفاده از نرم افزار لمدل استاندار 4در شکل 

م؛ در یپردازی) م4معنادار بودن اعداد بدست آمده مدل ( یز به بررسین 5است. در شکل 

% 95نان یق در سطح اطمین تحقیکه در ا یید گفت از آنجایاعداد، با يداریرابطه با معن

معنادار خواهند  ي، اعداد]آزمون يم، برایات هستیبدنبال آزمون فرض 0,05 يا خطای

، ]که اگر در آزمون ین معنیباشند. به ا -96/1+ و کوچکتر از 96/1بود که بزرگتر از

 معنا خواهد بود.  ی+ باشد، ب96/1و  -96/1ن یب يعدد
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 مدل ضرایب استاندارد شده براي آزمون فرضیات تحقیق .4شکل 
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 يب معناداریمدل ضرا. 5 شکل
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) به 4( ن استانداردی) و مدل تخم5( يبا توجه به مدل در حالت اعداد معنادار 

 م.یپرداز می قیات تحقیفرض یبررس

 یدر کارکنان ستاد شرکت مل یسازمان ینیبر بدب یعوامل روانشناخت :1فرضیه اصلی  

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده

مشخص  5و  4که در شکل  ]ر و آماره یب مسیبه دست آمده از ضرج یبر طبق نتا 

 یسازمان ینیر بدبی% بر متغ95نان یدر سطح اطم یر عوامل روانشناختیشده است متغ

قرار گرفته است و  1,96تا مثبت  1,96 یخارج بازه منف ]دارد. (آماره  ير معناداریتأث

توان یب بتا میبه مثبت بودن ضرکوچکتر است). با توجه  0,05ز از یمقدار احتمال ن

توان ی% م95نان ین در سطح اطمیباشد. بنابرایگفت که نوع اثر مثبت و هم جهت م

شتر شود و برعکس. یب یسازمان ینی، بدبیش عوامل روانشناختیانتظار داشت با افزا

 شود.ید میی% تا95نان یق در سطح اطمیه تحقیفرض

 یدر کارکنان ستاد شرکت مل ینگرش يامدهایپبر  یسازمان ینیبدب :2فرضیه اصلی  

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده

مشخص  5و  4که در شکل  ]ر و آماره یب مسیج به دست آمده از ضریبر طبق نتا 

 ینگرش يامدهایر پی% بر متغ95نان یدر سطح اطم یسازمان ینیر بدبیشده است متغ

قرار گرفته است و  1,96تا مثبت  1,96 یبازه منفخارج  ]دارد. (آماره  ير معناداریتأث

توان یب بتا میبودن ضر یکوچکتر است). با توجه به منف 0,05ز از یمقدار احتمال ن

توان ی% م95نان ین در سطح اطمیباشد. بنابرایو خلاف جهت م یگفت نوع رابطه منف

ه یند و برعکس. فرضابیبهبود  ینگرش يامدهای، پیسازمان ینیانتظار داشت با کاهش بدب

 شود.ید میی% تا95نان یق در سطح اطمیتحق

 یدر کارکنان ستاد شرکت مل يرفتار يامدهایبر پ یسازمان ینیبدب :3فرضیه اصلی  

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده

مشخص  5و  4که در شکل  ]ر و آماره یب مسیج به دست آمده از ضریبر طبق نتا 

 يرفتار يامدهایر پی% بر متغ95نان یدر سطح اطم یسازمان ینیبر بدیشده است متغ

قرار گرفته است و  1,96تا مثبت  1,96 یخارج بازه منف ]دارد. (آماره  ير معناداریتأث

توان  یب بتا میکوچکتر است). با توجه به مثبت بودن ضر 0,05ز از یمقدار احتمال ن

توان ی% م95نان ین در سطح اطمیباشد. بنابرایگفت نوع رابطه مثبت و هم جهت م

ابند و برعکس. یکاهش  يرفتار يامدهای، پیسازمان ینیانتظار داشت با کاهش بدب

 شود.ید میی% تا95نان یق در سطح اطمیه تحقیفرض
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در کارکنان ستاد  یسازمان ینیدرك شده بر بدب یاست سازمانیس :1فرضیه فرعی 

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده یشرکت مل

% 95نان یدر سطح اطم یو عوامل روانشناخت یاست سازمانین سیر بیچون مس 

نان یز در سطح اطمین یسازمان ینیو بدب ین عوامل روانشناختیر بیمعنادار است و مس

ب یاثر دارد. ضر یسازمان ینیدرك شده بر بدب یاست سازمانی% معنادار است پس س95

ق در سطح یه تحقیم و هم جهت است. فرضیر مثبت است، پس نوع اثر مستقیمس

 شود.ید میی% تا95نان یاطم

در کارکنان ستاد  یسازمان ینیبر بدب یانحراف از قرارداد روانشناخت :2فرضیه فرعی 

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده یشرکت مل

در سطح  یو عوامل روانشناخت ین انحراف از قرارداد روانشناختیر بیچون مس 

ز در ین یسازمان ینیو بدب ین عوامل روانشناختیر بی% معنادار است و مس95نان یطما

 یسازمان ینیبر بدب ی% معنادار است پس انحراف از قرارداد روانشناخت95نان یسطح اطم

ق یه تحقیم و هم جهت است. فرضیر مثبت است، پس نوع اثر مستقیب مسیاثر دارد. ضر

 ود.شید میی% تا95نان یدر سطح اطم

 یدر کارکنان ستاد شرکت مل یسازمان ینیبر بدب یاستقلال شغل :3فرضیه فرعی 

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده

% معنادار 95نان یدر سطح اطم یو عوامل روانشناخت ین استقلال شغلیر بیچون مس 

پس ر مثبت است، یب مسیاثر ندارد. ضر یسازمان ینیبر بدب یست پس استقلال شغلین

 شود.ید نمیی% تا95نان یق در سطح اطمیه تحقیم و هم جهت است. فرضینوع اثر مستق

 یدر کارکنان ستاد شرکت مل یت شغلیبر رضا یسازمان ینیبدب :4فرضیه فرعی 

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده
% معنادار 95نان یدر سطح اطم ینگرش يامدهایو پ یت شغلین رضایر بیچون مس 

% 95نان یز در سطح اطمین یسازمان ینیو بدب ینگرش يامدهاین پیر بیت و مساس

است،  یر منفیب مسیاثر دارد. ضر یت شغلیبر رضا یسازمان ینیمعنادار است پس بدب

د یی% تا95نان یق در سطح اطمیه تحقیپس نوع اثر معکوس و خلاف جهت است. فرض

 شود.یم

 یدر کارکنان ستاد شرکت مل یسازمان بر تعهد یسازمان ینیبدب :5فرضیه فرعی 

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده
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% معنادار 95نان یدر سطح اطم ینگرش يامدهایو پ ین تعهد سازمانیر بیچون مس 

% 95نان یز در سطح اطمین یسازمان ینیو بدب ینگرش يامدهاین پیر بیاست و مس

است،  یر منفیب مسیاثر دارد. ضر یانبر تعهد سازم یسازمان ینیمعنادار است پس بدب

د یی% تا95نان یق در سطح اطمیه تحقیپس نوع اثر معکوس و خلاف جهت است. فرض

 شود.یم

 یمخرب در کارکنان ستاد شرکت مل يبر رفتار کار یسازمان ینیبدب :6فرضیه فرعی 

 ر دارد.یران تأثیا ینفتهاي  پخش فرآورده

مشخص  5و  4که در شکل  ]ر و آماره یب مسیج به دست آمده از ضریبر طبق نتا 

مخرب  ير رفتار کاری% بر متغ95نان یدر سطح اطم یسازمان ینیر بدبیشده است متغ

قرار گرفته است و  1,96تا مثبت  1,96 یخارج بازه منف ]دارد. (آماره  ير معناداریتاث

توان یتا مب بیکوچکتر است). با توجه به مثبت بودن ضر 0,05ز از یمقدار احتمال ن

توان ی% م95نان ین در سطح اطمیباشد. بنابرایگفت نوع رابطه مثبت و هم جهت م

ابد و برعکس. یمخرب کاهش  ي، رفتار کاریسازمان ینیانتظار داشت با کاهش بدب

 شود.ید میی% تا95نان یق در سطح اطمیه تحقیفرض

) 4و ( )3در جدول ( اتید فرضییا تایرد  يبرا يج مدل معادلات ساختاریخلاصه نتا 

 آمده است.

دهد. در واقع، توسط یرا گزارش م يجه حاصل از معادلات ساختاری، نت3جدول  

رند. اگر یگیپنهان مورد آزمون قرار م يرهاین متغیب يرهایتمام مس يمعادلات ساختار

ب در سطح یشود که آن ضریجه می+ باشد نت1,96تا  -1,96خارج از بازه ]مقدار

رفته یر پذیمس ين صورت معناداریر ای% معنادار است و وجود دارد. در غ95 نانیاطم

 ین عوامل روانشناختیر بیمس 3در جدول ]شود. با توجه به آنچه گفته شد و مقدار ینم

% معنادار 95نان یرها در سطح اطمیر مسی، سایست. ولیمعنادار ن یو استقلال شغل

 هستند. 
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 يرج معادلات ساختاینتا. 3جدول 

 به از
ضریب مسیر 

 غیراستاندارد

ضریب مسیر 

استاندارد 

 شده

خطاي 

 استاندارد

 اعداد

 معناداري

واریانس 

 تبیینی
 نتیجه

بدبینی 

 سازمان
 معنادار است 0,84 - 0,08 0,92 1 باور

بدبینی 

 سازمانی
 معنادار است 0,53 - 0,37 0,73 1 احساس

بدبینی 

 سازمانی
 دار استمعنا 0,56 - 0,33 0,75 1 رفتار

عوامل 

 روانشناختی

سیاستهاي 

سازمانی 

 درك شده

 معنادار است 0,86 - 0,075 0,93 1

عوامل 

 روانشناختی

انحراف از 

قرارداد 

 روانشناختی

 معنادار است 69/0 86/10 028/0 83/0 15/1

عوامل 

 روانشناختی

استقلال 

 شغلی
0,94- 0,10- 0,45 1,30- 0,0092 

عدم 

 معناداري

پیامدهاي 

 شینگر

رضایت 

 شغلی
 معنادار است. 96/0 - 014/0 98/0 1

پیامدهاي 

 نگرشی

تعهد 

 سازمانی
 معنادار است 56/0 4 044/0 75/0 44/0

عوامل 

 روانشناختی

بدبینی 

 سازمانی
 معنادار است 89/0 12/1 047/0 94/0 89/0

بدبینی 

 سازمانی

پبامدهاي 

 نگرشی
 معنادار است 5/0 -42/7 15/0 -71/0 -59/0

ینی بدب

 سازمانی

پیامدهاي 

 رفتاري
 معنادار است 33/0 02/6 089/0 57/0 32/0
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که به طور  ییرهایمس ير استاندارد شده را برایب مسیر و ضرایب مسیضرا 4جدول  

دهد. یمکنون وجود دارد نشان م يرهایمشاهده شده و متغ يرهاین متغیم بیر مستقیغ

جه ین نتیبه دست آمده اند. بنابر ا 3ن جدول از حاصل ضرب اعداد جدول یاعداد ا

معنادار هستند  یفرعهاي  هیم ذکر شده در فرضیر مستقیغ يرهایشود که تمام مس یم

ن عوامل یم بیر مستقیرا، مسی. زیسازمان ینیو بدب یان استقلال شغلیر میبه جز مس

 ست. ی% معنادار ن95نان یدر سطح اطم یو استقلال شغل یروانشناخت

 میر مستقیغ يرهایمس يمعادلات ساختار جینتا .4جدول 

 ضریب مسیر به از
ضریب مسیر 

 استاندارد
 نتیجه فرضیه

سیاست سازمانی درك 

 شده
 شود تایید می 0,87 0,89 بدبینی سازمانی

 انحراف از قرارداد

 روانشناختی
 شود تایید می 0,78 1,02 بدبینی سازمانی

 یید نمی شودتا 0,84 -0,083 بدبینی سازمانی استقلال شغلی

 شود تایید می -0,7 -0,59 رضایت شغلی بدبینی سازمانی

 شود تایید می -0,53 -0,26 تعهد سازمانی بدبینی سازمانی
 

 يریگ جهینت -6

 در یسازمان ینیبدب بر ریرپذیتأث و رگذاریتأث عوامل یهدف از پژوهش حاضر بررس

ج حاصل از یوده است. نتاران بیا ینفت يها فرآورده پخش یمل شرکت ستاد کارکنان

 د قرار گرفتند:ییر مورد تایق به شرح زیتحقهاي  هیق نشان داد فرضیتحقهاي  افتهی
عوامل روانشناختی بر بدبینی سازمانی در کارکنان ستاد شرکت فرضیه اصلی اول:  -

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد. ملی پخش فرآورده

ر مثبت و یکارکنان تأث یسازمان ینیبدببر  94/0ر یب تأثیبا ضر یعوامل روانشناخت 

 .معنادار دارد
فرضیه اصلی دوم: بدبینی سازمانی بر پیامدهاي نگرشی در کارکنان ستاد شرکت  -

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد. ملی پخش فرآورده

و معنادار دارد، و  یر منفیآنان تأث ینگرش يامدهایکارکنان بر پ یسازمان ینیبدب 
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 يامدهایش پی% منجر به افزا95نان یکارکنان در سطح اطم یمانساز ینیکاهش بدب

 يامدهایبر پ -71/0ر یب تأثیبا ضر یسازمان ینین بدبیشود. بنابرا یکارکنان م ینگرش

 ر معنادار دارد.یتأث ینگرش
فرضیه اصلی سوم: بدبینی سازمانی بر پیامدهاي رفتاري در کارکنان ستاد شرکت  -

 ی ایران تأثیر دارد.هاي نفت ملی پخش فرآورده

ش یر مثبت و معنادار دارد، و افزایکارکنان تاث يرفتار يامدهایبر پ یسازمان ینیبدب 

 يرفتار يامدهایش پی% منجر به افزا95نان یکارکنان در سطح اطم یسازمان ینیبدب

 يرفتار يامدهایبر پ 57/0ر یب تأثیبا ضر یسازمان ینین بدبیشود. بنابرایکارکنان م

 ر معنادار دارد.ین تأثکارکنا
: سیاست سازمانی درك شده بر بدبینی سازمانی کارکنان در ستاد 1فرضیه فرعی 

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد. شرکت ملی پخش فرآورده

ش یر مثبت و معنادار دارد، و افزایتأث یسازمان ینیدرك شده بر بدب یاست سازمانیس 

 یسازمان ینیش بدبی% منجر به افزا95نان یدرك شده در سطح اطم یاست سازمانیس

 ینیبر بدب 87/0ر یب تأثیدرك شده با ضر یاست سازمانین سیشود و بالعکس. بنابرا یم

 ر معنادار دارد. یتأث یسازمان
: انحراف از قرارداد روانشناختی بر بدبینی سازمانی کارکنان در ستاد 2فرضیه فرعی 

 ر دارد. هاي نفتی ایران تأثیشرکت ملی پخش فرآورده

، 78/0ر یب تأثیکارکنان با ضر یسازمان ینیبر بدب یانحراف از قرارداد روانشناخت 

نان یدر سطح اطم یش انحراف در قرارداد روانشناختیر مثبت و معنادار دارد، و افزایتأث

 گردد. یکارکنان  م یسازمان ینیش بدبی% منجر به افزا95
زمانی کارکنان در ستاد شرکت ملی : استقلال شغلی بر بدبینی سا3فرضیه فرعی 

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد. پخش فرآورده

% معنادار 95مسیر بین استقلال شغلی و عوامل روانشناختی در سطح اطمینان  

نیست پس استقلال شغلی بر بدبینی سازمانی اثر ندارد و فرضیه تحقیق در سطح 

 % تایید نمی شود.95اطمینان 
ی سازمانی بر رضایت شغلی در کارکنان ستاد شرکت ملی پخش : بدبین4فرضیه فرعی 

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد.  فرآورده

و معنادار دارد، و کاهش  یر منفیآنان تأث یت شغلیکارکنان بر رضا یسازمان ینیبدب 

 یت شغلیش رضای% منجر به افزا95نان یکارکنان در سطح اطم یسازمان ینیبدب
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ر یتأث یشغلت یبر رضا -70/0ر یب تأثیبا ضر یسازمان ینین بدبیشود. بنابرا یکارکنان م

 معنادار دارد. 
بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی در کارکنان ستاد شرکت ملی پخش  5فرضیه فرعی 

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد. فرآورده

کاهش و معنادار دارد، و  یر منفیآنان تأث یکارکنان بر تعهد سازمان یسازمان ینیبدب 

 یش تعهد سازمانی% منجر به افزا95نان یکارکنان در سطح اطم یسازمان ینیبدب

ر یتأث یبر تعهد سازمان -53/0ر یب تأثیبا ضر یسازمان ینین بدبیشود. بنابرا یکارکنان م

 معنادار دارد. 
: بدبینی سازمانی بر رفتار کاري مخرب در کارکنان ستاد شرکت ملی 6فرضیه فرعی 

 هاي نفتی ایران تأثیر دارد. پخش فرآورده

 ینیش بدبیر مثبت و معنادار دارد، و افزایمخرب تأث يبر رفتار کار یسازمان ینیبدب 

مخرب کارکنان  يش رفتار کاری% منجر به افزا95نان یکارکنان در سطح اطم یسازمان

نان کارک يبر رفتار مخرب کار 57/0ر یب تأثیبا ضر یسازمان ینین بدبیشود. بنابرایم

 ر معنادار دارد. یتأث
ل را یشنهادات ذیق پیتحقهاي  هیحاصل از آزمون فرض يهاافتهیمحقق بر اساس  

 دارد:یان میب

اي تدوین هاي سازمان را به گونهشود که رویهبه مدیران و سرپرستان پیشنهاد می - 

واضح و  و در سازمان ارائه نمایند که ضمن سهولت دسترسی کارکنان به آنها به صورت

هاي مربوط به افزایش  ها، نحوه اجراي سیاستها و خط مشیروشن نحوه تصمیم گیري

 حقوق و دستمزد و همچنین ترفیع و ارتقا شغلی را براي کلیه کارکنان تشریح نماید.

 يارهایواضح مع مدیران سازمان با توجه به بخشهاي تحت مدیریتی خود، به طور - 

ن کنند همچنین در ییکارکنان تب يآن را برا يریدازه گان یعملکرد و چگونگ یابیارز

است که  ییارهایان کنند که بر طبق چه معیع و پاداش به طور شفاف بیهنگام ترف

یابند. می کارکنان ترفیع

سازمان  يهايرین نامه ها، مقررات و جهت گییق اصلاح آیض از طریهرگونه تبع - 

 رفع گردد.

 یسازمان ینیمختلف، به منظور کاهش بدب يهاجنبهرا در  یتیحما يهابرنامه - 

و تعهد  یت شغلیش رضایمثبت از جمله افزا ینگرش يامدهایش پیکارکنان و افزا

ند.یکارکنان اجرا نما یسازمان

D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ii
es

hr
m

.ir
 a

t 1
4:

02
 +

04
30

 o
n 

S
un

da
y 

S
ep

te
m

be
r 

5t
h 

20
21

http://iieshrm.ir/article-1-74-fa.html


 

پژوهشی مدیریت منابع انسانی در صنعت نفت -فصلنامه علمی

1395/ زمستان 30سال هشتم/ شماره           

96

ست، جو صمیمیت، همدلی، صداقت، همکاري و احترام یبا یسرپرستان واحدها م - 

ند.یجاد نمایا متقابل را در میان خود و کارکنان

ن که کارکنان بتوانند در مورد مسائل مختلف سازمان یا يلازم برا يجاد فضایا - 

 فتد.یشان به خطر بیت شغلیاظهار نظر کنند بدون آن که موقع

شناسایی مهمترین عوامل تأثیرگذار در توافق حاصل از قرارداد روانشناختی از  - 

تخدامی در تعامل با شرکت اصلی طریق ذکر این ابعاد به صورت بندهایی در قرارداد اس

(شرکت ملی پالایش و پخش)

ریزي و تدوین صحیح شرح وظایف کارکنان توسط سازمان در کلیه انجام برنامه - 

واحدهاي سازمانی در تعامل با هریک از کارکنان به نحوي که مشخص شود هر یک از 

کارکنان چه کاري را بایستی انجام دهد و ابلاغ آن به کارکنان.

هاي کارکنان برقرار شود تا با  یک سیستم منطقی بین کار انجام شده و دریافتی - 

ابد و یکاهش  هاي مکفی و قدرشناسی از کار شایسته احساس وجود تبعیض پرداخت

 ند.یجاد نمایرا ا يادوستانه يط کارین همکاران بهبود و به تبع آن محیروابط ب

نند و یخود بب ينقش سازنده و فعال براک یکه کارکنان در آن  یطیجاد شرایا - 

به شرکت، احساس تعلق و تعهد نموده و بین اهداف فردي و سازمانی احساس نسبت 

تواند تدوین و بکارگیري روشهاي برقراري  یگانگی کنند که نمونه اي از این اقدامات می

                                       باشد.ارتباط با کارکنان و تدارك برنامه هایی به منظور افزایش مشارکت کارکنان 
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