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 چکیده

يا باشند که آيا مديران منابع انساني بايد نگران بدبيني کارکنان به سازمان  اين 
تلاش کنند تا حد زيادي بستگي به اين دارد که آيا بدبيني  براي پاسخ به بدبيني

اند که  تحقيقات متعددي نشان داده اثرات منفي بر کارکنان يا سازمان دارد يا نه.
بين بدبيني سازماني و بسياري از متغيرها مثل رضايت شغلي، تعهد سازماني، 

متغيرهاي ديگر ارتباط بيگانگي از سازمان، رفتار شهروندي سازماني و بسياري از 
اند بدبيني با پيامدهاي منفي  طور که تحقيقات مختلف نشان داده وجود دارد. همان

مختلفي براي کارکنان مرتبط است. کارکناني که به سازمانشان بدبين هستند 
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احساسات منفي متنوعي شامل اضطراب، نفرت، و حتي احساس شرمندگي هنگام 
کنند. اين عواطف و باورهاي منفي منجر به  مي فکر کردن به سازمان را تجربه

در اين تحقيق تلاش شده  شود. فرسودگي عاطفي کارکنان و افسردگي آنان مي
ي کارکنان شرکت سازمان ينيبدب يامدهايها و پ نهيزم شيبررسي پاست تا به 

مدل تحقيق از  هاي فرضيهجهت آزمون تجارت الکترونيک پارسيان پرداخته شود. 
دست آمده از آزمون فرضيات اين ه استفاده شده است.  نتايج بساختاري معادلات 

انحراف از قرارداد روانشناختي، عدالت سازماني و حمايت  پژوهش نشان داد که
، بدبيني  چنين همگذارند.  ثير ميأسازماني درک شده بر بدبيني سازماني کارکنان ت

اني و رفتار کاري مخرب سازماني بر تعهد سازماني، رفتارهاي شهروندي سازم
 گذار است.ثيرأکارکنان ت

: بدبینی سازمانی، عدالت سازمانی، قرارداد روانشناختی، تعهد گانواژ كلید
 سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، رفتار كاري مخرب.

 مقدمه

تر شدن محيط هاي کاري دهد با گذشت زمان و پيچيده ها نشان مي واقعيت 
مباحث جديدتر در عرصه مطالعات سازماني که بر کارائي ضرورت پرداختن به 

هاي موفق به  شود. سازمانمي هرچه بيشتر کارکنان اثرگذار است، روز به روز بيشتر
 ياين مهم دست يافته اند و به جاي تأکيد بر اهداف کمّي، بر ظرفيت سازي و ارتقا

اين هدف عالي،  کيفي منابع انساني در همه سطوح تأکيد دارند. براي حصول به
ثير گذار بر نگرش هاي کارکنان و پيامدهاي آنها امري أتوجه به عوامل مختلف ت

کارفرما و به -جديد روابط کارگر مفهوم. بدبيني سازماني به عنوان استضروري 
عنوان يکي از مهمترين نگرش هاي کارکنان اخيرا مورد توجه بسياري از محققان 

 قرار گرفته است.
رشي است که از نااميدي، ناکامي، و سرخوردگي شکل گرفته بدبيني، نگ 
اعتمادي مرتبط است. باور اصلي با تحقير، نفرت، و بي  چنين همگيرد. بدبيني  مي

و صداقت، قرباني  کاري، عدالت مرتبط با بدبيني اين است که اصول درست
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رده و ها نفوذ ک منفعت شخصي شده است. اين نگرش منفي در بسياري از سازمان
دليل اصلي بسياري از پيامدهاي نامطلوب و منفي سازماني و يکي از موضوعات 

 (.James,2005:1ساز در محل کار مي باشد)مشکل
بدبيني سازماني اشاره به نگرش منفي کارمند به سازمانش دارد. باور اصلي در  

ع بدبيني سازماني اين است که اصول صداقت، عدالت و درستکاري قرباني مناف
هاي پنهاني و فريبکاري شده شخصي رهبري و منجر به اقداماتي بر پايه انگيزه

( بدبيني سازماني را به عنوان يک قضاوت تعريف 6002)است. کول و ديگران
 (.Cole et al,2006:463کرده اند که از تجربيات فرد در سازمان ناشي شده است)

شد، اما امروزه در هر  مرتبط ميبدبيني سازماني ابتدا به مباحث فيلسوفان  
اي کاربرد پيدا کرده است. بدبيني نه تنها به طور کلي روي جامعه تاثير  زمينه
به   چنين همهاي بسياري نيز شيوع پيدا کرده است و  گذارد، بلکه ميان سازمان مي

 کارفرما ظهور پيدا کرده است. -جديد در روابط بين کارگر مفهومعنوان 
ثير عوامل مختلف بر بدبيني سازماني حکايت دارند. ألفي از تمخت هاي نظريه

کند که سه ( با استفاده از ديدگاه قرارداد روانشناختي بحث مي6992)اندرسون
عامل موجب ايجاد بدبيني سازماني مي شود: اول، شکل گيري انتظارات بالاي غير 

سوم، سرخوردگي  در برآورده شدن اين انتظارات؛ و نااميديواقعي؛ دوم، تجربه 
 (. کارکنان انتظارات خود از کارفرمايشانAndersson,1996:1404) پس از آن

)سازمان( را بر پايه باورهاي کلي درباره چگونگي رفتار سازمان يا آنچه که در 
( در مطالعه تجربي خود 6002) کلي-کنند. الُرلي گذشته تجربه نموده اند ايجاد مي
حث کرده اند که بدبيني، واکنشي به انحراف و روي مدل مفهومي اندرسون ب

مي باشد. آنها نشان دادند که انحراف  تخلف از تبادل اجتماعي مرتبط با استخدام
 شود از قرارداد روانشناختي منجر به افزايش سطوح بدبيني ميان کارکنان مي

(Brown and Cregan,2008:669.) 

                                                                                                                 
1- Cole, Bruch and Vogel 

2- Anderson 

3- O�Leary-Kelly 

4- Employment-related Social Exchange 
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لت در اقدامات و روابط شواهد تجربي زيادي دلالت بر اهميت نقش عدا 
کارکنان در سازمان دارند. بسياري از محققان اعتقاد دارند که اگر کارکنان، 
تصميمات سازماني و اقدمات مديريت را متعصبانه و ناعادلانه درک کنند، به 
احتمال بيشتري احساس رنجش، تخطي، و حتي عصبانيت مي کنند. مثالهايي از 

ارتباط مثبت ناعدالتي با غيبت، دزدي، و امل واکنش به ناعدالتي درک شده ش
 (.James,2005:37) احساس دشمني مي باشد

هنگامي که کارکنان درک کنند که با آنها به طور مطلوبي رفتار نشده   چنين هم 
اند، به احتمال بيشتري باورها و احساسات منفي و از سوي سازمان نيز حمايت نشده

 کنند. نسبت به سازمانشان پيدا مي
شود. بسياري از تحقيقات نشان داده  بدبيني سازماني منجر به پيامدهاي مهمي مي 

اند که رابطه منفي بين بدبيني سازماني و تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني، 
 Brown and) و رضايت شغلي و بسياري از متغيرهاي ديگر وجود دارد

Cregan,2008:670.) 
کارورزان به مدت زيادي است که از وجود بدبيني در اگرچه محققان و  

سازمان ها آگاهي و اطلاع دارند اما آن به طور دقيق و جدي مورد بررسي قرار 
ها و پيامدهاي زمينهدر اين تحقيق سعي خواهد شد تا به بررسي پيشاند.  نداده

 با توجه به نقش مهم شرکت تجارت کارکنان پرداخته شود.بدبيني سازماني 
توان  ويژه بانکداري الکترونيک، مي هالکترونيک پارسيان در صنعت بانکداري و ب

ثيرگذار بر عملکرد کارکناني که در اين شرکت أگفت که توجه به ابعاد مختلف ت
ترين اين ابعاد باشد. از جمله مهم به فعاليت مشغولند از اهميت زيادي برخوردار مي

بدبينانه کارکنان به سازمان اشاره نمود.  توان به نوع نگرش خوش بينانه يا مي
رام و سرشار از انگيزه به کار مشغولند و کناني که با روحيه قوي در محيطي آکار

بين بوده، عملکرد مطلوب تري خواهند داشت. نسبت به محيط کار خود خوش
برعکس، کارکناني که نسبت به محيط کار خود با نوعي بدبيني نظر داشته باشند 

کارائي لازم را نداشته و اين امر پيامدهاي نامطلوبي را نيز براي مشتريان و  مطمئناً
سازمان به همراه خواهد داشت. لذا برخورداري شرکت تجارت الکترونيک 
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پارسيان از کارکناني که نسبت به محيط کار خود داراي نگرش مثبت باشند در 
 ثر خواهد بود.ؤارائه خدمات بسيار م

 الهضرورت و اهمیت مس

هاي بدبينانه هستند و  ها شامل کارکناني با نگرش در واقع، بسياري از سازمان 
آگاهي از واکنش هاي کارکنان به بدبيني سازماني به منظور درک اهميت آن و 
اقدام جهت کاهش بدبيني سازماني و کاهش اثرات سازماني و شغلي آن، لازم و 

بدبين شوند، موجب مضرات بسياري اگر کارکنان به سازمان  باشد. ضروري مي
سازد. بدبيني  شود و عملکرد مطلوب سازمان را با مشکل مواجه مي براي سازمان مي

ها و  گيري شود که مشارکت کارکنان در تصميم کارکنان به سازمان باعث مي
هاي سازمان و مديريت  هاي سازمان کاهش يابد، زيرا به نيات و برنامه فعاليت

د ندارند. در نتيجه اين امر، تعهدي به اهداف سازمان نيز نخواهند اعتماد و اعتقا
شود کارکنان نه تنها  داشت. بي تعهدي کارکنان به اهداف سازمان نيز باعث مي

تلاش مازاد بر وظيفه در جهت رسيدن به اهداف سازماني از خود نشان ندهند بلکه 
م ندهند. اين موضوع وظايف رسمي و سازماني خود را نيز به نحو مطلوبي انجا
بدبيني کارکنان به   چنين هممنجر به عدم کارآيي و عدم اثربخشي سازمان مي شود. 

سازمان، موجب مي شود تا کارکنان تبليغات شفاهي منفي نيز عليه سازمان انجام 
ويژه مشتريان ضربه وارد کنند. در  هدهند و به شهرت و اعتبار سازمان نزد عموم و ب

سازد تا در صورت يافتن گزينه  يني به سازمان کارکنان را وادار مينيز بدب تنهاي
شغلي مناسب، سازمان را ترک نمايند و اين در موارد کارکنان متخصص و ماهر، 

ثر بر بدبيني و ؤزا خواهد بود. لذا بررسي عوامل م براي سازمان بسيار هزينه
ميت ويژه و پيامدهاي آن در جهت کاهش بدبيني، براي هر سازماني از اه

 باشد. العاده اي برخوردار مي فوق
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 ادبیات تحقیق

 بدبینی عمومی
بدبيني عمومي بدبيني است که در جامعه و نسبت به جامعه و محيط کسب و  

کار وجود دارد. اين بدبيني در نتيجه انحراف از قرارداد بين فرد و جامعه اي که او 
مي را مي توان به عنوان باوري وجود مي آيد. بدبيني عموه بخشي از آن است ب

دهند که در جامعه نيز اين  تعريف کرد که ديگران رفتارهاي غير اخلاقي انجام مي
رفتارها رايج و معمول است. بنابراين و در نتيجه، رفتارهاي غير اخلاقي ديگران 

 Nair) تواند موجب ايجاد نگرش هاي مشابه و حتي نيات رفتاري مشابهي شود مي

and Kamalanabhan,2010:17 .) 

 بدبینی سازمانی

 ها آنبه  همادابه طور کلي دو تعريف مهم از بدبيني سازماني ارائه شده است که در  
( بدبيني سازماني را به عنوان يک نگرش کلي و 6992)6اندرسونالف(  اشاره مي شود:

 اعتمادي خاص تعريف مي کند که از نا اميدي، سرخوردگي و احساسات منفي و بي
 (. Kalagan and Aksu,2010:4820) گيرد نسبت به سازمان شکل مي

، تئوري 2، تئوري اسناد6هايي مثل تئوري انتظار بدبيني سازماني برپايه تئوريب(  
مي تواند به شکل زير تعريف شود:  و تئوري انگيزش اجتماعي 4تبادل اجتماعي

زمان: باور به اينکه بدبيني سازماني عبارت است از يک نگرش منفي نسبت به سا
سازمان فاقد صداقت است؛ احساس منفي نسبت به سازمان؛ گرايش به رفتارهاي 

 (. Kalagan and Aksu,2010:4820نسبت به سازمان) 2تحقيرآميز و بدخواهانه

 ابعاد)عناصر( بدبینی سازمانی
بدبيني سازماني به عنوان نگرش منفي نسبت به سازمان تعريف شده است و  

                                                                                                                 
1- Andersson 

2- Expectancy Theory 

3- Attribution Theory 

4- Social Exchange Theory 

5- Social Motivation Theory 

6- Disparaging 



  121   یها و پیامدهای بدبینی سازمان پیش زمینه

 

 بُعد است: 2شامل 

 . احساس منفي نسبت به سازمان؛ و 6
. گرايش به نشان دادن رفتارهاي تحقير آميز و بدخواهانه نسبت به سازمان که 2

 ,Carthwright and Holmes) اين باورها و احساسات منفي هستند بامطابق 

2006: 201 .) 
 شود. پرداخته ميدر زير به بررسي هر يک از ابعاد بدبيني سازماني 

 باورها

 ناولين بعُد بدبيني سازماني اين باور است که سازمان صداقت ندارد. با توجه به اي 
بدبيني عبارت است از حالت عدم اعتقاد و باور به درستي و صداقت »تعريف که 

بدبينانه به بيان دقيق عبارت است از اينکه افراد فاقد ، باورهاي «ها و اعَمال انساني انگيزه
شان  بنابراين، افراد بدبين به سازمان معتقدند که اقدامات سازمان صداقت هستند.

باشد. اين افراد بدبين  دهنده نبود اصولي مثل عدالت، صداقت و صميميت مي نشان
 طلبيقرباني فرصتممکن است اعتقاد داشته باشند که در سازمانشان، چنين اصولي 

در سازمان معمول و رايج است. افراد بدبين اغلب معتقدند  شده و رفتار غير اخلاقي
که انگيزه هاي پنهاني براي رفتار و اعَمال وجود دارد؛ بنابراين آنها انتظار دارند فريب و 
دروغ ببينند تا صداقت و راستي و به احتمال خيلي کمي توجيه و استدلال هاي 

 (. Dean et al,1998: 346) پذيرند ات سازماني را ميتصميم

 احساس

)واکنش هاي عاطفي به موضوع مورد نگرش( و  ها متشکل از احساس نگرش 
)از  . اين دلالت بر اين موضوع دارد که بدبيني، احساس و تفکر استاستباورها 

ازمان طرفانه درباره س طريق احساس و شناخت تجربه مي شود(. بدبيني، قضاوت بي
عنصر نيست، بلکه مي تواند شامل واکنش هاي عاطفي قوي باشد. در مفهومي سازي 

                                                                                                                 
1- Expediency 

2- Unscrupulous 
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( تعيين کرده، 6911)6احساس اصلي که ايزارد 9عاطفي نگرش هاي بدبينانه، بيشتر بر 
تأکيد مي شود. هر يک از اين احساس ها در دو شکل ملايم و قوي شرح داده 

( 4) 4شوکه شدن ـ ( غافلگيري2) 2شادي ـ حالي( خوش6) 6اشتياق ـ ( علاقه6اند: ) شده
( 1) 1بيزاري)انزجار( ـ ( تنفر2) 2خشم - ( عصبانيت5) 5اضطراب و دلهره ـ ناراحتي
 .60حقارت ـ ( شرمندگي9) 9وحشت ـ ( ترس8) 8تحقير -خواري

بُعد عاطفي و احساسي بدبيني سازماني متشکل از چندين احساس ذکر شده  
 باشد ( مي6911) توسط ايزارد

 رفتار

بُعد سوم و آخر بدبيني سازماني، گرايش به رفتار منفي و اغلب، بدخواهانه  
هايي  هاي بدبينانه متشکل از گرايش باشد. متون مرتبط نشان داده اند که نگرش مي

باشد. آشکارترين گرايش رفتاري براي آنهايي که  به انواع خاصي از رفتارها مي
باشد. اين  رد انتقاد قرار دادن و انتقاد از سازمان ميهاي بدبينانه دارند، مو نگرش
ترين آن صحبت کردن درباره  تواند انواع مختلفي داشته باشد که واضح انتقاد مي

   چنين همباشد. کارکنان  عدم صداقت و درستي سازمان و مواردي از اين قبيل مي
براي بيان هاي طعنه آميز  ويژه شوخيه ها ب ها و کنايه ممکن است از شوخي

 .شان استفاده کنند هاي بدبينانه نگرش
به طور خلاصه، بدبيني سازماني نگرشي است که متشکل از باور، احساس و  

گرايشات رفتاري مي باشد. بنابراين، بدبيني سازماني يک مفهوم چند بعدي است: 
 اي بدبين بررسي مي شوند که باورهاي خاصي افراد نسبت به سازمانشان به اندازه

درباره نبود صداقت در سازمان داشته باشند، انواع خاصي از احساسات را نسبت به 

                                                                                                                 
1- Izard 

2- Interest-Excitement 

3- Enjoyment-Joy 

4- Surprise-Startle 

5- Distress-Anguish 

6- Anger-Rage 

7- Disgust-Revulsion 

8- Contempt-Scorn  
9- Fear-Terror 

10- Shame-Humiliation 
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سازمان تجربه کنند، و گرايشات رفتاري خاصي را نسبت به سازمان نشان دهند. 
قدرت و شدت نگرش بدبيني، تابعي از قدرت و شدت هر يک از ابعاد مي باشد. 

عد يا عنصر نگرش بدبيني به شدت با اند که اين سه بُ تحقيقات نشان داده  چنين هم
 (.Dean et al,1998:346) هم ارتباط متقابل نيز دارند

 چارچوب مفهومی تحقیق

( مي باشد 6005و چارچوب مفهومي اين تحقيق که مبتني بر مدل جيمز) الگو 
به بررسي پيش زمينه ها و پيامدهاي بدبيني سازماني مي پردازد. پيش زمينه هاي 

6( عبارتند از: عدالت سازماني6ي در اين مدل)شکلبدبيني سازمان
)بي عدالتي(،  

 -، و تبادل رهبر2، حمايت سازماني درک شده6انحراف از قرارداد روانشناختي
، 5. پيامدهاي بدبيني سازماني نيز عبارتند از: رفتارهاي شهروندي سازماني4عضو

 .1، و رفتارهاي کاري مخرب2تعهد سازماني، قصد ترک خدمت

 

 (James,2005:83)پیش زمینه ها و پیامدهاي بدبینی سازمانی .1شکل

                                                                                                                 
1- Organizational Justice 

2- Psychological Contract Violation 

3- Perceived Organizational Support 

4- Leader-Member Exchange 

5- Organizational Citizenship Behavior 

6- Turnover Intention 

7- Counterproductive Work Behavior 

بدبینی 
 سازمانی

رفتار كاري 
 مخرب

رفتار شهروندي 
 سازمانی نامناسب

 قصد ترک خدمت

عدم تعهد 
 سازمانی

 عدالت سازمانی

 عضو -تبادل رهبر

انحراف از قرارداد 
 روانشناختی

 
 

حمایت سازمانی درک 
 شده

 



 09 تابستان، 64مطالعات مدیریت بهبود و تحول، شماره   126

 

 یسازمان ینیبدب يها نهیزم شیپ

ها  عادلانه سازمان عدالت سازماني به رفتارهاي منصفانه و .عدالت سازمانی -الف
هاي  از جمله راه (.66:6281)اميرخاني و پورعزت، دارد با کارکنانشان اشاره

واکنش کارکنان به نابرابري ادارک شده در سازمان تلاش براي کاهش درون 
هايي انجام شود که  باشد. اين مي تواند توسط تاکتيک دادها از طرف کارکنان مي

ها،  به طور مستقيم با کاهش درون دادها ارتباط داشته باشد. مثالي از اين تاکتيک
تاکتيک هاي ديگر براي مقابله با بي باشد.  و حتي ترک خدمت مي غيبت در کار

هاي  هستند. يکي از مهمترين تاکتيک يهاي غير مستقيم و دفاع عدالتي، تاکتيک
اب نگرش دفاعي غير مستقيم، انتخاب نگرش منفي نسبت به سازمان است. انتخ

ن تاکتيکي توسط کارکنان براي مقابله غير مستقيم با اوبدبينانه ممکن است به عن
 (. Fitzgerald,2002,11) سازمان استفاده شود

هنگامي که کارکنان احساس کنند سازمان  .انحراف از قرارداد روانشناختی -ب
در حفظ و انجام تعهداتش ناتوان بوده است، انحراف از قرارداد روانشناختي رخ 

( هنگامي که يک قرارداد روانشناختي نقض مي 6989)مي دهد. طبق نظر روسو
شود، بي اعتمادي افزايش مي يابد و پاسخ هاي عاطفي و نگرشي شديدي ايجاد 

وجود آمدن احساس بي ه ه انحراف از قرارداد روانشناختي موجب بمي شود. تجرب
عدالتي و آسيب زدن به حس تعهد متقابل بين کارگر و کارفرما مي شود. خشم و 
رنجش از جمله برخي اثرات منفي مرتبط با انحراف از قرارداد روانشناختي مي 

 باشند.
 ادل اجتماعي بلاوتحقيقات مرتبط با تئوري تبحمایت سازمانی درک شده.  -ج
( پيشنهاد کرده اند که نگرش هاي کارکنان نسبت به سازمان مي تواند تحت 6924)
 ثير باورهاي کلي درباره ميزاني که سازمان به مشارکت آنها ارج أت
باشد قرار گيرد. اين باورها حمايت سازماني درک  نهد و متوجه سلامت آنها مي مي

                                                                                                                 
1- Absenteeism  

2- Defensive 

3- Rousseau 

4- Blau�s Social Exchange Theory 
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شان داده اند که حمايت سازماني درک شده به تحقيقات مختلف ن شده نام دارند.
طور مثبتي با تعهد سازماني، مشارکت شغلي و عملکرد مرتبط است. به هر حال 
تحقيقات مشهوري درباره پيامدهاي منفي سطوح پايين حمايت سازماني انجام 

 نشده است.
عبارت است از کيفيت رابطه  عضو -رهبرمراودات  عضو. -مراودات رهبر -د

افراد در  (.Kim et al,2010:531بين يک کارمند و سرپرست مستقيم وي) کاري
مراوده خود با رهبر يا سرپرستشان به دو گروه تقسيم مي شوند. افراد درون گروه، 
آنهايي هستند که روابط نزديکي با سرپرست خود دارند افراد برون گروه، افرادي 
هستند که رابطه دورتري با سرپرست خود دارند و اغلب مورد ملاحظه سرپرست 

اعضايي که رابطه کيفيت پاييني با سرپرست خود گيرند. پيروان يا  خود قرار نمي
دارند ممکن است اين طور قضاوت کنند که  از سوي سرپرست مورد تبعيض قرار 

 Davis) کنند مي گيرند. بنابراين نگرشهاي بدبينانه تري نسبت به سازمان پيدا مي

and Gardner,2004,449) 

 یسازمان ینیبدب يهاپیامد

گر اين مطلب است که فرد تا چه حد مايل است به  بيان تعهد سازمانی. -الف
 واسطه اشتغال در يک سازمان شناخته شود و نسبت به اهداف سازماني متعهد است

به طور مستقيم بر تعهد سازماني کارکنان  نييبدب (.661:6282)کريتنر و کينيکي،
اد ( بدبيني سازماني موجب ايج6995) 6گذارد. طبق نظر ونس و ديگران ثير ميأت

نسبت به سازمان مي شود. بنابراين اينگونه مي توان  حس بي تفاوتي و بي علاقگي
که بدبيني سازمان به طور منفي با تعهد سازمان کارکنان رابطه دارد و  کردمطرح 

 (.Barnes,2010,68) شود موجب کاهش آن مي
قصد ترک خدمت عبارت است از از قدرت نسبي نيت  قصد ترک خدمت. -ب

ترک  (.Lee,2000:15) فرد براي کناره گيري دائمي و داوطلبانه از سازمانو قصد 
خدکت مفهوم خيلي نزديکي به تعهد سازماني مي باشد و مي تواند به عنوان واژه 
                                                                                                                 
1- Vance et al 

2- Apathy 
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معکوس آن نگريسته شود. به طور کلي تحقيقات نشان داده اند کارکناني که از 
نمي کنند، احتمال بيشتري لحاظ عاطفي از کار خود فاصله گرفته اند و مشارکت 

د که بدبيني کرمطرح  توانيم گونه بنابراين اين ،دارد که شغلشان را ترک کنند
 ,Barnes,2010) سازماني به طور مثبتي با قصد ترک خدمت کارکنان رابطه دارد

68.) 
معتقد است رفتار شهروندي سازماني،  ارگان .رفتار شهروندي سازمانی -ج

هاي رسمي پاداش در  وسيله سيستم که مستقيماً به بانه استرفتاري فردي و داوطل
سازمان طراحي نشده است، اما با اين وجود باعث ارتقاي اثربخشي و کارايي 

رفتارهاي شهروندي  (29:6288)رامين مهر و ديگران، شود عملکرد سازمان مي
سازماني ممکن است ابزار برآورده کردن تعهدات و تقويت باور به ارزش رابطه 

ها و عواطف منفي نسبت به  شود. به هر حال، چون افراد بدبين سازماني، ديدگاه
سازمان دارند، احتمال ندارد که روابط تبادلي با کيفيت بالا با سازمان داشته باشند 

 فتارهايي انجام مي دهند که چنين روابطي را بهبود و ارتقا دهد.و به احتمال کمي ر
رفتارهاي مخرب کاري، رفتارهاي کاري هستند که به  .رفتار كاري مخرب -د

تواند اقداماتي شود، و مي آن انجام مي يرساندن به سازمان و اعضاقصد آسيب 
 (.James,2005:48) مثل دزدي، يا رفتارهاي منفعلانه  مثل انجام ندادن کار باشد
 و مبتني بر شناخت رفتارهاي کاري مخرب، پاسخ هاي مبتني بر عاطفه)احساس(

به تجربيات محيط محيط کار مي باشند. رفتار کاري مخرب ممکن است توسط 
کارکنان به منظور کاهش عدم توازن درک شده در روابط تبادلي اجتماعي 

که بدبيني سازماني با رفتارهاي کاري  گفتبنابراين مي توان اينگونه  استفاده شود.
 (James, 2005, 48)داردمثبت مخرب رابطه 

 سوالات تحقیق

 ؟عدالت سازماني موجب کاهش بدبيني سازماني مي شودا يآ  -6

                                                                                                                 
1- Organ 

2- Emotion-Based 

3- Cognition-Based 
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انحراف از قرارداد روانشناختي موجب افزايش بدبيني سازماني کارکنان مي  ايآ -6
 ؟شود
 کاهش بدبيني سازماني کارکنانوجب حمايت سازماني درک شده م ايآ -2
 ؟شود مي
موجب کاهش بدبيني سازماني کارکنان  رو(ي)پعضو -رهبر مراودات ايآ -4
 ؟شود مي
 ؟شود بدبيني سازماني موجب کاهش تعهد سازماني کارکنان مي ايآ -5
 ؟شود بدبيني سازماني موجب افزايش قصد ترک خدمت کارکنان مي ايآ -2
جب کاهش رفتارهاي شهروندي سازماني کارکنان بدبيني سازماني مو ايآ -1
 ؟شود مي
 ؟شود بدبيني سازماني موجب افزايش رفتارهاي مخرب کاري کارکنان مي ايآ -8

 اهداف تحقیق

 و سازماني حمايت روانشناختي، انحراف از قرارداد سازماني، عدالت تاثير بررسي -6
 .سازماني کارکنان عضو بر بدبيني -رهبر تبادل
بررسي تاثير بدبيني سازماني کارکنان بر تعهد سازماني، قصد ترک خدمت،  -6

 رفتار شهروندي سازماني و رفتارهاي مخرب کاري کارکنان.
ارائه راهکارهايي به شرکت تجارت الکترونيک پارسيان در جهت کاهش  -2

 بدبيني سازماني کارکنان خود.

 فرضیات تحقیق

 سازماني مي شود. عدالت سازماني موجب کاهش بدبيني -6
انحراف از قرارداد روانشناختي موجب افزايش بدبيني سازماني کارکنان مي  -6

 شود.
 حمايت سازماني درک شده موجب کاهش بدبيني سازماني کارکنان  مي شود. -2
 موجب کاهش بدبيني سازماني کارکنان مي شود. رو(ي)پ عضو -رهبر مراودات -4
 تعهد سازماني کارکنان مي شود.بدبيني سازماني موجب کاهش  -5
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 بدبيني سازماني موجب افزايش قصد ترک خدمت کارکنان مي شود. -2
 بدبيني سازماني موجب کاهش رفتارهاي شهروندي سازماني کارکنان مي شود. -1
 بدبيني سازماني موجب افزايش رفتارهاي مخرب کاري کارکنان مي شود. -8

 قیروش تحق

آوري  زء تحقيقات کاربردي و از لحاظ جمعاين تحقيق از لحاظ هدف ج 
جامعه آماري در اين تحقيق شامل کليه  اطلاعات توصيفي از نوع پيمايشي است.

نفر مي  626کارکنان شرکت تجارت الکترونيک پارسيان مي باشند که تعداد آنها 
و  براي تعيين حجم نمونه از فرمول نمونه گيري از جامعه محدود استفاده شد باشد.

براي انتخاب روش نمونه گيري از روش  .نفر به دست آمد 652تعداد نمونه 
براي تهيه ادبيات موضوع در پژوهش حاضر با استفاده از  .استفاده شد تصادفي

مطالعات کتابخانه اي شامل مقالات لاتين و فارسي، کتب،  مجلات، و نيز استفاده 
استاندارد مدل از ابزار پرسشنامه بسته داده ها  براي جمع آوري  چنين هماز اينترنت، 
( استفاده شد. براي بررسي روايي پرسشنامه از نظرات اساتيد 6005جيمز)
نظر در اين زمينه استفاده و اصلاحات لازم اعمال شد. براي بررسي پايايي  صاحب

پرسشنامه نيز از آزمون آلفاي کرونباخ استفاده شد که نتايج آن قابل تأييد بود. 
آمده  6پرسشنامه به تفکيک متغيرها و آلفاي کرونباخ هر يک در جدول  سؤالات

است. براي بررسي و آزمون فرضيات تحقيق نيز از مدل معادلات ساختاري و 
 افزار ليزرل استفاده شد. نرم

 انواع متغيرهاي مورد مطالعه در اين تحقيق عبارتند از:
حمايت ، رارداد روانشناختيانحراف از ق، عضو -تبادل رهبر متغيرهاي مستقل: -

 .عدالت سازماني، سازماني
  .بدبيني سازمانيمتغير واسطه:  -
، رفتار مخرب کاري، تعهد سازماني، رفتار شهروندي سازماني متغير وابسته)تابع(: -

 .قصد ترک خدمت
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 هاي تحقیق یافته

لات يابي معاد ها و آزمون فرضيه هاي تحقيق از روش مدل به منظور تحليل داده 
هاي آماري  يابي معادلات ساختاري از جمله مدل ساختاري استفاده شده است. مدل

 )مشاهده نشده( و متغيرهاي آشکار براي بررسي روابط خطي بين متغيرهاي مکنون
توانند ساختارهاي  )مشاهده شده( است. از طريق اين فنون است که پژوهشگران مي

شود،  هاي علّي ناميده مي فرضي را، که به گونه کلي مدل )و با دقت کمتري( مدل
 (.6284،6)هومن، تاييد کنندرا هاي غيرآزمايشي  رد يا انطباق آنها با داده

 برآورد مدل تحقیق

نمونه به ماتريس همبستگي يا کوواريانس تبديل شود و از هاي گروه  وقتي داده 
)با  توان سوي يک سري از معادلات رگرسيون توصيف گردد، آن مدل را مي

اي موجود( به منظوربررسي برازش آن در  استفاده از يکي از چندين برنامه رايانه
ارامترهاي اي که نمونه از آن بيرون آمده است، تحليل کرد. برآوردهايي از پ جامعه
هاي خطا( و چندين اندازه براي برازندگي آن را با  )ضرايب مسي و جمله آن مدل
مدل استاندارد که با 6شکل(. در 25همان منبع:) دهد هاي نمونه بدست مي داده

به  نيز 2 شکلدر  دست آمده، نشان داده شده است.ه استفاده از نرم افزار ليزرل ب
پردازيم؛ در رابطه با  مي ( 6)شکل آمده مدل بررسي معنادار بودن اعداد بدست

يا  95/0که در اين تحقيق در سطح اطمينان  داري اعداد، بايد گفت از آنجايي معني
اعدادي معنادار خواهند ، tبدنبال آزمون فرضيات هستيم، براي آزمون  05/0خطاي 
ر در باشند. به اين معني که اگ -92/6 کوچکتر از+ و 92/6تر از  بزرگ بود که
 معنا خواهد بود.  + باشد، بي92/6و  -92/6عددي بين ، tآزمون 
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 براي آزمون فرضیات تحقیقضرایب استاندارد شده  .1شکل
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 معناداريضرایب  .1شکل

خلاصه نتايج مدل معادلات ساختاري براي رد يا تاييد فرضيات در جدول  
 است. ( آمده6جدولزير)

 نتایج ضرایب استاندارد و اعداد معناداري .1جدول       

 به از
ضریب 

 استاندارد شده

اعداد 
 معناداري

(t values) 

 تایید یا رد
 فرضیه

 عدم رد -94/9 -73/0 بدبيني سازماني عدالت سازماني
انحراف از قرارداد 

 روانشناختي
 عدم رد 73/7 90/0 بدبيني سازماني

 عدم رد -03/7 -73/0 بدبيني سازماني حمايت سازماني
 رد 33/0 3/0 بدبيني سازماني عضو -تبادل رهبر

 عدم رد -55/5 -58/0 تعهد سازماني بدبيني سازماني
 رد 03/0 00/0 قصد ترک خدمت بدبيني سازماني
 عدم رد -33/3 -39/0 رفتارهاي شهروندي بدبيني سازماني

 بدبيني سازماني
رفتارهاي مخرب 

 کاري
 عدم رد 80/8 55/0
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فرضيه  2مشاهده مي شود ضرايب استاندارد براي  6همانطور که در جدول  
 8فرضيه از  2( را داشته و بنابراين 6992)بيشتر از تحقيق، اعداد معناداري لازم
 فرضيه اين تحقيق تاييد مي شود.

 دهاشنهایو پ يریجه گینت

ثير أت سازمانبه  بر بدبيني آنها منفيبه طور  يادراک کارکنان از عدالت سازمان 
مي گذارد. هر چه کارکنان رفتار سازمان را در توزيع پاداش و پيامدها عادلانه و 
منصفانه ببينند، بدبيني آنها به سازمان و رفتارهاي آتي سازمان کاهش خواهد يافت. 

همه اگر رويه هاي و سيستم هاي تعيين پاداش نيز عادلانه باشد و در مورد   چنين هم
کارکنان يکسان و مداوم به کار گرفته شود، موجب کاهش بدبيني سازماني 

هر چه کارکنان رفتار سرپرستشان با خود را   چنين همکارکنان خواهد شد. 
 تر ببينند، نسبت به سازمان کمتر بدبين خواهند شد.  محترمانه، عادلانه و منصفانه

دارد. هر مثبت ثير أماني کارکنان تانحراف از قرارداد روانشناختي بر بدبيني ساز 
، است چه کارکنان ادراک کنند که سازمان قرارداد روانشناختي را نقض نموده

 بدبيني آنها نسبت به سازمان افزايش مي يابد.
ثير منفي دارد. هر أحمايت سازماني درک شده نيز بر بدبيني سازماني کارکنان ت 

رک کنند بدبيني شان به سازمان کمتر تر دچه کارکنان رفتار سازمان را حمايتي
خواهد شد. اين به اين دليل است که وقتي کارکنان درک کنند که سازمان به 
شکل هاي گوناگون از کارکنانش حمايت مي کند، به اين باور مي رسند که 
احتمال رفتار فرصت طلبانه و سوء استفاده از کارکنان و ديد ابزاري به کارکنان از 

 م است و در نتيجه به سازمان خوشبين تر مي شوند.سوي سازمان ک
عضو بر بدبيني سازماني کارکنان مورد تاييد قرار نگرفت. اين  ـ ثير تبادل رهبرأت

ممکن است به اين دليل باشد که کارکنان رابطه خود با سرپرستشان را در قالب 
بدبيني سازماني بر تواند  مييک رابطه فردي و نه سازماني بررسي کنند و اين رابطه 

 ثيرگذار نباشد. أآنها ت
بدبيني سازماني به طور منفي بر تعهد سازماني و رفتارهاي شهروندي سازماني  
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ثير دارد. هر چه بدبيني سازماني کارکنان کمتر شود تعهد سازماني آنها و أت
رفتارهاي شهروندي سازماني از سوي کارکنان افزايش مي يابد. اگر کارکنان به 

بدبين نباشند احساس تعلق بيشتري به سازمان مي نمايند و در نتيجه احتمال  سازمان
 بيشتري دارد که در جهت اهداف سازمان، رفتارهاي فرا نقش از خود نشان دهند.

ثير بدبيني سازماني بر قصد ترک خدمت کارکنان مورد تاييد قرار نگرفت. أت 
علي باشد. زيرا از جمله دليل اصلي اين موضوع ممکن است شرايط بازار کار ف

شرايط لازم براي ترک خدمت کارکنان وجود گزينه شغلي ديگر مي باشد و در 
شرايط فعلي، حتي ممکن است در صورت بدبين بودن نسبت به سازمان، کارکنان 

 قصد ترک آن سازمان را نداشته باشند.
ر ثيأبه طور مثبت بر رفتارهاي مخرب کاري ت  چنين همبدبيني سازماني  
گذارد. اگر چه در اين تحقيق سطح بدبيني و رفتار مخرب کاري کارکنان در  مي

باشد ولي افزايش بدبيني سازماني، افزايش رفتار مخرب کاري  سطح پاييني مي
 کارکنان را در پي خواهد داشت.

دهنده پيامدهاي بدبيني سازماني کارکنان در   با مشاهده علائمي که نشان 
پيشنهاد مي شود که ابتدا مديران سازمان با برگزاري انواع جلسات، سازمان است، 

به بررسي عميق و ريشه اي عوامل شکل دهنده بدبيني سازماني پرداخته و ضمن 
دسته بندي عوامل بروز بدبيني سازماني، به منظور رفع هر دسته از عوامل برنامه 

پيشنهادي به منظور رفع هر  اي از برنامه هاي اي نمايند. در ادامه پاره ريزي ويژه
)عدالت، حمايت سازماني و  زمينه موثر بر بدبيني سازمانيکدام از سه دسته پيش

 انحراف از قرارداد روانشناختي( ارائه مي گردد:
، پيشنهاد مي شود ه اول(ي)فرض با توجه به تاثير عدالت سازماني بر بدبيني سازمان

که کارکنان آنها در هر يک از ابعاد عدالت  که مديران سازمان ترتيبي اتخاذ نمايند
  براي اين منظور: سازماني قادر به درک عدالت باشند.

 .شود موجب آنها به افراد پاداش داده ميه مشخص ساختن فرآيندهايي که ب .6
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اي  )بـه گونـه  طراحي سياست جبران خدمت سازمان به صورت يک سياست باز  .6
اي دقيق و  ن خدمت در سازمان به شيوهکه هر کارمند متقاعد شود که نظام جبرا

 بدون تعصب و غرض ورزي به کار گرفته مي شود(
  طراحي نظام ارزشيابي کارکنان  به طور دقيق و علمي. .2
پيشنهاد مي شود مـديران و   :آموزش هاي تخصصي مديران در حوزه ارتباطات  .4

 سرپرستان که اصـلي تـرين عامـل انتقـال و ايجـاد احسـاس عـدالت تعـاملي در        
هــاي تخصصــي در حـوزه ارتباطــات و نحــوه   کارکنـان هســتند تحــت آمـوزش  

هـاي شـناختي، احساسـي و     برقراري صحيح آن قرار گرفتـه تـا بتواننـد واکـنش    
  رفتاري مناسب با کارکنان و زيردستان داشته باشند.

هـاي   گيـري  ها، مقررات و جهت نامه از طريق اصلاح آيين رفع هرگونه تبعيض .5
  .سازمان

 ه دوم(ي)فرض در کاهش بدبيني سازماني کارکنان توجه به تاثير حمايت سازمانيبا 
  :نيز پيشنهاد مي شود 

کـاهش بـدبيني   بـه منظـور   هـاي مختلـف،    هاي حمـايتي در جنبـه   اجراي برنامه  .6
کنان و پيامدهاي مثبت از جمله افزايش تعهد سازماني و رفتارهـاي  رسازماني کا

  يند.شهروندي سازماني کارکنان نما
نشان دادن رفتارهايي مثل توجه به نيازها و منافع کارکنان و حفظ حقـوق آنهـا     .6

 افزايش ادارک کارکنان از حمايت سازماني شوند.  به منظور
برگزاري دوره هـاي آموزشـي بـراي مـديران در جهـت بهبـود رابطـه آنهـا بـا            .2

افـزايش  هاي سرپرسـتي و ارتبـاطي آنهـا بـه منظـور       مهارت يزيردستان و ارتقا
عضـو، حمايـت سـازماني و عـدالت سـازماني       ـ  ادراک کارکنان از تبادل رهبـر 

  اقدام نمايد.

 بدبيني سازماني کارکنان افزايشدر  انحراف از قرارداد روانشناختيبا توجه به تاثير 
  :نيز پيشنهاد مي شود ه دوم (ي)فرض
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از  روانشـناختي  ثيرگذار در توافق حاصل از قراردادأترين عوامل ت شناسايي مهم .6
 .ابعاد  به صورت بندهايي در قرارداد استخدامي طريق ذکر اين 

گـر و   توسـط افـراد مصـاحبه    ارائه شفاف نسبت به شرايط شغلي و کاري آينـده  .6
بـه منظـور ايجـاد انتظـارات صـحيح و       غربال کننده نيروي کار در بدو استخدام

 ي.واقعي از سازمان در  فرد متقاض نسبتاًَ
نامه هاي استخدام موقت و ارزيابي طرفين از يکـديگر در پايـان دوره   اجراي بر  .2

شـناخت ميـزان تعهـد بـه قـرارداد روانشـناختي از سـوي         به منظـور کوتاه مدت 
  کارفرما .
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