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  چكيده
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  مقدمه

 ـمختصـر  يكانتر و مرويس در شرح .دارد بيشتر اموربه  بد يبدبين فردي است كه نگاه دبيني را ، ب
هـا   آن بـردن مزايـاي   نادرسـت از ديگـران و ازبـين    اي گذاشتن چهره نمايش به، همراه با دروغگويي

معرفـي  ويژگـي انسـان بـدبين     ،كه مردم فقط به فكر خودشان هسـتند  را اند و اين طرز فكر دانسته
هـاي مـرتبط بـا كارنـد      ه موازات نگـرش زندگي ب ةدربار هاي بدبينانه و معتقدند كه نگرش اند كرده

)Namara, 2006, p.4.(  رواني بـين كاركنـان و    ةفاصل ايجادبدبيني سازماني نگرشي است كه باعث
 ,Arabacı( شود و اثر زيانباري بر كـارايي سـازمان و رضـايت شـغلي كاركنـان دارد      سازمانشان مي

2010, p.2803(. ًگيرنـد   سخت مـي امور را براي خود  دادن نجامكاركنان بدبين ا اساسا)Naus Fons, 

2005, p.690(. احتمال  ،تغيير در يك سازمان خاص وجود داشته باشدبارة دراي  اگر بدبيني گسترده
 ـ  ترين تلاش ترين و ماهرانه حتي صادقانه دارد شـيوع بـدبيني    ةوسـيل ه ها در جهت تغيير سـازماني ب

 بـدبيني  ايجاددر سراسر دنيا عوامل متعددي به عنوان علل . (Wanous, 2000, p.134)شود ممانعت 
مـديريتي   عوامـل سـازماني و   ةاگـر ايـن عوامـل را بـه دو دسـت     . اسـت ها معرفي شـده   در سازمان

بـدبيني در   ةوجودآورند هبه برخي عوامل سازماني ب است در اين تحقيق سعي شده ،بندي كنيم دسته
اشـاره  هـا   آن بـدبيني كـه برخـي محققـان بـه      مثبت عدود نتايجصرف نظر از م. سازمان اشاره شود

ها و خود افراد بـه   نتايج منفي زيادي را براي سازمان ،بدبيني سازماني از هر نوعي كه باشد ،اند كرده
  .همراه دارد

 بيان مسئله

ار هاي مربـوط بـه ك ـ   مهم نگرشهاي  كننده بيني هاي اخير تناسب فرد با سازمان يكي از پيش در دهه
تناسـب شـخص بـا سـازمان از قبيـل      بـارة  در محدودكننـده  يهر چنـد شـرايط   است،شناخته شده 

 ).Hong deng, 2011, p.160( شغلشـان نيـز اثرگذارنـد   هاي ديگر  شخصيت كاركنان و ادراك جنبه

توانـد شـامل    مـي  هـا  بـه تجر .كننـد  كسـب مـي  زيادي  هاي ههاي كاري امروزي تجرب افراد در محيط
 Davis( آميز باشد تا تحمل رفتارهاي توهين ،اي پاداش و اعمال قدرت در سازمانهاي اعط فرصت
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& Gardner, 2000, p.439.(  هـاي   جنبـه  ةپيچيـده اسـت كـه دربرگيرنـد     ينگرش ـ 1بدبيني سـازماني
هـاي مـرتبط و مخـالف     اعتمادي و ديگـر فعاليـت   به افزايش بي وعاطفي و شناختي است ، رفتاري
زيـادي را   توجـه  خيـراً كه ا دارد گسترده يبدبيني كاركنان در محل كار نتايج. شود منجر مي سازمان

در حال حاضر مطالعات تجربي و نظـري   .رفتار سازماني به خود جلب كرده است ةژه در زمين وي هب
 ,Özler ( عوامل سازماني و مديريتي مربوط به آن انجام گرفته است بدبيني سازماني و دربارةزيادي 

2011, p.27 .(انجـام   تحقيقـي در ايـن زمينـه در داخـل كشـور     اينكه  با توجه به اهميت موضوع و
ايـن نگـرش در    ايجـاد در اين تحقيـق قصـد داريـم عوامـل سـازماني را كـه باعـث        نگرفته است، 

در سـازمان  هـا   آن هايي را بـراي پيشـگيري يـا درمـان     راه حل شناسايي و ،شوند هاي ما مي سازمان
  .مطرح كنيم

  حقيقپيشينة ت

هـاي بدبينانـه در    گيـري نگـرش   در شـكل  شـناختي  رواننقش تخطي از قراردادهاي ) 2004( دلكن
شـامل  (خـانواده  ، تحصـيلات ، شناختي از قبيل سـن  جمعيتهاي  وي متغير. را بررسي كردسازمان 
مذهب و تمايلات جنسي بـه عنـوان   ، نژاد، مليت، درآمد، )داشتنفرزند هل وأت، هاي طلاق وضعيت

مد نظـر   دلكن كنترل در تحقيق متغيرنوع كار نيز به عنوان  ،همچنين .كار گرفت بهواسطه هاي  متغير
 بـدبيني سـازماني   ايجادباعث  شناختي روانداد تخطي از قراردادهاي   نتايج تحقيق نشان. بوده است

 تـأثير تواند ايـن ارتبـاط را تحـت     مي شناختي فقط نوع خانواده هاي جمعيتمتغيرشود و از بين  مي
  ). Dellken, 2004, pp.19-54( قرار دهد

ويژگـي رفتـاري   ، شـده  عـدالتي درك  بـي رالد به منظور بررسي اثـر  جدر تحقيقي كه توسط فيتز
نفر از كاركنان يك شركت توليدي بزرگ  360 ،بدبيني و سبك بيان بر بدبيني سازماني انجام گرفت

  . شركت كردند

                                                           
1. Organizational Cynicism 
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و عـدالت   2اي عـدالت رويـه  ، 1عـدالت تـوزيعي  سه نـوع  در عدالتي سازماني  در اين تحقيق بي
خـاص، و بـدبيني بـر     -ناپايدار و كلـي  -پايدار ، خارجي -داخلي در سه نوع سبك بيان ، 3تعاملي

هـاي   بينـي  بـر خـلاف پـيش   . (FitzGerald, 2002, p.16) ديـن در نظـر گرفتـه شـد     اساس تعريـف 
ي شخصيتي بدبيني با ايجـاد نگـرش بـدبيني    بيني كرد ويژگ پيش 5، فيتزجرالدو همكاران 4آندرسون

 احسـاس اثـر   هـاي بدبينانـه در   گيـري نگـرش   همچنين، او بيان كـرد شـكل  . سازماني مرتبط است
 .سبك بيان است تأثيري سازماني تحت عدالت بي

چهار عـاملي  . بدبيني سازماني مطرح كردهاي  كننده بيني پيشبه عنوان  را يعوامل )2005(جيمز 
 ؛هـاي سـازماني   سياست .2 شناختي؛ رواننقض قراردادهاي  .1ند از ا برده است عبارتنام  جيمز كه
 نشـان  او نتايج تحقيق. شده توسط كاركنان حمايت سازماني درك .4 ؛استنباط از عدالت سازماني .3
بـا سـطوح بـالاي بـدبيني      شـناختي  روانهاي سازمان و نقض قراردادهـاي   داد ادراك منفي سياست 

درك مثبت از عدالت سازماني و حمايت سازماني با بـدبيني سـازماني    و اردتباط مثبت دسازماني ار
را بـه عنـوان   ) بالا و پايين(معنوي  ةروحي و )خارجي –داخلي (كنترل  همچنين،. ارتباط منفي دارد

 كنند احساس ميكاركنان  داد وقتي جيمز نشانهاي  يافته .در نظر گرفت رابطهاين چهار هاي  واسطه
 كننـد تخلـف از   مي كاركنان باور، يا )هاي سازمان سياست(انتخاب خودشان نيست  هب شانفتارهاير

 ،)شـناختي  رواننقـض قراردادهـاي   ( آيـد  مي وجود هب مثل بين سازمان و كاركنان  به   مقررات و تقابل
 و اي ويـه ر، تـوزيعي (ي عـدالت  بي نوعبه  بدون توجهشود و  مي نسبت به سازمان بيشتر ها آن بدبيني
 از طرفـي، . يابـد  مي بدبيني در سازمان افزايش زياد باشد،ي در سازمان عدالت بيوقتي درك ، )تعاملي

 رفـاه و آسـايش   نگـران  ل اسـت و ئهايشان ارزش قا سازمان براي كمك عقيده دارند وقتي كاركنان
  .)James, 2005, pp.35-68( يابد كاهش ميهاي بدبينانه  نگرش) حمايت سازماني(ست ها آن

                                                           
1. Distributional Justice 
2. Procedural justice 
3. Interactional justice 
4. Andersson  
5. FitzGerald 
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  مباني نظري

  تاريخچة بدبيني 

 گـردد  در قرن چهارم قبل از ميلاد مسيح برمـي Cynic طولاني دارد كه به مكتب  اي بدبيني تاريخچه
)Stanely, 2005, p.43.(  آنتيستنز افكار عمومي و عقايد مردمـي   پيرو ةزمان گروهي از فلاسف آندر

ديـوجنيز  ها  ة آنبرجستيكي از اعضاي . سقراط بودآنتيستنز از شاگردان اصلي  .كردند مي را مسخره
در قـرن سـوم در دوران فسـاد    . ناميدنـد  مي اين پيروان را شاگردان سگ يا ساينيكس ها يوناني .بود

بدبيني به عنوان . )Namara , 2006, p.4(مطرح بود فكري  ياخلاقي رم باستان بدبيني به عنوان مكتب
  .)Özler , 2011, p.26( بودمعتقد كرد و به فردگرايي  مي نهادهاي اجتماعي را رد، سبك زندگي

را بـه بحـث و    كردند و براي اينكه افـراد ديگـر   مي در ملأ عام رسوم افراد را تحقير افراد بدبين
 شان را اعلام كننـد هايكردند تا بدين طريق بتوانند نظر اجرا ميآور  شرم هاي نمايش ،مناظره بكشانند

(Dean, 1998, p.342).   
دادن بـه   براي مشاوره شاهزادهكتاب . است ياوليماك ةشاهزادبدبيني شدة  شاختهشايد بهترين اثر 

بايد منـافع  ، ايتاليا نوشته شده بود كه در آن توصيف شده بود چطور براي رسيدن به هدف ةشاهزاد
  .)(Namara, 2006, p.4برند ابزارهاي موجود پيش  كارگيري بهطور عملي و با  شخصيشان را به

  بدبيني از منظر اسلام

بد مطـابق   هاي اين تعبير ممكن است از اين جهت باشد كه بعضي گمان .ها گناه است بعضي گمان
، مكـارم شـيرازي  (گناهند  مسلماً ،اند كه خلاف واقعها  و آن است برخي خلاف واقعيت و، واقعيت
 .نسبت بـه خداونـد اسـت    گاه نسبت به مردم و گاه، سوء ظن گاه نسبت به خود .)182ص، 1372

شـود انسـان    مـي  نردبان تكامـل اسـت و سـبب    ،ظن نسبت به خويش به حد افراط نرسد ءسو اگر
 گيـر و موشـكاف باشـد و جلـوي غـرور ناشـي از اعمـال نيـك را         نسبت به اعمال خويش سخت

 كه فساد بر جامعه غلبـه كنـد كـه در    جاييمگر در  است، سوء ظن نسبت به مردم ممنوع .گيرد مي
  ).36-37، ص1372، مكارم شيرازي( باوري صحيح نيست آنجا خوش

اعمال برادرت را بـه نيكـوترين وجـه ممكـن     «است  بيان شده )ع( در حديثي از حضرت علي
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 ،حمل كن تا دليل بر خلاف آن قائم شود و هرگز نسبت به سخني كه از برادر مسلمانت صادر شد
اسلامي امنيـت   ةخواهد در جامع مي اسلام. »بر آن بيابي تواني محمل نيكي مي گمان بد مبر مادام كه
آن  از بلكـه از نظـر زبـان و    ،تنها مردم در عمل به يكـديگر هجـوم نبرنـد    هن و كامل حكمفرما شود

 ةكس احساس كند ديگري حتي در منطق ـ و هر ،انديشه نيز آنان در امان باشند از نظر فكر و ،بالاتر
در بالاترين سطح است كه  گيرد و اين امنيت به سوي او نشانه نميافكار خود نيز تيرهاي تهمت را 

  ).130ص، 1381، حسيني(پذير نيست  من امكانؤم مذهبي و اي هجز در جامع
حفـظ   ،واقـع در . دانسـت هـا   آن تجـاوز بـه حقـوق    أتـوان منش ـ  مي بدگماني نسبت به افراد را

منـان بـدگمان   ؤهايتـان هـم بـه م    لشود كه حتـي در د  مي شخصيت افراد جامعه از اين نقطه شروع
  .)212ص، 1375، اسكندري(نباشيد 

مسـلمانان را بـر    يآبـرو و  مـال ، خداوند خـون  بيان شده است )ص( در حديثي از پيامبر اكرم
تنهـا بـه طـرف     گمان بـد نـه   .است او را حرام دانسته ةگمان بد دربار ،همچنين، ديگران حرام كرده

 بلكه براي صاحب آن نيـز بلايـي بـزرگ اسـت زيـرا سـبب       كند، مي مقابل و حيثيت او لطمه وارد
شود او را از همكاري با مردم و تعاون اجتماعي بركنار كند و دنيايي وحشتناك آكنده از غربـت   مي

است كسي كه گمـان بـد داشـته     بيان شده) ع( در حديثي ديگر از حضرت علي. كندو انزوا فراهم 
 مسـتولي اسـت نـه    اوكـاه بـر روح    نگراني جاندائماً د و ترسد و وحشت دار مي باشد از همه كس

و نه يـار   ،هاي اجتماعي نه شريك و همكاري براي فعاليت ،مونس و همدمي پيدا كند، تواند يار مي
  .)130-131ص، 1381، حسيني(ياوري براي روز درماندگي  و

از  .اشـاره شـده اسـت   آن  در برخي موارد به آثار و ،ن كريم به سوء ظنآآيات قر بسياري از در
بيشتر آنان جز از گمان بـد  « :فرمايد مييونس اشاره كرد كه خداوند  ةسور 36 ةتوان به آي مي جمله

  .1»داناست ،كند مي آورد و خداوند به آنچه كنند و گمان حق را به بار نمي پيروي نمي

                                                           
1. لُ وْفعا يبِم ليَمع ّئًا إِنَّ اللهَقِّ شينَ الْحي مْغنا إَنَّ الظَّنَّ لاَ يَإلاَِّ ظن مُأَكثْرَه تَّبِعا يونَم 
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  بدبيني سازماني 

 ةدهنـد  كـه نشـان   ا مطرح كردنـد روكار عوامل متعددي  در بحث روندهاي كسبگراهام و گادكس 
هـاي قبلـي كـارگران اغلـب زنـدگي       نسل. استهاي گذشته  هاي امروزي با سازمان تفاوت سازمان

رو والدينشـان در همـان    كردنـد و كودكـان اغلـب دنبالـه     مـي  واحد سـپري  يكاريشان را با سازمان
سـازي   كوچك. متفاوت است يالگوي ةدهند اشتغال امروز نشان ةصحن ،با اين حال .ها بودند نسازما

وقـت خواهنـد    وقت جايگزين كاركنان تمام هاي آينده است و كاركنان موقت و پاره مد نظر سازمان
بيـان  همكـاران   گراهـام و ، هاي شغلي افزايش خواهد يافت بدبيني با كاهش فرصت ،علاوهه ب .شد

كسـب  (خودمحـوري   ةنگرش كاركنان از توجه به مشاركت و وفاداري به شركت بـه فلسـف   كردند
 اسـت  نتايج مطالعات كيفي نشـان داده  .است يافتهتغيير ) آور دوري از موارد ملال رضايت شغلي و

و بيشتر متوجه رهبري شركت بوده است كه بـه دليـل    ،بدبيني شديدترين واكنش احساسي كاركنان
در عـدالت   هـاي سـازمان و تنـاقض    سياسـت ، يندهااها و فر مشي ناهماهنگي ادراكي در اجراي خط

 .)Kimberly, 2010, pp.35-36( كيفري است

كـه آن را در قالـب    اسـت  مانـده از بـدبيني مربـوط بـه كـارگران آمريكـايي       جـاي  اولين آثار به
 .(James, 2005, p.6) انـد  اعتقادي بـه مراجـع قـدرت و سـازمان بيـان كـرده       هاي منفي و بي نگرش

هاي مختلـف در   دليل وجود ديدگاه به .اند كردهتوجه بدبيني در قالب سازماني به محققان بسياري از 
اسـت،    كـرده توجـه   ي متفـاوت ابعـاد  از بـدبيني  مفهـوم بـه  از محققـان   يكاين زمينه و اينكه هر 

  .كنيم ها را بيان مي آن شده كه در ادامه برخي از مطرح بدبيني براي زيادي هاي تعريف
 كنـد  داشته است، بيان مي هاي ديگر عريفنسبت به ت رواج بيشتريكه  در تعريفي) 1998( دين

اعتقاد به  .1 :گيرد مييك سازمان استخدامي كه سه بعد را دربر بارةبدبيني سازماني نگرشي است در
گـرايش بـه    .3؛ سـازمان  نسـبت بـه   احسـاس منفـي  . 2 1نـدارد؛  اينكه سازمان كمال و يكپارچگي

  ). Dean, 1998, p.345( ايد واحساساتآميز در سازماني با اين عق توهين و يرفتارهاي انتقاد

                                                           
1. Integrity 
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 يايـن اعتقـاد احساس ـ   ،ي وجـود دارد عدالت بيمثال وقتي كارمندي اعتقاد دارد در سازمان  براي
كمـال در بعـد    شايان ذكر اسـت . شود مي يرفتارهاي انتقادبروز  كه باعث كند ايجاد مي اومنفي در 

معـادل   در ايـن فرهنـگ لغـت كمـال     .اشـاره دارد يك به تعريف فرهنـگ آكسـفورد از ايـن واژه    
 صـورت بـه   ،همـين فرهنـگ   اسـتناد بـه  هـم بـا    بـدبيني  واست درستكاري و صداقت  ،نيكوكاري

 ,Dean, 1998( شـده اسـت   تعريفهاي انسان  و فعاليتها  بودن انگيزه يا نيك اعتقادي به صادق بي

p.345(.  
ي نگرش ـ هـم  كلـي و  يان نگرش ـاندرسون و باتمن بدبيني كاركنان را هم به عنـو  ،بر اين اساس

اعتمادي  بي و ،ازخودبيگانگي و احساس منفي، 1ياس و نااميدي ةوسيله كنند كه ب مي خاص معرفي
 ,Andersson( شـود  مـي ها و نهادهـاي اجتمـاعي شـناخته     انجمن، ايدئولوژي، گروه، نسبت به فرد

1996, p.1398; Stanley, 2005, p.430(.  
ايـن   ةشده اسـت و دربرگيرنـد   مطرحمنفي نسبت به سازمان  يرشبدبيني به عنوان نگ ،همچنين

نظر گلـدنر و  به  .)Ferres, 2004, p.62( است هكپارچغيرياعتقاد است كه سازمان غيرقابل اعتماد و 
هـاي   يـا فعاليـت  هـا   رويـه  ايـن اسـت كـه احتمـالاً     دهندة نشاندانش بدبينانه در سازمان  ،همكاران

كـار   بودن مقامات يا حفظ ساختار سازماني موجود به حمايت از برحق دوستانه در سازمان براي نوع
 ـ  در نهايت، ).Brand, 2003, p.24(است   گرفته شده ، ريچيـرز  ، ديـن و كارهـاي اندرسـون   ةبـر پاي
  .بيان شداز بدبيني سازماني توسط ماتريسيا  تعريف زير

عوامـل   تـأثير ه تحـت  اجتماعي اشخاصـي اسـت ك ـ   هاي ربهاي از تج بدبيني سازماني تاريخچه
 و نه يـك ويژگـي شخصـيتي ثابـت     ،به عنوان نگرش كاري منفي ،همچنين .محيطي مستعد تغييرند

فردي نسبت به سازمان است كه هـر لحظـه ممكـن اسـت      يبدبيني سازماني حالت. شود ميشناخته 
 شـود  مـي  هاي خاصـي تسـهيل   ها يا حالت وضعيت ةوسيله آن ب ةتغيير كند و اعتقاد است كه توسع

)James, 2005, pp.7-8.(  

                                                           
1. Disappointment 



 �165                       كنان سازمان استاندارد استان قم كار: مورد مطالعه، بررسي عوامل سازماني مؤثر بر ايجاد بدبيني سازماني  

     

 

  عوامل سازماني مؤثر بر بدبيني سازماني

در  .جلب كـرده اسـت  توجه زيادي را رفتار سازماني  ةژه در زمين وي هب ،مبحث بدبيني سازماني خيراًا
عوامـل سـازماني و    بـدبيني سـازماني و   در زمينـة مطالعات تجربـي و نظـري زيـادي     ،حال حاضر

 شـود  در ايـن قسـمت سـعي مـي    ). Özler, 2011, p.27( نجام گرفتـه اسـت  مديريتي مربوط به آن ا
حاصـل   كـه عوامـل سـازماني   ويـژه   ، بـه گيري بدبيني سـازماني  ثيرگذار بر شكلأترين عوامل ت مهم
  .، مطرح شودمحققان مختلف استهاي  يافته

نگـرش   هـاي  مؤلفـه  درهـا   وقايع و واقعيـت ، ند كه بعضي رفتارهانك مي ها هنگامي تغيير نگرش
هاي  عملكرد ضعيف سازماني و اخراج، مديران اجراييزياد حقوق و مزاياي . ندنك مي تناقض ايجاد

توانند باعث تغيير در نگرش شوند و بـدبيني را بـه دنبـال داشـته      مي كه اند ناملايم كاركنان عواملي
 ـگ زهباتمن بدبيني را در سه حالت اندا اندرسون و .)(Anderson, 1997, p.451 باشند  .1: ري كردنـد ي

هـاي   نسـبت بـه سـازمان    كلي بدبيني. 2؛بدبيني نسبت به يك سازمان خاص و مديريت آن سازمان
   ).lacy, 2010, p.21( بدبيني كلي نسبت به ماهيت انسان .3 ؛تجاري و مديران اجراييشان

  جبران خدمت مديران اجرايي

 پـنج بيشـتر از   ،طور متوسـط  نبايد به كند در جامعه هيچ كس بيان مي تيجمهورافلاطون در كتاب 
مسـئوليت  هر چند مسئوليت مديران اجرايي قابل مقايسه بـا   ،وردآدست  هبرابر حقوق يك كارگر ب

برابـر   35طور متوسط دسـتمزد مـديران اجرايـي     به آمريكا،در  ها گزارش اساسبر . كارگران نيست
متوسـط   .گ آمريكـايي بيشـتر اسـت   هاي بزر ها در شركت اين اختلاف .متوسط حقوق سالانه است

 ؛برابر كارگران معمـولي اسـت   85يي آمريكاشركت بزرگ  500دستمزد مديران اجرايي در يكي از 
هـاي زيـاد مـديران ارشـد بـه       پرداخـت  .برابر است 15 ،برابر و در ژاپن 20 ،اين نابرابري در اروپا

نتيجـه   آندرسـون  ،براينبنـا . شـده اسـت   منجر هاي ضدمديريتي و ضدمشاركتي گيري نگرش شكل
 افزايش سطح بدبيني را در سازمان بـه همـراه دارد   ،جبران خدمت مديران اجرايي زيادبودنگرفت 

Anderson, 1997, p.451)(.  
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  عملكرد ضعيف سازماني

 ، از جملـه شود منجر مي هاي منفي نسبت به سازمان يري نگرشگ عملكرد ضعيف سازماني به شكل
رود  مـي  هنگـام عملكـرد ضـعيف سـازماني از مـديران انتظـار      . رانشـان رهب كـردن سـازمان و   بدنام

هنگام ورشكستگي شركت اغلـب نـاظران نيـز     ،همچنين .هاي لازم را در سازمان اعمال كنند كنترل
عملكـرد   تـأثير  فرض دومش دربارةآندرسون  ،بنابراين .نداعتماد  مديران ارشد بدبين و بي نسبت به

  .ييد كردأبدبيني در سازمان را ت گيري  شكل در ضعيف سازماني

  تعديل نيروي كار

 كسـب سـود و كـاهش هزينـه از    ، هـا  تجديد ساختار شركت، خارجي هاي داخلي و افزايش رقابت
كاهش امنيت شغلي  ها و نياز به تعديل نيروي انساني و شركت ةشدن انداز كه به كوچك اند عواملي

نسبت بـه كـار و اطمينـان كمتـر بـه       هاي منفي نگرشايجاد  ،در نتيجه شود، منجر ميبراي كاركنان 
بـر سـه حالـت    هـا   متغيـر اين  تأثير رةدربا. )Anderson, 1997, pp.452-453( سازمان را همراه دارد

نسـبت  بودن ميزان جبران خدمت مديران ارشد سطوح بالاي بدبيني را زياد ، شايان ذكر استبدبيني
. همـراه داشـته اسـت    ،مديرانشان و ماهيت انسان دركل وها  سازمان، همة سازمان استخدامي فردبه 

 ،خاص و ماهيـت انسـان   يسازمان نسبت بهعملكرد ضعيف سازماني نيز سطوح بالايي از بدبيني را 
اخراج فوري و ناملايم كاركنان نيز  .مديرانشان به همراه داشت هاي تجاري و سازمان نسبت بهو نه 

كـانتر و   ةدر مطالع ـ. )lacy, 2010, p.21( آورد مي وجوده ي بفقط در همان سازمان استخدامي بدبين
انتظـارات   .1 :شـد بدبيني سـازماني معرفـي    ةدهند مرويس سه عنصر به عنوان عناصر اصلي تشكيل

آن احسـاس   ةكـه نتيج ـ (ديگـران   خود و بارةنااميدكننده در ةتجرب. 2 ؛ديگران غيرواقعي از خود و
  .سرخوردگي از سوي ديگرانفريب و . 3؛ )نااميدي و شكست است

دهد كه كاركنان اعتقـاد دارنـد در سازمانشـان صـداقت وجـود       بدبيني سازماني هنگامي رخ مي
ه عدالت و صداقت غارت شـد ، وجدان بارةارات پايه درظانت ، اين عقيده به اين دليل است كهندارد
 اكتسـابي از هاي فكرت نمايش و به صورت ويژگي مربوط به آينده استيك بدبيني سازماني  .است

 ). Erugan, 2011, p.28( است ها مطرح شده ربهطريق تج
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  نتايج بدبيني سازماني

بـدبيني سـازماني    در ادامـه نتـايج   ،بـدبيني در سـازمان و فـرد   ايجادكنندة  برخي عوامل بيانپس از 
  .مكني را مرور ميدر تحقيقات مختلف  بدبيني سازماني نتايج به اين منظور.  شود بررسي مي
تجربي را براي بررسي اثر بـدبيني سـازماني    يبود كه تحقيق كساني از نخستين) 2000( آبراهام

 بينـي  پـيش او  .و رفتار شهروندي سازماني انجام داد، ازخودبيگانگي، تعهد سازماني، رضايت شغلي
دارد  ارتباط منفـي  تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازماني، سازماني با رضايت شغلي يكرد بدبين

بـدبيني   .1 :اش بـه سـه نـوع بـدبيني اشـاره كـرد       او در مقاله. ارتباط مثبت دارد و با ازخودبيگانگي
  .2بدبيني اجتماعي .3؛ سازماني بدبيني .2 ؛1شخصيتي
بـدبيني   .بـدبيني بـا رضـايت شـغلي ارتبـاط دارد     هـر سـه نـوع    داد  نشان مطالعة آبراهامنتايج 

ش رضايت شغلي و بدبيني اجتماعي باعث افزايش رضـايت  شخصيتي و بدبيني سازماني باعث كاه
 هـا  تـلاش  دربـارة و  )بدبيني شخصيتي(كه از رفتار انسان درك منفي داشتند  ، افراديشود مي شغلي
كـه معتقـد    افرادياز شغلشان رضايت كمتري داشتند و  ،)بدبيني سازماني(تغيير بدبين بودند  براي

  .رضايت بيشتري داشتند از شغلشان ،كند تخطي مي اختيشن روانبودند جامعه از قراردادهاي 
و بـدبيني   ،داد بدبيني اجتماعي باعث افزايش تعهد سـازماني   نتايج تحقيقات او نشان ،همچنين

بـارة  كلاو در مكهاي  دوباره يافته. شود مي شخصيتي و بدبيني سازماني باعث كاهش تعهد سازماني
بـدبيني   داد خودبيگـانگي نتـايج نشـان   ربـارة از د .شـود  ييـادآوري م ـ نتايج مثبت بدبيني اجتماعي 

 آبراهام به اين نتيجه رسيد بـين  .شود مي شخصيتي و بدبيني سازماني موجب افزايش ازخودبيگانگي
-Abraham, 2000, pp.269( معنادار وجـود نـدارد   ةبدبيني سازماني و رفتار شهروندي سازماني رابط

293(.  
بـين بـدبيني سـازماني و فشـار شـغلي       .1 :رضيه را مطرح كردخانم جيمز در تحقيقاتش چند ف

رفتارهـاي   )الـف  :او رفتار شهروندي سازماني را به دو دسته تقسـيم كـرد   .ارتباط منفي وجود دارد
                                                           

1. Characteristic cynicism 
2. Social cynicism 
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مطـرح   همكاران نسبت بهرفتارهاي شهروندي كه  )ب ؛شهروندي كه در جهت اثربخشي سازمانند
بـين بـدبيني سـازماني و رفتـار      .2 رتيب مطرح كرد كـه ت به ،دوم و سومشهاي  او در فرضيه. است

بين بدبيني سـازماني و رفتـار شـهروندي    . 3 و شهروندي در جهت سازمان ارتباط منفي وجود دارد
هـاي محـل    كرده بود كه خشـونت  بيني پيش ،همچنين .در جهت همكاران ارتباط مثبت وجود دارد

عملكـرد   بـا دبيني ارتبـاط مثبـت دارد و بـدبيني    ب ، باسازمان است هنجارهايكننده  كار كه تخريب
بـين بـدبيني   ، از طرف ديگر .ارتباط معنادار ندارندبدبيني و فشار شغلي . دارد ارتباط منفيسازماني 

 ارتبـاط بـدبيني و   دربـارة اش  امـا فرضـيه   ،و رفتار شهروندي سازماني ارتباط معنادار وجود نداشت
دريافتنـد   همكـاران ونـوس و   .)lacy, 2010, p.52( شـد ييـد  أرفتار شهروندي در جهت همكاران ت

بدبيني نسبت به تغيير سازماني با تنوعي از دستاوردهاي رفتاري منفي از قبيل غيبت از كار افـزايش  
بيشـتر   گـزارش كردنـد  هـا   ، آنبـه عـلاوه  . و ترك كار همراه اسـت  ضعيفعملكرد ، ثبت شكايات
 ).Bomer, 2005, p.736(دارنـد   كمتـر كـاري   ةو انگيـز كاركنان بدبين تعهد سـازماني   احتمال دارد

كاهش اعتمـاد   ةدربرگيرند ،با بدبيني سازماني مرتبط است دستاوردهاي عملكردي منفي كه احتمالاً
 ,Wilkerson, 2008( در مديريت و كاهش مشاركت و درگيري در رفتار شهروندي سازماني اسـت 

p.2284( .نشـان داده شـده   ي بين بدبيني سازماني و وفاداري منفي آشكار ةرابط در بعضي مطالعات
   ).Arabacı, 2010, p.2807(است 

شـود كـه بـا رفتارهـاي      مـي منجر شناختي  نيرو و بدبيني به تخطي از توافقات روان  رفتن تحليل
زوال شخصـيت   ،طور مشـابه  به. ارتباط داردمرتبط با شغل از قبيل رضايت شغلي و وفاداري شغلي 

 بـا روانـي   ةشوند كاركنـان فاصـل   و بدبيني سازماني سبب مي ،نيرو است رفتن تحليل از كه يك بعد
 اشـاره كـرد   ،منفي بر كارايي و رضـايت شغليشـان   آثارتوان به  ، ميهمچنين ،تجربه كنند را سازمان

)Arabacı, 2010, p.2803( .از شناختي منفي مرتبط با كار است كه ابتدا  حالت روان روين رفتن تحليل
شده مطالعه  فزايندهطور  سال گذشته به 25اين موضوع طي  .شود مي مشخص خستگي ذهني يقطر

 رفـتن  تحليـل  .استفرسا  هاي طاقت مدت در موقعيت درگيري طولاني ةنتيج روين رفتن تحليل .است
زاي مـزمن در بـين    واكنش مداوم به منابع اسـترس  ةشناختي دربرگيرند روان نشانگانبه عنوان  روين
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 شـود  مـي  مشـكلات روانـي و كـاهش تعهـد شـغلي     ، گيري گوشه، د است كه باعث عملكرد بدافرا
)Erugan, 2011, p.30 .(دهنـد،   را توسـعه مـي   خود و ديگران ةكه كاركنان تفكر منفي دربار هنگامي

كنند قادر نيستند مشكلات را حل  مي اين كاركنان احساس .يابد كاهش مي هاي فردي ترشد پيشرف
وجدان پاييني دارند و بـا اشـخاص ديگـر     ،كنند مي ان را به عنوان افرادي ناموفق دركخودش، كنند

 ,Arabacı, 2010( توانند با مشـكلات سـازگار شـوند    و نمي ة كاري كمي دارندانگيز ،تعارض دارند

p.2803(. اندرسـون معتقـد بودنـد    و  كلاف مك، از جمله ياندين و همكاران مانند تعدادي از محقق
معتقـد  ها  ، آنتواند نتايج مثبتي نيز داشته باشد ، ميتنها براي فرد و سازمان نتايج منفي دارد نهبدبيني 

پـرده در مقابـل رفتارهـاي غيراصـولي و خـودمنفعتي       طور بـي  تر است به بودند افراد بدبين محتمل
 بحـث شـده   ،از طرفـي  .)Davis & Gardner 2004, p.442( گيرندگان سازمان سخن بگوينـد  تصميم

كه افراد بدبين ممكن است به عنوان نداي وجدان براي سازمان عمل كنند و بـدبيني نـه يـك     است
بـدبينان از سازمانشـان    ،علاوهه ب. آور محض براي سازمان است زيان ةنه يك پديد خوب محض و

 ,Naus(ند كن مطرح ميدر قبال مشكلات سازمان  مند نظاممحتاطانه و  هايكنند و پيشنهاد مي مراقبت

2007, pp.690-691(.  
نشـان داده  بـدبيني سـازماني    مدل پيشنهادي 1، در شكل بدبيني سازماني به متون نظريباتوجه 
  .شده است

  اهداف پژوهش

  :اهداف پژوهش حاضر به شرح زير است
 ؛يسازمان ينيبدب بر مؤثر عوامل شناخت .1

  ؛منتخب يزمانسا عوامل با رابطه در سازمان كاركنان ينيبدب زانيم يبررس .2
  ؛يبررس مورد عوامل ثيح از كاركنان ينيبدب زانيم يبند رتبه .3
 .يسازمان ينيبدب بر مؤثر عوامل كاهش جهت در ييشنهادهايپ انيب .4
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  هاي تحقيق سؤال

  :هاي زير است اين تحقيق به دنبال پاسخ به سؤال
  آيا ادراك از حمايت سازماني در ايجاد بدبيني سازماني مؤثر است؟ .1
  اك از عملكرد سازماني در ايجاد بدبيني سازماني مؤثر است؟آيا ادر .2
  آيا ادراك از عدالت توزيعي در ايجاد بدبيني سازماني مؤثر است؟ .3
  آيا ادراك از حقوق و مزاياي مديران در ايجاد بدبيني سازماني مؤثر است؟ .4
  آيا رضايت شغلي در ايجاد بدبيني سازماني مؤثر است؟ .5
 گيري در ايجاد بدبيني سازماني مؤثر است؟ آيا فرصت مشاركت در تصميم .6

  

  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

  

  مدل مفهومي تحقيق . 1شكل 

 نتايج مثبت

 كمبود رضايت شغلي

گيري كمبود فرصت مشاركت در تصميم بالابودن حقوق و مزاياي  
 مدير

 عملكرد ضعيف سازماني

سازمانيكمبود حمايت   عدالت توزيعي ضعيف 
  

 بدبيني سازماني 

نتايج    
 منفي

مقاومت در برابر رفتارهاي غيراصولي  .1
  گيرندگان تصميم

به عنوان نداي وجدان سازمان عمل  .2
 كنند مي

بيان پيشنهادهاي محتاطانه در قبال  .3

  ارافزايش غيبت از ك.9كاهش رضايت شغلي                       .1

  سرخوردگي. 10كاهش تعهد سازماني                      . 2

  كاهش كارايي .11            بيگانگي                  ازخود .3

  افزايش شكايات. 12كاهش رفتار شهروندي سازماني         . 4

  تضعيف عملكرد سازمان. 13هاي تدافعي             ادن واكنشد نشان. 5

 كاهش مشاركت در. 14يريت                        اعتمادي مد بي. 6

  هاي تغيير برنامه     فردي                          تعارضات بين .7

 بي اعتمادي به ديگران                     . 8
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  روش تحقيق

بـراي   .هـا توصـيفي اسـت    ، و از نظـر نحـوة گـردآوري داده   تحقيق حاضر از نظر هدف كـاربردي 
ابـزار گـردآوري اطلاعـات     .كار گرفتـه شـد   بهاي و ميداني  كتابخانه هاي وري اطلاعات روشآگرد

  .است رسشنامهپ

  روايي و پايايي پرسشنامه 

به اين منظور پرسشنامه در اختيار تعدادي  .بررسي شد سنجي خبرگيروايي پرسشنامه از طريق نظر
نهـايي   ةپرسشـنام پيشنهادي استادان، اصلاحات  دادن و پس از انجام گرفتمديريت قرار  تاداناز اس

كـه  شد پرسشنامه محاسبه هاي  سؤالنباخ براي براي سنجش پايايي نيز ضريب آلفاي كرو. تهيه شد
 ).1جدول (را نشان داد پرسشنامه  خوبپايايي  نتايج

 ضرايب آلفاي كرونباخ. 1جدول 

  كل
حمايت 

 سازماني

جبران خدمت 

 كاركنان

رضايت 

 شغلي

عملكرد 

 سازمان

مشاركت در 

  گيري تصميم

عدالت 

 توزيعي
  بعد

 پايايي ضريب 86/0 85/0 82/0 83/0 90/0 84/0 95/0
  

  ها  وتحليل داده تجزيه 

 آزمـون  سطح معناداري حاصل از اين. شد جراآزمون فريدمن ا بدبيني سازماني بندي ابعاد براي رتبه
جـدول  (بندي معنادار نيست  دهد رتبة اين ابعاد يكسان است و رتبه نشان مي به دست آمد كه 64/0
2 .(  

  نتايج آزمون فريدمن. 2جدول 

  نتيجة آزمون  اداريسطح معن  آزمون

  .بندي عوامل معنادار نيست رتبه 064/0  فريدمن

بنـدي   بودن رتبـه معنا آزمون بي ةو نتيج گرفتابعاد انجام  همةبراي  يادشدهپس از اينكه آزمون 
 داد نتايج نشان .گرفتدو براي هر جفت از ابعاد انجام  آزمون فريدمن به صورت دوبه ،را نشان داد

 ).3جدول (نيست معنادار ، دبعجز دو  ابعاد به همةبراي ، دو به صورت دوبهبندي عوامل  رتبه
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  عوامل يدو وبهد ةنتايج آزمون فريدمن در مقايس. 3جدول 

حمايت 
  سازماني

حقوق و 
 مزاياي مدير

رضايت 
 شغلي

عملكرد 
 سازمان

مشاركت در 
 گيري تصميم

ادراك عدالت 
  توزيعي

Sig = 004/0  
 معنادار

Sig = 072/0  
.نادار نيستمع  

Sig = 162/0  
.معنادار نيست  

Sig = 162/0  
.معنادار نيست  

Sig = 162/0  
.معنادار نيست  

* 
ادراك عدالت 

 توزيعي

Sig = 239/0  
.معنادار نيست  

Sig = 028/0  
 معنادار

Sig = 827/0  
.معنادار نيست  

Sig = 532/0  
.معنادار نيست  

*  
مشاركت در 

 گيري تصميم
Sig = 841/0  

.يستمعنادار ن  

Sig = 297/0  
.معنادار نيست  

Sig = 827/0  
.معنادار نيست  

 عملكرد سازمان   *

Sig = 239/0  
.معنادار نيست  

Sig = 414/0  
.معنادار نيست  

 رضايت شغلي    *

Sig = 297/0  
.معنادار نيست  

*     
حقوق و مزاياي 

 مدير
 حمايت سازماني      *

 
ك از حمايـت سـازماني از ادراكشـان از عـدالت     اه بـا ادر بدبيني كاركنان در رابط ه،در مقايس. 1

  . بود كمتر توزيعي
بدبيني كاركنان در رابطه با جبران خدمت مدير از بدبينيشان از فرصـت مشـاركت    ،درمقايسه. 2

  .بود كمتر گيري در تصميم
. از ابعاد نشـان داده شـده اسـت    يكدرصد فراواني نسبي و واريانس هر ، ميانگين، 4در جدول 

به وجود ميزان متوسطي از بـدبيني در سـازمان   ، دهد كاركنان سازمان مي درصد فراواني نسبي نشان
تعداد  دردهندگان  پاسخ دهد اكثر مي كه نشان است پايين نسبتاً ها واريانس پاسخ ،همچنين. معتقدند

  .پراكندگي كمي داردها  پاسخ ةاتفاق نظر دارند و دامنها  كمي از گزينه
 

  نتايج آمار توصيفي ،4جدول 

حمايت 

 سازماني

جبران خدمت 

 كاركنان

رضايت 

 شغلي

عملكرد 

 سازمان

مشاركت در 

  گيري تصميم

عدالت 

 توزيعي
 بعد

 ميانگين 77/2 93/2 96/2 83/2 30/3 14/3

 درصد فراواني نسبي 55 58 60 57 66 61

 واريانس 06/1 83/0 90/0 07/1 93/0 96/0
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، اسـت  شـده  اي نشـان داده  از ابعـاد در قالـب نمـوار ميلـه    هر يك  ميزان بدبيني در 2 در شكل
 .ابعاد در حد متوسط استهر يك از بدبيني كاركنان در شود،  ميمشاهده  كهطور  همان

 

  
  ار ميزان بدبيني در ابعاد مختلفنمود. 2 شكل

  گيري نتيجه

بدبيني و بدبيني  دربارة گرفته هاي انجام و پژوهش ها ريفتع، بدبيني متون نظريدر اين تحقيق ابتدا 
مناسـب بـراي   هـاي   مؤلفهموضوع و انتخاب  متون نظريپس از بررسي . شد بررسياز منظر اسلام 

 شدمورد بررسي طراحي هاي  مؤلفه كارگيري بهساخته با  مدل محقق، سنجش ميزان بدبيني سازماني
   :است زيرشرح كه نتايج به  دگيري ش اندازهدر سازمان استاندارد شهرستان قم ها  مؤلفهو اين 

ابعـاد مـورد    همـة مشخص شد ميـزان بـدبيني در   ، از پرسشنامه هاي حاصل پس از تحليل داده
 ،از حيث شدت بدبيني يادشدهبندي عوامل  براي رتبه ،همچنيناست،  در حد متوسط بررسي تقريباً

 يدو بندي دوبه رتبه ،بنابراين معنادار نيست،بندي كلي  رتبه نشان دادنتايج  .اجرا شدآزمون فريدمن 
بنـدي معنـادار    رتبه ابعاد ديگردر  بعدجز در دو  هكه بانجام گرفت، آزمون فريدمن  اجرايعوامل با 

ك از حمايـت سـازماني از ادراكشـان از    ابدبيني كاركنـان در رابطـه بـا ادر   بعد يادشده در دو . نبود

0%
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40%
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70%

ازادراك
توزيعيعدالت

درمشاركت
گيريتصميم

ازادراك
سازمانعملكرد

شغليرضايت مزايايازادراك
مدير

ازادراك
سازمانحمايت

 بدبيني زياد

  بدبيني كم
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ر رابطه با جبران خدمت مدير از بدبينيشـان از  دبيني كاركنان دب ،همچنين .بود كمتر عدالت توزيعي
  .بود كمتر گيري  فرصت مشاركت در تصميم

نتـايج   برخـي جز  به ت،گرفته اس انجامبدبيني  ةتحقيق و مطالعاتي كه در زمين ةبا توجه به پيشين
در  اسـت،  نامناسب رفتاريهاي  و مقابله با تصميم ها مثبت كه شامل رفتار محتاطانه در برابر تصميم

مـديريت سـازمان بـا     ، بايـد بنـابراين ، بدبيني براي سازمان نتايج منفي زيادي را به همراه دارد ل،ك
بـدبيني بـراي   هـاي   عوامل مؤثر بر ايجاد بدبيني سازماني و درنظرگرفتن پيامـد  ازشناخت و آگاهي 
أم با اطمينان جوي تو سعي كند و منفي آنهاي  پيامد كردن كنترل و حداقل ، برايسازمان و كاركنان
در سـازمان   بـدبيني  پيشـگيري از  ، يابراي كاهش هاييپيشنهاد ،بنابراين .ايجاد كنددر ميان كاركنان 

  :شود مطرح مي
  .افزايش يابد حمايت سازمان و مديريت از كاركنان در جهت كسب اعتماد زيردستان .1
  ه مسـتعد ايجـاد بـدبيني   ك ـهايي  حوزهگيري در  بيشتر كاركنان در تصميم مشاركت هاي زمينه .2

  .است، فراهم شود
  .فراهم شود و تسهيلات لازم شناسايي شود ذار بر رضايت كاركنانتأثيرگعوامل  .3
 و بـراي كاركنـان   رعايـت شـود   هـا و جبـران خـدمات كاركنـان     عدالت در توزيـع پـاداش  . 4

   .شود سازي فشفا
 .شفاف باشد نانو منطق پرداخت آن براي كارك مزاياي مدير ميزان حقوق و. 5
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  منابع و مĤخذ

 قرآن مجيد

قـم،  . هـايي از اسـتاد مصـباح يـزدي     اخـلاق در قـرآن، درس  ). 1375(محمدحسين  اسكندري، .1
  .ژوهشي امام خميني ره   آموزشي و پ ةمؤسس
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