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و رفتارهاي مثبت بررسي تأثير  بدبينانه بر نگرش گرا

و سازماني  شغلي
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 چكيده
و بدبينانه هدف از اين پژوهش، بررسي نقش رفتارهاي خوش و در پيش) ني سازمانيبدبي(بينانه بيني

و سازماني كاركنان است و از حيث شيوه. تبيين نگرش شغلي ي روش تحقيق از حيث هدف، كاربردي
و. همبستگي است-ها توصيفي آوري داده جمع جامعه آماري اين تحقيق شامل كاركنان سازمان صنعت

ب90نفر كه تعداد 130به تعداد 1395معدن زاهدان در سال  يه روش تصادفي ساده به عنوان نمونهنفر
و سازماني، رفتارهاي هاي پژوهش از طريق سه پرسشنامه داده. تحقيق انتخاب گرديد ي نگرش شغلي

و بدبيني سازماني جمع مثبت هم گرا و روايي آنها با استفاده از روايي و پايايي با استفاده از آلفاي آوري گرا
و پايايي مركب مورد تا و. ييد قرار گرفتكرونباخ جهت بررسي فرضيات پژوهش از مدل معادلات ساختاري

مي يافته. افزار پي ال اس، مورد آزمون قرار گرفت با استفاده از نرم دهد بدبيني سازماني بر نگرش ها نشان
و سازماني كاركنان تاثير منفي با بار عاملي شغلي گرا تاثير مثبتي بر نگرشو رفتارهاي مثبت-0.470شغلي

. دارد 0.404و سازماني كاركنان با بار عاملي 

و سازماني، رفتارهاي مثبت:هاي كليدي واژه و نگرش شغلي  plsگرا، بدبيني سازماني

 مقدمه
مي واقعيت و پيچيده ها نشان هاي كاري ضرورت تر شدن محيط دهد با گذشت زمان

ك ه بر كارائي هر چه بيشتر كاركنان پرداختن به مباحث جديدتر در عرصه مطالعات سازماني
به هاي موفق به اين مهم دست يافته سازمان. شود اثرگذار است، روز به روز بيشتر مي و اند

و ارتقاي كيفي منابع انساني در همه سطوح جاي تاكيد بر اهداف كمي، بر ظرفيت سازي
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تا. تاكيد دارند هاي ثيرگذار بر نگرشبراي حصول به اين هدف عالي، توجه به عوامل مختلف
و پيامدهاي آنها امري ضروري است بدبيني سازماني به عنوان مفهوم جديد روابط. كاركنان

و به عنوان يكي از مهمترين نگرش- كارگر از كارفرما هاي كاركنان اخيراً مورد توجه بسياري
و همكاران، حقيقي(محققان قرار گرفته است  رويكرد از طرفي نيز).119: 1390كفاش

او مثبت و تبديل شدن به آنچه كه و كمال انسان گرا بر قابليت گسترش، پرورش، شكوفايي
توان قانوني براي جدايي رفتار مثبت از منفي از طرف ديگر نمي. تواند باشد، تاكيد دارد مي

و ارزش و بحثي اقتضايي است ايجاد كرد، چون اين به فرهنگ . هاي فرهنگي بستگي دارد
مي رايي صرف هم مانند منفيگ مثبت بايد سعي كرد بين آنها گرايي صرف خوب نيست، بلكه

را تعادل ايجاد كرد، مثلاً اطمينان بيش از حد به نيروي انساني مي و كارايي تواند عملكرد
و يا خوش مي پايين آورد يا بيني غيرواقعي و تواند منجر به انحراف از مسئوليت اصلي شود

وتو اميد كاذب مي و انرژي به سمت اهداف بيهوده شود اند منجر به تخصيص نادرست منابع
و سازمان خسارت وارد كند به. در نتيجه به افراد بنابراين بايد سعي شود در عين توجه

بهنقاط قوت و بين آنها تعادل ايجاد ضعف، ).26: 1389زاده، حسن( گرددها نيز توجه شود
بهاي كاركنان به دلي بررسي نگرش ر بهبود رفتارسازمانيل نتايج زيادي كه ممكن است
و صاحب داشته باشد، . نظران بوده است طي چند دهة گذشته مورد توجه پژوهشگران

در پژوهش در مورد نگرش اعضاي سازمان موجب مي شود تا مديران از نوع نگرش كاركنان
و رويه،مورد خود و دريابند كه آيا سياست به آگاه شوند مياي كه آورند منصفانه اجرا در

و كاركنان سازمان توجه زيادي داشته باشند زيرا. است يا خير؟ مديران بايد به نگرش اعضاء
ت اين نگرش ميأها موجب و سازمان.شود ثير بر افراد در سازمان نگرش كاركنان به شغل

و فرهنگ سازماني خود از آن نظر كه بر روي متغيرهاي مهم سازماني همچون جوسازماني
و فرهنگ اهميت نگرش. گذارد، حائز اهميت است اثر مي و تاثير آن بر جو هاي شغلي

و ارتباط اين نگرش و منفي سازماني لزوم توجه محققان، سازماني ها با پيامدهاي مثبت
مي مديران و غلاميان، طالب(سازدو متوليان امور را مشخص هاي در دهه).44: 1389پور

ف هاي مربوط به كار هاي مهم نگرش كننده بيني رد با سازمان يكي از پيشاخير تناسب
شناخته شده است، هر چند شرايطي محدودكننده دربارة تناسب شخص با سازمان از قبيل 

و ادارك جنبه هاي افراد در محيط. شان نيز اثر گذارند هاي ديگر شغل شخصيت كاركنان
مي كاري امروزي تجربه مي تجربه.ندكن هاي زيادي كسب هاي اعطاي تواند شامل فرصت ها
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و اعمال قدرت در سازمان، و(آميز باشد تا حمل رفتارهاي توهينپاداش نادري
.)159: 1394همكاران،

و تجارت شهر زاهدان كه زير سازمان صنعت، و نظر وزارت معدن خانه صنعت، معدن
و مهاجرپذير بودننبا توجه به محروم بودن استان سيستا تجارت قرار دارد، و بلوچستان

و مذاهب مختلف است كه نگرش از شهرهاي اطراف، داراي كاركناني با قوميت آن هاي ها
و اين مي و بهره متفاوتي دارند ت تواند بر عملكرد بنابراين،. ثيرگذار باشدأوري اين سازمان

و بدبيني سازماني هدف پژوهش حاضر شناسايي سطح رفتارهاي مثبت در سازمان گرا
و سازماني است،صنعت و بررسي تأثير اين نوع رفتارها بر نگرش شغلي و تجارت با. معدن

و سپس و پيشينه موضوع به تشريح فرضيات پرداخته درصدد پاسخ به اين بررسي ادبيات
ب سوال هستيم كه آيا رفتارهاي مثبت و وجود بدبيني در سازمان و گرا ر نگرش شغلي

تأسازماني كاركنا و رابطه آن چگونه است؟ ثيرگذارن  است

 مباني نظري
و توسعه روان:1گرا رفتارهاي مثبت عمدتاً دو اقدام مطالعاتي روانشناسي،شناختي در ايجاد

و رفتارسازماني مثبت مثبت از 1990از اواخر دهه. گرا، نقش اساسي داشته است گرا و بويژه
شد، توجه) APA( شناسي آمريكان روانرئيس انجم2كه مارتين سليگمن 1998سال

و روان و شناسي مثبت بسياري بر اهداف مورد غفلت روانشناسي شد گرا بر مبناي اصول
از در اين زمان روان. مفروضات جديد در كانون مطالعات علمي قرار گرفت شناسان فهرستي

ده هاي خود را در رويكرد بيماري موفقيت ه به طول محور كه در حدود بيش از پنج
هاي مشخص در زمينه رغم پيشرفت ها دريافتند كه عليآن. انجاميده بود، ارائه نمودند
و غيرطبيعي درمان موثر براي بيماري و رفتارهاي ناكارآمد شناسي علم روان،هاي ذهني

و خودشكوفايي داشته است از. توجه كمتري به افراد سالم در زمينه رشد، توسعه در نتيجه
و خلاقت سان خواسته شد در مورد اينكه چگونه افراد سالم شادتر، موفقشنا روان بشر ند،وتر

گرا بخاطر داشتن مباني علمي وجه شناختي مثبت مفهوم روان. گيردتحقيقات صورت 
و بعنوان الگو و سرمايه براي محيطيتمايزي نسبت به ساير مباحث داشت هايي با ارزش

تركيب) 2004(و همكارانش3لوتانز).489: 1393، متين زارعي( كندمي كاري عمل 
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و سرمايه اجتماعي را براي شكل روانشناسي مثبت گيري رفتارهاي گرا، سرمايه انساني
، داشتن اعتماد به خود جهت)2002(لوتانز.)1شكل(دندان سازماني مثبت ضروري مي

و داشتن خوش و آين انجام مشاغل چالشي ده، پشتكار نسبت به بيني درباره موفقيت حال
و در مواقع لزوم جهت و آينده به رسيدن به اهداف حال دهي مجدد مسيرها براي دستيابي

و حتي حركت به وراي مسائل، زماني و داشتن بازخورد با اهداف به منظور موفقيت كه
و مسائل روبرو مي مي مشكلات بر گرا تنها روانشناسي مثبت.داند شود را ابعاد رفتارسازماني

و يا اينكه درمان متمركز بر ضعف هاي رواني تمركز نمي بيماري ها نيست، بلكه درمان كند
و خوب هستند، يعني مطالعه،  و گسترش دادن چيزهايي كه مفيد به معني ساختن

و گسترش دادن توانمندي و فضليت شناختن و جوامع ها در انسان ها به. ها سرمايه انساني
ر فتارسازماني مثبت به علت اينكه منبع خلاقيت در سازمان است، يكي عنوان يكي از ابعاد

مي ترين نوع دارايي از مهم ،ها اين نوع دارايي. شود هاي دانشي يا فكري در سازمان محسوب
و يكي از عوامل حيات ي اثرگذار بر روي عملكرد هر دانشي ضمني در افراد داخل يك سازمان

و همكاران، عباس( است شركت  ). 141: 1393زاده

 دهنده رفتارسازماني مثبت عوامل شكل:1شكل

و پژوهشگران رفتارسازماني بر نقاط ضعف وانردر گذشته رويكرد بسياري از شناسان
و آسيب شناسي رفتارهاي آنان براي ارائه راهكارهاي مناسب در كاهش نقاط ضعف كاركنان

و به توانمندي جن آنان متمركز بود و با هاي مثبت رفتار كاركنان توجهي نميبهها شد، ولي
و تاكيد بر جنبه گرا، اين رويكرد به سوي مثبت شناسي مثبت ظهور نهضت روان هاي گرايي

و رويكردهاي رفتارسازماني مثبت شد مثبت رفتاري تغيير جهت داد كاربرد.گرا مطرح
به شناسي مثبت روان و مديريت، منجر و توسعه دو رويكرد جديد گرا در عرصة سازمان ايجاد
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هاي خرد كه بيشتر بر جنبه) POB(رفتارسازماني مثبت.1: در اين زمينه شده است
و پرورش هستند،  و آن دسته از حالات مثبت شخصيت انساني كه قابل توسعه رفتارسازماني

هاي كلان كه بيشتر بر جنبهPOS(1(هاي سازماني مثبت پژوهش.2كند؛ تاكيد مي
ميرف و خوراكيان،( كند تارسازماني تاكيد و همكارانش).2: 1393منفرد در) 2007( لوتانز

شناختي را به عنوان عامل ها، سرمايه روان توسعه چارچوب رفتارسازماني مثبت در سازمان
و منبع مزيت رقابتي سازمان آنها بر اين باورند كه سرمايه. اند ها مطرح كرده تركيبي

با روان ،3، اميدواري2خودكارآمدي: شناختي مثبت همچون تكيه بر متغيرهاي روانشناختي
و مهارت(و غيره منجر به ارتقاي ارزش سرمايه انساني5بيني، خوش4آوري تاب هاي دانش
مي) شبكه روابط ميان آنها(و سرماية اجتماعي) افراد شناختي سرمايه روان. شود در سازمان

و گرايي تشكيل شده است كه قابل اندازهتشناختي مثب از متغيرهاي روان گيري، توسعه
و امكان اعمال مديريت بر آنها وجود دارد و خوراكيان،(پرورش هستند ).3-2: 1393منفرد

مي در اين قسمت به بررسي ابعاد رفتارهاي مثبت .پردازيم گرا در پژوهش حاضر
و لوتانز: خودكارآمدي را بعنوان) خودكارآمدي(، اعتماد به نفس)1998(6استاجكويچ

و  اعتقاد راسخ فرد در مورد تواناييش نسبت به برانگيختن انگيزش، بسيج منابع شناختي
آميز وظيفه ويژه در زمينه معين تعريف تنظيم زمان براي اقدام موردنياز در اجراي موفقيت

) 1978- 1977(7خودكارآمدي عنصر كليدي در تئوري يادگيري اجتماعي باندورا. كنند مي
 ,Akshay(كه اشاره به اعتقاد فرد در ظرفيتش براي انجام وظيفه خاص دارد) 1978

ا معياري براي سرمايه راون). 2013:1 و اساس نظري قوي و شناختي، با داشتن پايه ست
و مهارتو تعقيب اهداف برميها انسان را جهت پذيرش چالش هاي انگيزاند تا از نقاط قوت

آ و كار بيشخود براي رويارويي با و صرف زمان و با تمام انرژي ترن چالش استفاده كند
يك فرد درباره) اطمينان(خودكارآمدي به عنوان اعتقاد راسخ. اهداف خود را دنبال نمايد

و مسيرهاي موردنياز براي اجراي موفقيت توانايي يك هايش در بسيج منابع شناختي آميز
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به. شود وظيفه خاص در يك حوزه معين، تعريف مي افراد خودكارآمد داراي پنج ويژگي
).491: 1393متين، زارعي( باشند شرح ذيل مي

مي اميدواري را اينگونه) 1991(و همكاران1اسنايدر: اميدواري حالت: مائيدن تعريف
از تعاملي موفقيت انگيزشي مثبتي كه حس و) انرژي معطوف به هدف( عامليت)1(آميزي

بنابراين اميدواري از دو جزء. گيرد را دربرمي) ريزي معطوف به هدف امهبرن(ها گذرگاه)2(
عامليت، داشتن اراده براي.)ها گذرگاه(راه قويو)عامليت(ارداه قوي: تشكيل شده است

و راهي قدرتمند از عنصر دوم،. دستيابي به نتيجه موردنظر يا دلخواه است حركت در مسير
 ).Akshay, 2013 : 2( ريزي است طريق برنامه

تعارض، شكست يا حتي تغييرات ظرفيتي براي بازگشت به عقب از سختي،: آوري تاب
و كار متلاطم امروزي است و افزايش مسئوليت بخصوص در محيط كسب  مثبت چشمگير

)Akshay,2013: 3.( مينوعي در حالت قابل توسعه در فرد است كه براساس آن تواند
و تعارض مصيبت ها، رويارويي با ناكامي و حتي رويداد ها ها هاي مثبت، پيشرفت هاي زندگي
و براي دستيابي به موفقيت بالاتر از پاير به تلاش افزونشو مسئوليت بيت تر ادامه داده

هاي آور پس از رويارويي با موقعيت ها حاكي از آن است كه برخي افراد تاب پژوهش. ننشيند
م ميدشوار زندگي، دوباره به سطح گردند، حال آنكه عملكرد برخي ديگر عمولي عملكرد باز

و دشواري ها، مصيبت از اين افراد، پس از رويارويي با ناكامي ها نسبت به گذشته ارتقا ها
).28: 1389زاده، حسن( يابند مي

. اند بيني بكاربرده را براي اشاره به خوش3و همكاران، اصطلاح شادي2كراني:بيني خوش
و مي اي از نتايج مثبت مورد بيني را بعنوان مجموعه خوش4كاروراسچير . دهند انتظار تعميم

و باور. دهند مي طبق آن، افرادي كه عموماً انتظار دارند كه چيزها در راه درست خود باشند
 ,Akshay( بيني اختياري هستند تري نسبت به نتايج بد، خوش اينكه آنها نتايخ خوب

ها اين باور است كه افراد خوشبين در رويارويي با شكستبر) 1998( سليگمن). 2 :2013
ميو موفقيت مي.1: كنند هاي خود، چنين رفتار كنند، مثلاً من قادر بر اسنادهاي كلي تكيه

من اسنادهاي.2؛ هاي گوناگون هستم به كسب موفقيت در زمينه شان پايدار است، مثلاً
به مي مس توانم آنطور هاي شان را به توانايي هاي موفقيت.3خود كنم؛ تمر اين موفقيت را از

 
1-Snyder 
2- Cranny 
3-happiness 
4-Scheier and Carver d 
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شد دهند، مثلاً توانايي دروني خود نسبت مي و تلاش خودم به موفقيتم منجر در.4؛ ها
مي رويارويي با ناكامي و ناپايدار نسبت دهند، مثلاً ها، شكست خود را به عوامل ويژه بيروني

بيني واقعي بيني، خوش نظور از خوشم اما. سخنرايم خوب پيش نرودگرمي هوا باعث شد 
غ است، زيرا خوش مبيني و خوراكيان،( شودييرواقعي منجر به پيامدهاي منفي  منفرد

1393 :6.(
و سازماني و منفي درباره نگرش: نگرش شغلي ي شغلي مفهومي است كه تصورات مثبت

مي فرد هاي مختلف محيط كاري جنبه و. دهد را نشان مثبت در كسب وجود نگرش خوب
و سازماني اهميت دارد موفقيت و همكاران، حسن( هاي فردي هاي نگرش).21: 1392پور
و متعاقب آن، افزايش كارايي باشد؛ لذا فرد مي و رضايت تواند عاملي براي ايجاد انگيزه

. اهميت بسزايي براي مديران داردكاركنان،و سازمانيپرداختن به مقوله نگرش شغلي 
يكنگرش شغل و سازماني از و بهداشتي و پيشرفت سازمان سو به دليل نقشي كه در بهبود

وو سلامت سرمايه و از سوي ديگر، اين مفهوم، علاوه بر تعاريف هاي انساني دارد مهم است
پ پردازي مفهوم و گاه ازيهاي متعدد و نيز سازه مشترك بسياري چيده، محل تلاقي
و سياست بوده سي، مديريت، جامعهشنا هاي علمي مانند روان حوزه و حتي اقتصاد شناسي
عظيمي(، ارتباط داردي سازمان حساس استهاي كاركنان با رفتارهايي كه برا نگرش. است

مي.)171: 1390و همكاران، در دارند كه كاركناني كه نگرش مديران بيان هاي منفي دارند،
و قضاوت مورد آن با ديگران صحبت مي من كنند في را در سازمان نزد ديگران گسترش هاي

مي در بسياري موارد عملكرد ضعيف به نگرش. دهند مي به هاي منفي ربط داده و شود
و يا مسائل ديگري منجر  كاهش انگيزش، كاهش بازخورد عملكرد، عدم اعتماد در مديريت

و شغل در قالب رضايت شغلي، ترين نگرش مهم. شود مي هاي مربوط به سازمان
ميتعه و همچنين رفتارشهروندي سازماني مطرح احساسي دروني1نگرش. شود دسازماني

و رفتار نماد بيروني آن است آن انسان. است و ذهن مي ها براساس آنچه در درون گذرد، ها
و انسان نمي. رفتار خواهند كرد و حركت باشد ولي در بيرون آرام تواند در درون دچار تلاطم

و كاركنان مديران بايد نگرش.)280- 279: 1393متين،عيزار( حركت بماند بي اعضاء
تأرا سازمان آنبه علت بار. بر افراد در سازمان مورد توجه قرار دهند ثير فتارسازماني نوين

و كاركنان سازمان با اين هاي پيچيدگي روزافزوني مواجه است، آشنايي بيشتر مديران

 
1� Attitude 
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و شناختن راه پيچيدگي ب ها آنهاي مناسب بايد توجه داشت. ها ضروري است راي مقابله با
به محيط همواره با بي رحمي تمام در ميان رقباي موجود در يك زمينه كاري خاص، دست

و مواردي كه نتوانند به خواسته گزينش مي و اعتماد زند هاي محيطي پاسخ بهتري بدهند
و دانايي(ندشو محيط كاري خود را جلب نمايند از شرايط رقابتي خارج مي فرد

هاي نگرش. هاي كاركنان اهميت زيادي قائل است مديريت، براي نگرش).4: 1389پناهي،
طور كلي، كاركنان،به. كاركنان با رفتارهايي كه براي سازمان حساسيت دارد، ارتباط دارد

و شناخت اي از نگرشهمجموع ي نسبت به محيط كار خود دارند كه بعضي از هاي باثبات
و پرداخت: اند ها عبارت آن هاي بندي؛ تقسيم...ها، شرايط محيط كار، شرح وظايف شغل

و مدل و سازماني صورت گرفته هايي متناسب با اين متعددي درباره نگرش شغلي
و ها عرضه شده است؛ در پژوهش حاضر از تقسيم بندي تقسيم بندي كه توسط عظيمي

 بندي چهارگانه، نگرش تقسيمبا ارائه آنها. ايمدهارائه شده استفاده نمو) 1390(همكارانش 
و سازماني كاركنان را متاثر از مي4شغلي نيروي انساني پيرامون-الف: دانند عامل اصلي

ج-ب و سازمان د- ماهيت شغل و محيطي  عوامل فردي؛-عوامل سازماني
خ:همكاران)1: نيروي انساني پيرامون) الف ود، ارتباط مناسب اين كه فرد با همكاران

و به خوبي با آن كه فرد از بودن در كنار همكاران خود رضايت ها هماهنگ باشد، اين داشته
و مسئوليت كه فرد احساس كند همكارانش انگيزه داشته باشد، اين پذير هستند دهنده، فعال
و كمكو در نهايت، اين دا كننده كه ارتباطات مناسب و همكاران وجود و اي بين فرد شته

و اعتبار مناسبي در ميان همكاران خود برخوردار باشد، همگي عواملي  وي از موقعيت
و سازمان مي را هستند كه موجب تقويت نگرش مثبت به شغل و پويايي فرد و تحرك شود

و مافوق)2.دهد در سازمان افزايش مي و مافوق در نگرش:مديران و تاثير مديران هاي شغلي
و مهارتن از سه حيث رفتاري، ويژگيسازماني كاركنا هاي فني براي كاركنان هاي فردي

خط. حائز اهميت است و و در وهله اول، كاركنان انتظار دارند مديران، رفتار مشيِ برابر
آن منصفانه و پشتيباني و در اداي وظايف شغلي، از حمايت ها برخوردار اي با آنان داشته
آناز سوي ديگر، كاركنان. باشند و مهارت انتظار دارند كه مافوق و شايستگي ها از لياقت

و مديريتي لازم برخوردار باشد و اين. فني كه فرد احساس كند مافوق او فردي تلاشگر است
مي براي هدايت تلاش و مافوق هاي كاري او كوشد، اين كه فرد احساس كند تلاش مديران

و اين فرد  و رهبري مديران در تحقق اهداف سازمان موثر است، احساس كند سبك هدايت



ب 147 ... دبينانه بر بررسي تأثير رفتارهاي مثبت گرا بر

و در تصميمات خود تاثير گونهو مافوق به اي است كه به نظرات كارشناسي، اهميت
و نگرش مي .هاي مثبتي از شغل در ذهن كاركنان ايجاد خواهد كرد دهند، همگي، آثار
و سازمان)ب از عمده:وابستگي شغلي)1: ماهيت شغل و ترين نيازي كه افراد پس استخدام

و امنيت شغلي در سازمان پيدا مي و ثبات و تكامل تامين كنند، وابستگي شغلي، رشد
و خلاقيت فردي، به و كارگيري استعدادعا و هدايت درست هايي است كه در سايه آموزش

وجهه سازمان به افراد، احساس مهم بودن:وابستگي سازماني)2. آيد مستمر به دست مي
ا مي و بيش ميدهد حدز هر چيزي ناشي از آن است كه افراد بدانند آنچه انجام دهند تا چه

و ارزش برخوردار است و. از اهميت اين عامل، موجب احساس تعلق كاركنان به سازمان
مي وابستگي سازماني آن شود تا جايي كه در معرفي خود، نام سازماني را كه در آن كار ها

به:شغل با شاغل تناسب)3. كنند خواهند گرفت مي كاركنان هنگامي نگرش مثبت نسبت
و سازمان خود خواهند داشت كه بدانند شغل آن . هاي آنان تناسب دارد ها با ويژگي شغل

ها، رشته ها، تخصص ها، رغبت ها به گونه مشخص، مشتمل بر استعدادها، مهارت اين ويژگي
و ويژگي و خصوصيات كا تحصيلي، تجارت قبلي طراحي)4. ركنان استهاي شخصيتي

مي:شغل و تضاد در نقش، اجتناب كنند؛ زيرا اگر كاركنان، كاركنان همواره از ابهام در نقش
آن كاري را كه انجام مي و انتظاري را كه از مي دهند رود نشناسند، موجبات ناخشنودي ها

مي آن  شود ها فراهم
و محيطي)ج و استرس محيطي)1:عوامل سازماني مي:حجم كار كه تحقيقات نشان دهد

و. تنوع كاريِ متوسط در نگرش كاركنان موثرتر است تنوع وسيع باعث ابهام، استرس
به. شود سردرگمي مي و در نهايت منجر و خستگي از طرف ديگر، تنوع كم، باعث يكنواختي

ندهكن اين شرايط يكي از عوامل حمايت:شرايط فيزيكي كار)2. شود نارضايتي كاركنان مي
و شكل و سازماني آنان است از كاركنان در اداي صحيح وظايف برخي. دهنده نگرش شغلي

و به از از عوامل حمايتي سازمان شامل بودجه مناسب، تجهيزات، اطلاعات ويژه حمايت لازم
و نيز منابع انساني است كه مي و وظايف ساير واحدهاي سازمان تواند براي اداي تكلاليف

و مزاياي شغلي)3. مناسب باشد و دستمزد:حقوق يكي از عوامل بسيار مهم شغلي، حقوق
مزاياي شغلي، از عوامل است كه شامل بخشي از دريافتي يا خدمات خاص مثل بيمه. است

و غيرمستمر.و بازنشستگي است براي تصدي) به جز حقوق ماهيانه(مزايايِ مقرريِ مستمر
و پست )4. شده است هاي اشغال طبقه شغلي پست هايي در سازمان، براساس درجه

و ارتقاء و:آموزش، ارزشيابي و تشويق اعطاي فرصت مساوي براي ارتقاء، پيشرفت، ارزشيابي
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هاي در اين بين، فراهم بودن دوره. هاي عمده برابري در محيط كار است تنبيه از مولفه
و تاثير آن و زمينهها در بهبود عملكرد كاركنان، آموزشي ضمن خدمت ساز نگرش شغلي

و پاداش بر مبناي شايستگي و انتصاب و برابر بودن فرصت ارتقاء و سازماني است ها
و تثبيت هاي افراد، شكل توانايي و سازماني مثبت خواهد بود دهنده )5. كننده نگرش شغلي

و خانوادگي و انتظارات خانواده:توازن در زندگي شغلي و سازم نوع نگاه اني كه ها از شغل
م) از قبيل سرپرست خانواده(يكي از اعضاي خانواده  يزان در آن مشغول فعاليت است، در

ت و نوع نگرش آن فرد در. ثير بسزايي دارداموفقيت احساس فرد از داشتن توازن لازم
و خانوادگي به بازخوردي بستگي دارد كه خانواده به او مي .دهد زندگي شغلي

ك: عوامل فردي)د بهافرادي كهه طور كلي داراي نگرش منفي هستند، هميشه از هر چيزي
آن. مربوط به شغل است، شكايت دارند به مهم اين نيست كه شغل چگونه است، ها همواره

مي دنبال بهانه و شكايت كنند اي ت. گردند تا گله هل، تحصيلات،أجنسيت، سن، وضعيت
در پست شغلي به عنوان متغيرهاي نوع استخدام، سطح سازماني، سابقه كار در سازمان

ت تعديل و سازماني داردأكننده، و( ثير شگرفي بر نگرش شغلي عظيمي، گودرزي
).177- 171: 1390همكاران،

هاي رفتاري، بدبيني سازماني نگرشي پيچيده است كه دربرگيرندة جنبه:1بدبيني سازماني
و به افزايش بي و شناختي است فع عاطفي و ديگر و مخالف اليتاعتمادي هاي مرتبط

توجه بدبيني كاركنان در محل كار نتايجي گسترده دارد كه اخيراً. شود سازمان منجر مي
و( رفتارسازماني به خود جلب كرده استي ويژه در زمينه زيادي را به نادري

بدبيني يكي از موضوعات رفتاري است كه اثرات مهمي بر سازمان).159: 1390همكاران،
مي. دارد و بدبيني سازماني باعث و عقايد، احساسات شود كاركنان به سازمان، شغل

ثير را در مفهوم بيشترين تأ2مارتين سليگمن. رفتارهاي خود نگرش منفي داشته باشند
ها بدبين به دنيا هاي سليگمن نشان داد انسان نتايج بررسي. روانشناختي بدبيني داشته است

م نمي هايشان را به عوامل دروني، افراد بدبين معمولاً شكست. آموزنديآيند، بلكه بدبيني را
و هميشگي نسبت مي هايشان را به عوامل بيروني، بين شكست دهند، اما افراد خوش كلي
و مقطعي نسبت مي در. دهندجزئي برخي از علل بدبيني كاركنان نسبت به سازمان كه
هس مقالات مختلف بيان شده به: تنداند شامل اين موارد كوچك سازي، پرداخت بيشتر

 
1- Organizational Cynicism 
2-Seligman 
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و رويكردهاي تيم و پيامدهاي بدبيني سازماني. مديران، تغييرات مديريت نشده درك دلايل
براي نمونه،. تواند در كنترل يا كاهش اثرات منفي اين مفهوم به مديران ياري رساند مي

و ادراك از سيستم منابع انساني مي اند بر ميزان بدبينيتو تفاوت در قدرت، كيفيت روابط
ميپژوهش. سازماني اثرگذار باشد وري دهند كه كاركنان بدبين داراي بهره ها نشان

در پايين و تعهد سازمان كمتري دارند، احتمال مشاركت آنها تري هستند، رضايت شغلي
و از روحيه پايين تغييرات سازماني كم بدبيني سازماني ماهيتي.تري برخوردارند تر است

و مورد توجه نظريهجد و روانشناسي سازماني پردازان سازماني يد در ادبيات رفتار سازماني
و بعنوان نوع. است و سبك زندگي برميريشه بدبيني به يونان باستان . گرددي از تفكر

و و ترديد، سوءظن، ناباوري  داشت اما عدم اعتماد به نفسبدبيني در گذشته معني شك
باز امروزه مي عنوانآن .)Mete,2013:476( گردد وضعيت بحراني ياد
و ميرويس1989در كه بيان مي2در كتاب آمريكاهاي بدبين1، كانتر درصد43كنند

كارگران بدبين احساس بي اعتمادي نسبت به مديريت،. كارگران آمريكايي بدبين هستند
و احساس برخورد غيرمنشان توسط سازمان هاي سلب امتياز اعتقاد به صفانه در محيط،
و كانتر. كردند كاري مي شناسانه به بدبيني را پيگيري رويكرد جامعه) 1991(ميرويس

مي مي و آن را راهي بي كنند بي داند كه افراد براي مقابله با جهان خصمانه، و امنيت ثبات
طبق گفته آنها، كاركناني كه فاقد امنيت شغلي در يك محيط اقتصادي. گيرند بكار مي

خود از ابزارهاي دفاعي خودحمايتي همچون جستجوي راهي براي ثبات هستند خودبهيب
د بير شركتكسب امتياز و رقابت با همكارانشان را بسط اعتمادي به مديريت شان، ،

براي توجيه رفتار كه است3در اين ديدگاه، بدبيني يك استراتژي مقابله. دهند مي
ه. آيد خودخدمتي به حساب مي و بدبيني سازماني را بعنوان نگرشي) 1998(4مكاراندين

و شامل سه بعد منفي كه توسط شخصي در جهت سازمان بكار گرفته مي (شود به)1: باور
و)2(اينكه سازمان فاقد صداقت؛  تمايلاتي براي)3(احساس منفي نسبت به سازمان

و تحقيرآميز در جهت سازمان كه با اين با و احساس سازگار است، رفتارهاي انتقادي ورها
و كارگران بدبين نسبت به سازمان. كنند تعريف مي شان اعتقاد دارند كه انصاف، درستي،

 ).Cinar et al, 2014:431(شود صداقت در مقابل منافع شخصي مديران فدا مي

1-Kanter and Mirvis 
2 -The Cynical Americans 
3 -Coping strategy 
4 - Dean, et al 
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مي برمي 1990و ابتدا 1980مطالعات بدبيني سازماني به انتها دهه به گرددكه  توان آنها را
يك: دو گروه اصلي تقسيم نمود و بهبود گروه اول مطالعاتي هستند كه به تعريف مفهوم

و نتايج در زمينه و گروه دوم، به جستجو پيشينه و متغيرهاي وضعيتي هاي متفاوت معيار
هاي منفي كه شامل كه داراي نگرش است بدبيني سازماني، بدبيني شخصي. اند پرداخته

-Mete,2013:477(، مي باشداستو رفتاري نسبت به سازمان عاطفي ابعاد شناختي،
علاوه. دهد بدبيني بين كاركنان عموماً رهبران را بطور مستقيم تحت تاثير قرار مي.)476

دهد كه كه بدبيني اغلب منجر به بيگانگي، فرسودگي احساسي بر اين، پيشنيه آن نشان مي
و رابطه  و رضايت شغلي داردو مقاومت در مقابل تغيير سازماني آن. منفي با تعهدسازماني

بر نگرش منفي اي است كه تاثير منفي بر عملكرد سازماني آن بيشتر از تاثير نگرش مثبت
هاي بنابراين مديران در تلاش براي راهي در جهت كاهش نگرش. عملكردسازماني است

.)Sheel & Vohra, 2015: 3(منفي هستند
بي بدبيني كاركنان از طريق و و در طول نااميدي، تحقير اعتمادي نسبت به سازمان

زمان در واكنش مستقيم بر وقايع سازماني شامل تقاضاي شغلي بيش از حد، فشار مرتبط 
و سطح پاييني از ادراك رهبران ايجاد شود بدبيني كاركنان با سطح. با فقدان منابع كاري

درد شغلي ضعيف، عملكراز تعهد سازماني، افت تلاش كاري پاييني تر، درگير شدن
و حمايت  هاي كمتر از تغيير سازماني همراه است رفتارهاي كار معكوس

)Mantler,2015: 578(.هاي بدبينانه بدبيني عموماً شامل انديشه،تعاريف محققان در
و نااميدي از ديگران يا خود است يا. در مورد آينده اين رويكرد بيشتر براساس رفتارها

مير پايهانتظا و همكاران. شود ريزي را) 1977( البته گلدنر در ريشه اين موضوع
مي جامعه در شناسي مي اين بخش نگرش داند به ها به عنوان چارچوبي هستند كه توانند

و محي( ايجاد تصويري دقيق از بدبيني سازماني كمك كنند ).1393الديني، ضياالديني
در ارتباط با باورها، هاي منفي شامل سه بعد نگرشهاي بدبيني سازماني، بعنوان ريشه

و رفتارها توصيف شده است كه توسط شخص در مقابل سازمانش تا بدبيني عمومي  عواطف
در.)Dean et al, 1998: 345(يابد توسعه مي مطالعات اوليه در ارتباط با بدبيني

بد) 1940("1فهرست شخصيت چندجهته مينوسوتا" و2بينمعيارهاي خصمانه كوك

 
1-Minnesota Multidirectional Personality Inventory 
2 -Cynic Hostility 
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ي. توسعه يافت) 1954(1مدلي كي از مطالعات اوليه بدبيني سازماني در در اين رابطه،
بدبيني سازماني، مفهومي. اجرا شده است) 1967(2هاي پليسي از طريق نيدرهوفر سازمان

در در بخش نگرش سازماني بسيار مورد تحقيق قرار گرفت 1990است كه بويژه بعد از  و
ها بطور با هدف تعيين چرايي بدبيني گسترده در سازمان) 1989(3و ميرويس كانتر كتاب

 ).James,2005: 24( مفصل در مورد آن بحث شده است
:بطور كلي دو تعريف مهم از بدبيني سازماني ارائه شده

مي) الف و خاص تعريف از اندرسون، بدبيني سازماني را به عنوان يك نگرش كلي كند كه
مينااميدي، سرخ و بي اعتمادي نسبت به سازمان شكل و احساسات منفي  گيرد؛ وردگي

هايي مثل تئوري انتظار، تئوري اسناد، تئوري تبادل بدبيني سازماني بر پايه تئوري)ب
و تئوري انگيزش اجتماعي مي باور به اينكه،تواند نگرش منفي نسبت به سازمان اجتماعي
نسبت به سازمان؛ گرايش به رفتارهاي تحقيرآميز سازمان فاقد صداقت است؛ احساس منفي

 ).Kalagan and Aksu,2010: 4820(، تلقي گرددو بدخواهانه نسبت به سازمان
و متكي به يك تئوري ها، در مورد مفهوم بدبيني سازماني پايه اساس تئوري اي است

و تنها نيست، زمانيكه بطور مفهومي موردتوجه قرار مي ب واحد هاير تئوريگيرد مبتني
و انگيزش اجتماعي  همچون تئوري انتظار، اسناد، نگرش، مبادله اجتماعي، وقايع احساسي

در مفهوم بدبيني سازماني، نگرش ).pelit and pelit, 2014: 36( است هاي منفي فرد
و تفكري از سازمان بي بهره از درستكار  Dean et(و صداقت استيارتباط با سازمانش

al,1998.( چيا نهنكه وه چيزي بدبيني سازماني هست يا ، بوسيله سه معياري كه دين
مي توسعه داده) 1998(همكارانش اين سه بعد دربرگيرنده. باشد اند، قابل بررسي
كه باوريكه در شكلي از است هاي منفي اشاره شده در توصيف بدبيني سازمان نگرش
به احساسيها فاقد درستي، سازمان و منفي نسبت و تمايلاتيسازمان براي تحقير

مياسترفتارهاي انتقادي در مقابل سازمان   :pelit and pelit,2014(گردد، منعكس
و بهره.)37 و دليلي وري سازمان بدبيني سازماني در كاهش اثربخشي ها تأثيرگذار است

و مالي است ن. براي افت شديد اخلاقي پيدر ايج وسيعيتبدبيني سازمان ممكن است
رضايت شغل، كاهش در وفاداري در سازمان، كارشكني، سرقت، عدم:همچون داشته باشد

 
1-Cook  and  Medley 
2 - Niederhoffer 
3 - Kanter and Mirvis 
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نرخ ترك سازمان، كاهش در نرخ كلاهبرداري، افزايش در تحليل سازماني، افزايش در
دراخراج، افزايش در كاركنانگردش مالي  و كاهش عملكرد از كار، بيگانگي نسبت به كار

و احساس شهروند برممكن است بعلاوهي؛سازماني وها مسائل احساسي در سازمان دليلي
از دست دادن روزهاي كاري به علت(شناختي در كاركنان همچنين دليلي بر مسائل روان

و غيرهبيماري  مي باشد،)كارمند، ترك كار، كاهش عملكرد كه كه اين نتايج نشان دهد
مي بدبيني زيان  ).Eaton,2000(د كند تواند به سازمان وارهاي زيادي

و مفهوم بدبيني سازماني به يك موضوع مهم در رشته هاي مختلف در علوم اجتماعي
و روانشناسي  انساني از جمله؛ فلسفه، علوم ديني، علوم سياسي، جامعه شناسي، مديريت

بدبيني سازماني) 1996(آندرسون ). Nafei and Kaifi,2013: 131(تبديل شده است 
بيرا به عنوان  و يا خاص از بلاتكليفي، ناامني، نااميدي، خشم، اعتمادي يك نگرش عمومي

و مهارت به موسسات يا اشخاص، گروه مي ها، ايدئولوژي اسكار. كند هاي اجتماعي تعريف
را«: كندمي تعريف خود از افراد بدبين را اين گونه عنوان1ويلد فردي كه قيمت همه چيز
در فرهنگ لغت انگليسي آكسفورد نيز بدبيني.»داند را نمي داند، ولي ارزش هيچ چيز مي

و انگيزه": اين گونه تعريف شده است و خوبي حالتي كه در آن اعمال هاي انسان در صداقت
و همكاران".شود دروغ پنداشته مي سازماني را اين گونه تعريف بدبيني) 1998("دين

ب«: اند كرده و احساس منفي در سازمان، ميانگرش و وري كه سازمان را فاقد درستي داند
و انتقادي به بروز رفتارهاي توهين اساس اين تعريف،بر.»نسبت به سازمان تمايل دارد آميز

بدبيني عاطفي، بدبيني مي توان سه نوع بدبيني را مشخص كرد كه عبارت است از 
و بدبيني رفتاري .شناختي

و اضطراب را شامل مي هاي عاطفي مانند آزر واكنش:بدبيني عاطفي دگي، خشم، تنش
و انگيزش كاركنان تاثير. شود زماني كه منشا اين احساسات رفتار مديريت است، بر تعهد
. دارد

و منفعت شخصي در سازمان:بدبيني شناختي وقتي كاركنان بر اين باورند كه تزوير
مي عموميت دارد، ش. كنند احساس بدبيني شناختي ناختي زماني ايجاد براي مثال بدبيني

و به آنها توجه سازمان به مشاركت آنها ارزش نمي شود كه كاركنان باور كنند مي دهد
. كند نمي

1- Oscar Wilde 
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ميد:بدبيني رفتاري كند، رفتارهايي مانند انتقاد از سازمان،ر رفتارهاي منفي كاركنان بروز
پي هاي طعنه شوخي و بيني بدبينانهشآميز، تفسيرهاي بدگمانانه از رويدادهاي سازمان

و محي(دهنده بدبيني رفتاري استن نشانآينده سازما ).1393الديني، ضياالديني

 پيشينه پژوهش
و داخلي، تاكنون پژوهشي كه دقيقاً با توجه به بررسي كتابخانه و مجلات خارجي با اي

بهاين عنوان كارشده باشد انجام نگرفته ولي هر كدام از متغيرهاي پژ باا گونه وهش ي
و آكسيو. اند وهش قرار گرفتهيكديگر مورد پژ انجام) 2010(پژوهشي كه توسط كالاگان

و عاطفي(گرفت، نشان داد كه سه بعد بدبيني سازماني  با سطوح) رفتاري، شناختي
بعد شناختي در بالاترين سطح در حاليكه سطح عاطفي در پايين. اند مختلفي بروز كرده

و همچني و سطح قرارگرفت ن متغيرهاي چون وضعيت تاهل، سابقه خدمت، ميزان رضايت
همچنين بدبيني. قصد ترك خدمت بطور متفاوتي تحت تأثير بدبيني سازماني هستند

ا وسازماني با كاهش عمدي عمكلرد مرتبط است يجاد تغيير، انگيزش، تعهدسازماني
)Kalagan & Aksu,2010:4821(.و همكارانش به) 2009(رابين اين نتيجه نيز

و رفتارشهروندي سازماني  رسيدند كه بدبيني سازماني منجر به كاهش رفتارسازماني
و كايفي.)Rubin et al,2009(شود مي نيز بيان نمودند كه بدبيني) 2013(نافي

و اين رابطه و منفي است معني سازماني بر تعهدسازماني تأثيرگذار است  & Nafei(دار
Kaifi, 2013.( ي ناف)مي) 2013 و تغيير هاي كند كه نگرش بيان بدبيني سازماني

و بدبيني سازماني مقاومت در مقابل تغيير را افزايش مي دهد سازماني با هم مرتبط هستند
)Nafei,2013.( يكي از نتايج بدبيني سازماني كه در اكثر مطالعات مورد تاييد قرارگرفته

اني تنها منجر به كاهش تعهدسازماني بدبيني سازم. است، كاهش تعهدسازماني است
مي نمي . شود شود بلكه كاهش تعهدسازماني نيز منجر به پيامدهاي نامطلوب ديگري

از ها، جابه براساس پژوهش و عملكرد پايين فردي، جايي بالاي شغلي، غيبت از محيط كار
و همكارانش).1393متين، زارعي(آثار تعهدسازماني پايين است  بيان) 2004(تريدوي

و تعهدسازماني وجود دارد كردند كه رابطه معني داري بين بدبيني سازماني، رضايت شغلي
)Treadway et al,2004(.و اسچالفي نيز بيان كردند كه بدبيني سازماني) 2000(باكر

و گيري نگرش سبب شكل و بدبينانه در كاركنان نسبت به متقاضيان خدمات هاي منفي
شد ).Bakker & Schaufeli, 2000(دشو نسبت به شغل مي در مطالعه ديگري بيان
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و رفتارهاي مخرب كاري وجود دارد كه رابطه مثبتي بين بدبيني سازماني
)James,2005:48.( 

هم مدارك نشان مي و دهد كه بدبيني سازماني پيامدهاي نامطلوبي هم براي سازمان
بي. فرد دارد بيتف برخي اين پيامدهاي نامطلوب شامل اعتمادي اوتي، سرافكندگي، نااميدي،

و فرسودگي شغلي است بدبيني سازماني. نسبت به ديگران، سرخوردگي، عملكرد ضعيف
و تر، انگيرش پايين اي از پيامدهاي منفي چون رفتارشهروندي پايين با درجه معمولاً تر،

ش. فرسودگي احساسي همراه است رضآن همچنين با رضايت و عدم ايت شغلي غلي پايين
 Cinar(سازماني همراه است تعهدسازماني همچنين بطور منفي با بدبيني. استبالا همراه 

et al, 2014: 431(.مي كه مطالعات انجام شده در ايالات متحده نشان از50دهد درصد
و نگرش ). Bommer et al,2005: 736( هاي بدبينانه دارند شهروندان آمريكايي رفتارها

م ميبا بررسي مي توان گفت بدبيني يك پديده رايج در سازمان طالعات انجام شده، و ها باشد
). Ince and Turan,2001: 108( ميزان آن نيز در طي زمان افزايش يافته است

). James, 2005: 5(ها وجود دارند كاركنان داراي رفتار بدبينانه تقريباً در تمام سازمان
و توصيهكاركنان بدبين عميقاً در مورد  هايي را به منظور مشخص سازمان نگران هستند

و نقاط بحراني سازمان ارائه مي كاركنان بدبين در جهت مشخص. دهند شدن مشكلات
در) 2013(آشاي ماليك. اي دارند كردن دلايل مشكلات سازماني نقش تعيين كننده

و تاب با رسازماني مثبت؛رفتا- در محيط كار آوري پژوهشي با عنوان خودكارآمدي، اميد
به هدف تعريف رفتارسازماني مثبت و بررسي تاثير خودكارآمدي، اميدواري، خوشگرا  بيني

اين پژوهش در تلاش براي ايجاد. آوري در حفظ رفتار مثبت در يك سازمان پرداختند تاب
حس بيني، تاب محيط كاري كه منجر به اعتماد به نفس، اميدواري، خوش و ارتقاء اوري

بررسي تأثير رفتارهايبه) 1394(گلپايگاني ).Akshay,2013( شود، بودب بودنخو
و ميل به اهمال كاري كاركنان  مي پرداختمثبت سازماني بر بدبيني سازماني  دهد كه نشان

و معني و ميل به اهمال كاري تأثير منفي داري رفتارهاي مثبت سازماني بر بدبيني سازماني
و معني داري به علاوه بدبين. دارد ي سازماني بر ميل به اهمال كاري كاركنان تأثير مثبت
و. دارد همچنين بدبيني سازماني، نقش ميانجي را در ارتباط بين رفتارهاي مثبت سازماني

و خوراكيان ). 1394گلپايگاني،( ميل به اهمال كاري كاركنان ايفا مي كند ) 1393(منفرد
تواند به عنوان مزيت رقابتي از طريقمي كنند كه رفتارسازماني مثبت بيان مي
و كاركناني كه رفتارسازماني سرمايه و اينكه مديران گذاري بر كاركنان مطرح شود
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و از سرمايه روان مطلوب مند هستند، نسبت به تغيير شناختي بالاتري بهره تري داشته
و خوراكيان،(سازماني، نگرشي مثبت دارند  و همكار.)1393منفرد ) 1393(انش موسوي

و بر جو اخلاقي بيان مي كند كه رفتارسازماني مثبت بر رفتار انحرافي كاري تأثير معكوس
و همچنين جو اخلاقي سازماني در تأثير رفتار سازماني مثبت  سازماني تأثير مستقيم دارند

و همكاران،(كند بر رفتار انحرافي كاري نقش ميانجي را ايفا مي هدف).1393موسوي
و تاكيد بر ويژگيرفتا و تمركز هاي رسازماني مثبت، واكنش نسبت به نگرش منفي رفتاري

با توجه به متغيرهاي).1: 1391الواني،(هاي منفي آن است مثبت انسان به جاي ويژگي
و ادبيات پژوهش شكل  مي)2(پژوهش .شود را بعنوان مدل مفهومي پژوهش ارائه

 مدل مفهومي پژوهش:2شكل

فربراسا :ها پژوهش به شرح ذيل است ضيهس مدل مفهومي
و سازماني رابطه معني.1 و نگرش شغلي و منفي وجود دارد بين بدبيني سازماني .دار
و سازماني رابطه معني بين رفتارهاي مثبت.2 و نگرش شغلي و مثبتي وجود دارد گرا .دار
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 روش پژوهش
و روش آن توصيفي پژوهش حاضر آوري است، جمعيهمبستگ- از نوع كاربردي

و ميداني است اطلاعات مورد نياز براي اين تحقيق به دو صورت كتابخانه روش. اي
و مطالعه انواع متون كتابخانه و غيره( اي شامل بررسي در رابطه با ادبيات) كتب، مقالات

و سا و نگرش شغلي و در روش مربوط به رفتارسازماني مثبت، بدبيني سازماني زماني است
شدپرسشنامه بين افراد نمونه ني ميدا پرسشنامه مورد استفاده در اين تحقيق داراي.توزيع

شناختي است؛ بخش دوم چهار بخش است؛ بخش نخست مربوط به اطلاعات جمعيت
و همكاران  و سازماني عظيمي كه)1390(پرسشنامه مربوط به سنجش نگرش شغلي است

كه) عامل11(عد اصليب3داراي  ازمي باشد .1(نيروي انساني پيرامون) الف: عبارتند
و و مافوق.2همكاران ب)مديران و سازمان)؛ وابستگي.4وابستگي شغلي،.3(ماهيت شغل
و.5سازماني،  ج)طراحي شغل.6تناسب شغل با شاغل و محيطي)؛ .7(عوامل سازماني

و استرس محيطي، و مزايا.9شرايط فيزيكي كار،.8حجم كار آموزش،.10ي شغلي، حقوق
و  و ارتقاء و خانوادگي.11ارزشيابي بخش سوم پرسشنامه مربوط.)توازن در زندگي شغلي

و خوش خودكارآمدي، اميدواري، تاب( به سنجش چهار بعد رفتارسازماني مثبت ) بيني آوري
و همكاران ب. استفاده شده است) 2007( است كه از پرسشنامه لوتانز ه بخش چهارم مربوط

استفاده شده) 1394(زاده سنجش بدبيني سازماني كه از پرسشنامه بدبيني سازماني رمضان
از براي طراحي پرسشنامه از طيف پنج گزينه. است اي ليكرت استفاده گرديده است كه

پرسشنامه اين تحقيق بصورت. طيف بسيار كم تا بسيار زياد مدنظر قرار گرفته است
و با توجه به جامعه آماري توزيعو چاپي الكترونيكي و تجارت شده سازمان صنعت معدن

و بلوچستان شهرستان زاهدان مي 130كه حدود استان سيستان باشد از جدول مورگان نفر
مي90حدود  پرسشنامه قابل بررسي83كه گردد نفر بعنوان نمونه آماري پژوهش انتخاب
. است

و تحليل داده و اطلاعات تجزيه  ها
وضعيت نمونه آماري تحقيق از نظر جنسيت،: شناختي نمونه آماري جمعيت اطلاعات

و سابقه خدمت مطابق جدول  .است)1(تحصيلات
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 آمار توصيفي پژوهش:1جدول

 درصد تعداد آمار توصيفي
 مرد جنسيت

 زن
57 
26 

68.7 
31.3 

 مجرد وضعيت تاهل
 متاهل

13 
70 

15.7 
84.3 

از سن 30كمتر
40تا30بين
50تا41ينب

51بالاي

12 
41 
25 
4

14.5 
49.4 
30.1 
4.8 

و فوق تحصيلات  ديپلم ديپلم
 ليسانس
 ليسانس فوق
 دكترا

14 
37 
30 
2

16.9 
44.6 
36.1 
2.4 

از سابقه خدمت  سال5كمتر
10تا5بين
20تا11بين

20بيشتر از

9
28 
27 
19 

10.8 
33.7 
32.5 
22.9 

سازي معادلات سختاري با رويكرد روش حداقل از فن مدلها حليل دادهتدر قسمت
و با استفاده از نرم افزار  براي بررسي همه جانبه مدل Smart PLS2مربعات جزئي
اين روش بهترين ابزار براي تحليل تحقيقاتي است. مفهومي تحقيق بهره گرفته شده است

و كه در آنها روابط بين متغيرها پيچيده است، حجم نمونه اند عدم حساسيت به نرمالك
و اسفيداني،( ها است داده بودن ).1393محسنين

و واگرا  روايي همگرا
و واگرا كه مختص مدل سازي معادلات روايي پرسشنامه توسط دو معيار روايي همگرا

هاي يك بعد در تبيين روايي همگرا به ميزان توانايي شاخص. ساختاري است، بررسي شد
و روايي واگرا نيز بيانگر اين مطلب است كه سازهآن بعد اشاره دار هاي مدل پژوهشد

). 1991هالند،( هاي ديگر بايستي همبستگي بيشتري با سوالات خود داشته باشند تا با سازه
به) ميانگين واريانس استخراج شده( AVEبراي ارزيابي روايي همگرا از معيار  مربوط
ن :نشان داده شده است)2( تايج اين معيار در جدولمتغيرهاي مرتبه اول استفاده شده كه
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 ميانگين واريانس استخراج شده:2جدول

و سازمانيمتغير بدبيني سازمانيگرارفتارهاي مثبتنگرش شغلي
AVE 0.5733810.6910760.701839

)2(گونه كه در جدول همان. باشدمي AVE ،0.4مقدار ملاك براي سطح قبولي
ميمشاهد از مربوط به سازه AVEتمامي مقادير شود،ه و اين مطلب، 0.4ها بيشتر بوده

در قسمت.باشد كه روايي همگراي پرسشنامه حاضر در حد قابل قبول است مويد اين مي
هاي ديگر در مدل هاي سازه هاي يك سازه با شاخص روايي واگرا، ميزان تفاوت بين شاخص

ط. شود مقايسه مي هر سازه با مقادير ضرايب همبستگي بين AVEريق جذر اين كار از
مي سازه اي مربوط به خود همبستگيه ها با شاخص در صورتي كه سازه. گردد ها محاسبه

مي بيشتري داشته باشند تا با سازه براي اين. شود هاي ديگر، روايي واگرا مناسب مدل تاييد
م هر سازه AVEاتريس جذر ضرايب كار ماتريس بايد تشكيل داد كه مقادير قطر اصلي

و مقادير پايين قطر اصلي ضرايب همبستگي بين هر سازه با سازه مي . هاي ديگر است باشد
:، نشان داده شده است)3( اين ماتريس در جدول

هاو ضرايب همبستگي سازه AVEماتريس جذر:3جدول

و سازماني نگرش شغلي بدبيني سازماني اگررفتارهاي مثبت

و سازمانين گرش شغلي 0.757

بدبيني سازماني -0.469736 0.831

گرارفتارهاي مثبت 0.403462 -0.063066 0.837

آن AVEمشخص است، جذر)3(گونه كه از جدول همان هر سازه از ضرايب همبستگي
بهاي ديگر بيشتر شده سازه با سازه واكه اين مطلب حاكي از قابل قبول گراي ودن روايي

مي سازه .باشد ها
 پايايي مدل

و آلفاي كرونباخ پرداخته مي . شود براي سنجش پايايي مدل به بررسي پايايي تركيبي،
ضريب آلفاي كرونباخ بيانگر ميزان توانايي سوالات در تبيين مناسب ابعاد مربوط به خود
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ب. است ه يكديگر براي همچنين ضريب پايايي تركيبي نيز ميزان همبستگي سوالات يك بعد
مي هاي اندازه برازش كافي مدل .كند گيري را مشخص

و پايايي تركيبي:4جدول  آلفاي كرونباخ

CRپايايي تركيبي  متغيرها آلفا كرونباخ

0.935666 0.923838 و سازماني گرش شغلي

0.867652 0.782631 بدبيني سازماني

0.903330 0.858030 گرارفتارهاي مثبت

، مشخص است همه متغيرها از پايايي بالايي در مدل)4( همانطور كه در جدول
و ضريب آلفاي كرونباخ در مورد همه. برخوردارند از پايايي تركيبي . است 0.7متغيرها بالاتر

آ و پايايي تركيبي از از نشان دهنده برازش مناسب 0.7نجايي كه بالاتر بودن آلفاي كرونباخ
.مدل است
 استاندارد مدل پژوهشضرايب

و سپس معناداري اين به منظور بررسي فرضيه ها، ابتدا ضرايب مسير محاسبه شده
مي)t(ضرايب توسط آماره آزمون تي  و در صورتي كه مقدار آماره، مورد بررسي قرار گيرد

از آزمون بزرگ از96و1تر باشد، آنگاه) 0.05مقدار بحراني در سطح(- 1.96و يا موچكتر
مي%95ر سطح اطميناند و ضريب مسير موردنظر معنادار و در غير اين صورت، مسير باشد

از4و3با توجه به شكل. آن ضريب مسير معنادار نخواهد بود ، خلاصه نتايج بدست آمده
مشاهده)3(همانطور كه در شكل.، نشان داده شده است)5(مدل برازش شده در جدول

و سنجه در سازه شود، ضرايب بارعاملي مي از است در نتيجه سنجه 0.3ها بالاي ها ها هر يك
مي سازه و آماره تي فرضيه. كند ها را تبيين ها پژوهش تاييد با توجه به ضرايب بارعامي
و سازماني با بدبيني سازماني معني مي و رابطه بين نگرش شغلي با شود و و معكوس دار

و مستق گرا معني رفتارهاي مثبت و با توجه با ضريب تعيين)5(طبق جدول. يم استدار نيز
و 22 و سازماني توسط بدبيني سازماني درصد نيز توسط رفتارهاي16درصد نگرش شغلي

مي مثبت .گردد گرا تبيين
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و ضريب مسير مدل پژوهش:3شكل  ضرايب عاملي

تي:4شكل  براي مدل پژوهش)t(مقادير آماره
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ها داري مسير جهت آزمون فرضيهيبررسي معن:5جدول

ضريب مسير
مسير

آماره
تي

ضريب
تعيين

 نتيجه

و سازماني بدبيني سازماني  دار معني 0.221 4.157- 0.470 نگرش شغلي

و سازماني رفتارهاي مثبت دارمعني0.4043.7270.163گرانگرش شغلي

و نتيجه  گيري بحث
آن هايي كه سازمانت در محيطرفتارسازماني مثب ها روبرو هستند، مفهوم هاي امروزي با

و واژه منحصربه و جديدي است كه با استفاده از مفاهيم به فرد هاي گذشته شكل نويني
از طرفي نيز پديده بدبيني سازماني نيز از مسائل ).Avey et al ,2010(خود گرفته است 

با است كه امروزه سازمان اساسي يعني رفتارهاي اين دو نوع رفتار. آن مواجه هستندها
و رفتارهاي بدبينانه بگونه مثبت مي گرا و سازماني كاركنان در توانند بر نگرش شغل اي ي

و بدبيني مثبت پژوهش حاضر، با هدف بررسي تاثير رفتارهي. ثيرگذار باشندسازمان تأ گرا
و سازماني انجام گرفت كهتهياف. سازماني بر نگرش شغلي هاي مربوط به پژوهش نشان داد

و سازماني رابطه معني بين رفتارهاي مثبت و بدبيني سازماني با نگرش شغلي داري وجود گرا
و هاي پژوهش نيز رابطه بين رفتارهاي مثبت در تحليل فرضيه. دارد و نگرش شغلي گرا

و معني ن سازماني مثبت و همچنين رابطه بين بدبيني سازماني با و سازماني دار گرش شغلي
و معني .دار دارد منفي

و سازماني رابطه فرضيه اول پژوهش بيان مي و نگرش شغلي كند بين بدبيني سازماني
و منفي وجود دارد معني تي5و جدول4و3با توجه به شكل. دار ، ضريب بار عاملي، آماره

و اين نشان دهنده 0.221و 4.157،- 0.470و ضريب تعيين رابطه اين دو به ترتيب است
و منفي كه درصد تبين اين رابطه نيز اين است كه بين اين رابطه معني درصد 22.1دار

و كايفي مي و)1393(متين، زارعي)2013(، نافي)2013(باشد كه با نتايج نافي ، ترويدي
و اسچالفي)2004(همكارانش و همكاران)2000(، باكر .دمطابقت دار) 2014(، سينار

و سازماني رابطه فرضيه دوم پژوهش بيان مي و نگرش شغلي كند بين بدبيني سازماني
و منفي وجود دارد معني تي5و جدول4و3با توجه به شكل. دار ، ضريب بار عاملي، آماره

و اين نشان دهنده 0.163و 3.727، 0.404و ضريب تعيين رابطه اين دو به ترتيب است
ا و مثبت كه درصد تبين اين رابطه نيز ين رابطه معنياين است كه بين درصد 16.3دار
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و خوراكيان)2013(باشد كه با نتايج آشاي ماليك مي ) 1393(، الواني)1393(، منفرد
مي. مطابقت دارد نسبت)-0.470(دهد كه تاثير بدبيني سازماني نتايج پژوهش حاضر نشان
و سازماني بيشتر است، در نتيجه سازمان بر نگر) 0.404(گرا مثبت به رفتارهاي ش شغلي

و در جهت افزايش رفتارهاي مثبت گرا بايد در كاهش اين نوع رفتارهاي تلاش نموده
و افزايش تحمل افراد تلاش نمايند همچون ايجاد خودكارآمدي، اميد، خوش .بيني
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و ماخذ  منابع
مو حسن-1 پژوهش پيرامون رابطه تاثيري) 1392(ناپور، اكبر، معمارزاده، غلامرضا، انبارلويي،

آنو تاثري نگرش و ارتباط و هاي شغلي ها با عملكرد كاركنان، فصلنامه مديريت توسعه
صص12تحول، شماره  ،21-28. 

، صص 216گرايي در رفتارسازماني، تدبير، شماره مثبت) 1389(زاده، ژاله فرزانه حسن-2
24-29. 
ن حقيقي-3 و ميرزامحمدي، فرزانه كفاش، مهدي، مظلومي، و زمينه پيش) 1390(ادر ها

،)كاركان شركت تجارت الكترونيك پارسيان: موردمطالعه(پيامدهاي بدبيني سازماني 
و تحول- فصلنامه علمي ،64يكم، شماره سال بيست- پژوهشي مطالعات مديريت بهبود

.139- 117صص
هاي شغلي كاركنان سازمان هاي تحليل نگرش) 1389(و پناهي، بلال حسن،دانايي فرد-4

و رفتار سكوت سازماني پژوهش نامه مديريت تحول، دولتي تبيين جو سكوت سازماني
صص3، شماره2، دوره)تريپژوهش نامه مدي( ،1-19.
آگ، تهران مديريت رفتارسازماني پيشرفته،) 1393(متين، حسن زارعي-5 .ه،اانتشارات
و محي-6 و سيرتكاملي، علل شكل). 1393(الديني، ابوالفضل ضياالديني، محمد گيري

ص هاي بدبيني سازماني، همايش بين الملي مديريت آسيب ،302-313. 
و بررسي الگوي رگرسيوني نگرش) 1389(ور، مهدي، غلاميان، جوادپ طالب-7 هاي شغلي

صص4هاي تربيت بدني كشور، مديريت ورزشي، شماره جو سازماني دانشكده ،43-63. 
و نوري، امير عباس-8 آن رفتارسازماني مثبت) 1393(زاده، حسن، محمودي، آرش و تاثير گرا

و كيفيت زندگ پژوهشي مطالعات مديريت-ي كاري، فصلنامه علميبر رابطه رفتارشهروندي
و تحول( و سوم، شماره)بهبود  .159-137صص.74، سال بيست
رزين، رضا، انصاري، محمداسماعيل، پيرايش، رضا، عبدي عظيمي، حسين، گودرزي، غلام-9

و سازماني كاركنان دولت؛ مطالعه) 1390(سهراب طراحي پرسشنامه سنجش نگرش شغلي
سازمان دولتي در مركز استان زنجان، انديشه راهبردي، سال پنجم، شماره اول،80: موردي 
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