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  مقدمه
كـه   ييهـا  انسان، هستند ها انسان ها سازمانست و متوليان اين  ها زمانساشك دنياي كنوني، دنياي  بي

بـدون وجـود    هـا  سـازمان كننـد.   آورند و اداره مي مي دمند، آن را به حركت در در كالبد سازمان روح مي
 اين اساس منابع انسـاني  ندارند، بلكه اداره آنها نيز ميسر نخواهد بود. بر يمفهومتنها  نهنيروي انساني 

آيند چراكـه بـه تصـميمات سـازماني شـكل داده،       امروزي به شمار مي يها سازمانارزشمندترين منبع 
، كيـاني و ، نـوري  (حسن پـور  بخشند وري را عينيت مي مسايل و مشكلات سازمان را حل نموده و بهره

نـان  كارك يهـا  نگـرش به منظور ارتقاء كيفيت نيروي انساني، ضروري است كه بـه   ها سازمان. )1388
مثبت يا منفي باشد و علل و آثار متعددي بـه همـراه بيـاورد.     تواند يم ها نگرشخود، توجه نشان دهند. 

كاركنان بدبيني سـازماني اسـت (كـاظمي مقدسـي، ذبيحـي و شـكاري،        يها نگرش ينتر مهميكي از 
چشم پوشـي  اثرات مهمي بر سازمان دارد. محدود كردن تصورات در مورد بدبيني منجر به ). كه 1394

 كننـد  يم ـو بيـان   احسـاس  ،كه افراد بـدبين در مـورد سـازمان خـود     شود يمو معايبي  ها يتمحروماز 
(جيمز  وجود دارد، كاركنان داراي رفتار بدبينانه، ها سازمان. تقريبا در تمام )1388و همكاران،  پور حسن(
و در نتيجـه عملكـرد فـردي و     ننـد ك يم ـكه احساسات و افكار منفي و نـامطلوبي را تجربـه    .)2005، 

و سـازمان را   كنند يمكه از انجام وظايف خودداري  يا گونه، به شود يمبا مشكل مواجه  ها آنسازماني 
 )1394و همكاران،  مقدسي يكاظم( كنند ينمدر راستاي تحقق اهداف ياري 

هـاي   سـال  يك نگرش مهم شغلي و سازماني در طـول به عنوان تعهد سازماني از سويي ديگر، 
 يهـا  نگرشتعهد سازماني را مجموع  .)1389بسياري از محققان بوده است (بهروان،  علاقه مورد اخير

 احسـاس و نـوعي   )1388و همكـاران،   پـور  حسن( اند نمودهمثبت و منفي فرد در مورد سازمان معرفي 

 يـك  و باشـد  مـي  نسـازما  به كارمندان وفاداري درباره نگرش يكبه سازمان و  خاطر تعلق و وابستگي

 كـارايي  و موفقيـت  و بـه سـازمان   را خـود  علاقه سازمان اعضاي آن طريق از كه است مستمري فرايند

 كاهشضمن ، متعهد به سازمان يانسان يروهاينوجود ). 32 ،1377 ،مجيدي( دهند مي نشان آن پيوسته
 ـو  كاركنان يروحسازمان، نشاط  عملكرد يرچشمگ يشافزا، باعث ييجابجاو  يرتاخ، يبتغ بهتـر   يتجل

 يينپـا عدم احساس تعهـد و سـطح   و  خواهد شد يفردبه اهداف  يابيدست يزنسازمان و  يمتعالاهداف 
  .)1388و همكاران،  پور حسن(فرد و سازمان به دنبال دارد  يبرارا  يمنف يجنتا، تعهد

  



٣۵ 
 

كـم،   نوآوري، تعويض هاي هزينه دليلباشد به  پايينيتعهد در سازمان در سطح كه  صورتيدر  
 ).2004، 1و روسـن  لـي (هو،  سازمان شود يكتواند منجر به بدتر شدن اوضاع  مي انگيزشآمدن  پايين

بدبيني بـا پيامـدهاي منفـي مختلفـي بـراي كاركنـان در ارتبـاط        كه  دهند يمنشان  تحقيقات مختلف
 پـرداختن  ضرورت يركا هاي يطمح شدن تر يچيدهپ و زمان گذشت با دهد يم نشان ها يتواقع. باشد يم

 به روز است، اثرگذار كاركنان يشترب هرچه يكارائ بر كه يسازمان مطالعات عرصه در يدترجد مباحث به

 يامـر  آنهـا  يامـدهاي پ و كاركنان يها نگرش بر يرگذارتأث مختلف عوامل به توجهو  شود يم يشترب روز
مان، در كنترل يا كاهش اثـرات ايـن   درك دلائل و پيامدهاي بدبيني سازكه  ييجا آناز  .است يضرور

و با توجه به اهميت  )1388(حسن پور و همكاران، شاياني به مديران بنمايد  يها كمك تواند يمنگرش 
مفهوم تعهد سازماني، هدف از پژوهش حاضر پاسخ به اين پرسش است كه آيا ميان بدبيني سازماني و 

  تعهد سازماني رابطه معناداري وجود دارد؟  

 ي بر مباني نظريمرور

  بدبيني سازماني
و  شـد  يم ـناميـده  ، 3سينوسـارجز رگرفته از نام شهري در نزديكي آتن است كه ب 2واژه انگليسي بدبيني

يونـان باسـتان،    جويـان  يـب ع.  كردنـد  يم ـخود را بيان  ي ينانهبدب هاي يدگاهدپيشين يونان،  ي فلاسفه
بـود .   هـا  آن. بدبيني، مكتب فكري و روش زندگي  بالاي اخلاقي و تقوي بودند ياستانداردهاخواهان 

وضع  شده و رسوم اجتماعي كه جملات و رفتارهاي بدبينانه را به  يها روشفلاسفه، به طور آشكار، از 
شوخ طبعي را به عنوان سلاحي بـراي حملـه بـه جسـت و      ها آن.  كردند يمفرت ن زار، ابگرفت يمكار 

امـروزه،   ).1997،  4(آندرسون و بـتمن  گرفتند يمكار ه و ماديات بجوي بي پايان و مداوم قدرت، ثروت 
، 1990 ي دهـه از  .شناخت و درك بدبيني تا حدي از معاني و مفاهيم آن در زمان باستان، متفاوت است

مختلف مانند روان شناسي، جامعه شناسي و مديريت بسيار توجه شـده   يها رشتهبه موضوع بدبيني در 
  ) . 2007، 5ني بدبيني در طي تحقيقات مختلف كامل شده است (كياناست . مفاهيم و معا

  

  

1‐Hui, Lee & Rousseau 
2‐Cynicism 
3‐Cynosarges 
4‐Andersson & Bateman 
5 ‐Qian 
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محققان، در تعريـف بـدبيني سـازماني، رويكردهـاي مختلفـي دارنـد. بسـياري از رويكردهـاي         
. در مقابل، بسياري از رويكردهـا   گيرد يمشخصيتي پايدار در نظر  هاي يژگيوروانشناسي، بدبيني را از 
سروكار دارند و بيشتر با اعتقاداتي كه فرد نسبت به ديگـران دارد، مـرتبط    تر كمبا اثرگذاري بر ديگران 

كاركنـاني كـه دچـار بـدبيني      .به عنوان فكر منفي در مورد ديگران بيان نمود توان يمبدبيني را  است.
 كل سازمان را تحت تأثير قرار دهند و سازمان را از رسيدن به اهداف خود بازدارند. ستممكن ا اند شده

 ).2013، 1كاركنان بدبين باورشان اين است كه همكاران همگي خودخواه و خود محـور هسـتند (نـافي   
بدبيني سازماني اشاره به نگرش منفي كارمند به سازمانش دارد. باور اصـلي در بـدبيني سـازماني ايـن     

بر پايـه  است كه اصول صداقت، عدالت و درستكاري قرباني منافع شخصي رهبري و منجر به اقداماتي 
پنهاني و فريبكاري شده است. كول و ديگران بدبيني سازماني را بـه عنـوان يـك قضـاوت      هاي يزهانگ

به گفتـه   ).2006، 2، بروچ و ووگلكه از تجربيات فرد در سازمان ناشي شده است (كول اند كردهتعريف 
است. دليـل ظهـور    دولتي و خصوصي تجربه شده يها سازمانبدبيني در هر دو نوع  ،)2002( 3آلبرشت

. همان طور كه باشد يمبوروكراتيك  هاي يژگيودولتي وجود ساختار سازماني با  يها سازمانبدبيني در 
مشخص است، افراد بدبين در سازمان تحت هر شرايطي وجـود دارنـد. بـه عبـارت ديگـر، بـدبيني در       

سه نوع بـدبيني   توان يم .) 2011 ،4اينس و توران ( باشد ينممالكيت يك سازمان و يا يك فرد خاص 
  احساسي، بدبيني شناختي و بدبيني رفتاري.  را مشخص كرد كه عبارت است از بدبيني

عاطفي مانند آزردگـي، خشـم، تـنش و اضـطراب.      يها واكنشعبارت است از  بدبيني احساسي:
وقتـي  : بـدبيني شـناختي   زماني كه منشاء اين احساسات مديريت است بر تعهد و انگيـزش تـاثير دارد.  

كاركنان بر اين باورند كه تزوير و منفعت شخصي در سازمان عموميت دارد احسـاس بـدبيني شـناختي    
سـازمان بـه    كننـد بـاور   كاركنـان  كـه  شـود  يم ـ يجادا يزمان يشناخت ينيبدبمثال  يبرا. دهد يمروي 

 يرفتارهـا ، در يرفتـار  ينيبـدب بدبيني رفتـاري:   .كند ينمو به آنها توجه  دهد ينمآنها ارزش  مشاركت
 يرهايتفس ـ، يـز آم طعنـه  هـاي  يشـوخ ماننـد انتقـاد از سـازمان،     ييرفتارها، كند يمبروز  كاركنان يمنف

 اسـت  يرفتـار  ينيبـدب دهنـده   سازمان نشان يندهآ ينانهبدب بيني يشپسازمان و  يدادهايروبدگمانانه از 
  .)2009و همكارن ،  5(كيم

  

1 ‐Nafei 
2 ‐Cole, Bruch & Vogel 
3 ‐Albrecht 
4 ‐Ince & Turan 
5 ‐kim 



٣٧ 
 

  تعهد سازماني
، يشغلفرد به سازمان است كه حس مشاركت  يروان يوندپ، يسازمان)، تعهد 1989( 1يلياورا ي يدهعقبه 

ماننـد   يمتعـدد  يممفاه). 20، 1375،يساروقگردد ( سازمان را شامل مي يارزشمندو اعتقاد به  يوفادار
معادل با تعهد مورد  يمتعدد يها تفاوتبا وجود داشتن  يريپذ يتمسئول، رغبت و يكاروجدان، اخلاق 

 هـاي  يوهش ـبـه   يزن، تعهد يسازمان يشناخت روان يممفاهاز  يليخمانند  يعبارت ، بهگيرند يقرارماستفاده 
 كـه آن اسـت   يسازمانبرخورد با تعهد  يوهش ترين يمعمول ).1381شده است (شكرزاده، يفتعر يمتفاوت
بـه   كـه  يفرد، يوهش ينا. براساس گيرند يمبه سازمان درنظر  يعاطف يوابستگ ينوعرا  يسازمان تعهد

 و از آميـزد  يدرم ـآن  دارد و با مشاركت، در سازمان گيرد يمخود را از سازمان  يتهوشدت متعهد است 
افراد  يمنف يامثبت  يها نگرشعبارت از  يسازمان). تعهد 1375،  يساروقبرد ( در آن لذت مي يتعضو

شخص نسـبت بـه    يازمانس. در تعهد كارند در آن مشغول به كهسازمان (نه شغل ) است  كلنسبت به 
(اسـترون   دهد قرار مي ييشناساآن سازمان خود را مورد  يقطردارد و از  يقو يوفادار سازمان احساس

،1376(.  
ماننـد   يمهم ـ يرفتارها به كه هستند هم به يكنزد يتلق طرز دو ،يترضا مانند يبنديپا و تعهد

داشـته   يمتعـدد  و مثبـت  يامدهايپ توانند يم يبنديپاو  تعهد ينهمچن. گذارند يماثر  يبتغ و ييجابجا
در  يشـتري ب مـدت  دارنـد،  خـود  كار در يشتريب نظم هستند، يبنديپا و تعهد يدارا كه يكاركنان باشند،
و  كننـد  حفـظ  سازمان به را كاركنان يبنديپا و تعهد يدبا يرانمد .كنند يم كار يشترب و مانند يم سازمان

 يقبول قابل سطح كردن فراهم يريگ يمتصم در كاركنان مشاركت از دهاستفا با بتوانند يدبا امر ينا يبرا
  ). 24، 1381، يداد االله( كنند يشترب را يبنديپا و تعهد آنان، يبرا يشغل يتامناز 

فرد در سازمان  يك) و مشاركت يتهو يينتع( يهمانندساز يكل يروينتعهد را براساس  ،2پورتر
سـازمان   يهـا  ارزشقبـول اهـداف و    :شـود  از سه عامل مـي  ياشنتعهد  يدگاهد ينا. در كند يم يفتعر
، 1989، 3يزراسـت مانـدن در سـازمان (   يبـاق به  يلم .كسب اهدافش يبرابا سازمان  يهمكاربه  يلتما

شده است، كـه تنهـا متمركـز بـر      يستهنگر يبعدمفهوم تك  يك، تعهد به عنوان يدگاهد ينادر  )576
  است.  يعاطفتعهد 

  

1 ‐O’Reilly 
2‐Porter 
3‐Steers 
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 يبعـد  به آن به شكل چند يستننگــــربا  يسازماندرك ما را از تعهد  شمندانياند، هاست سال
 ـ يونـدها پاز  تر يعوسمجموعه  يكبه  امند علاقهمحققان  ينا. اند داده ييرتغ  هـا  سـازمان كاركنـان و   ينب

شـده بـا    يفتوص ـ يونـد پ يككه پورتر متمركز بر  يدرحال. اند بودهنسبت به آنچه كه پورتر مطرح كرد، 
توانـد   بر انواع تعهد متمركز شده است كه مـي  يبعدمحققان  يقاتتحقول اهداف سازمان بوده است، قب
  ).389، 1998، 1يمود( نظر گرفته شود كار در يطمحرفتار فرد و استمرار آن در  يهتوج يبرا

فـرض بنـا نهادنـد كـه تعهـد،       ينابر  يمبتنرا تعهد  يبعد چند يالگو)، 1986( 2و چتمن يليار
توانـد نگـرش شـكل     آنها مـي  يقازطردارد كه  هايي يسممكانرا نسبت به سازمان ارائه كرده و  ينگرش

سه بعـد اسـت: انطبـاق، همـذات      يدارااو تعهد  ي يدهعقبه ). 305، 2001، 3يچهرسكوو  ير يم. (يردبگ
 يرونـي ب يهـا  پـاداش در سازمان را به كمك  يگراند يرتاث. در انطباق، كاركنان يساز يدرون، و يپندار

خـود بـا    ي رابطهحفظ  يبرارا  يگراند يرتاث، كاركنان يهمانندساز. در پذيرند يم يامزاهمانند حقوق و 
سـازمان را   يهـا  ارزش، كاركنـان  يسـاز  يدرون. در پذيرند يمكند  مي يفتعرآنها را  يتهوسازمان كه 

، يمك ـفرد باشـد (  يبرا يوندر يها پاداش يداراتواند  كه مي يابند يمخود  يشخص يها ارزشهمسو با 
 ـرا  يزيتمـا دو محقـق و همكارانشـان نتوانسـتند     يـن ا يبعـد  يقاتتحقدر ). 2016، 4يلسانگ و   ينب
و  يهمانندسـاز مـوارد   يـدتر جد يقـات تحقرو، آنهـا در   يـن اشوند. از  يلقاكردن  يدرونو  يهمانندساز

  .يدندنام يهنجاركردن را ادغام كردند و آن را تعهد  يدرون
 ـو  يهمانندسـاز از  يزمتمـا شده است كه  يدهنام يابزارتعهد  يرشاناخدر كار  يزن، قانطبا  يدرون

با تـرك خـدمت    يمنفبه طور مثبت تا  انطباقو چتمن متوجه شدند كه  يليارمثال،  يبراكردن است. 
ه شـود ك ـ  درنظرگرفتـه مـي   يـري متغعموماً به عنـوان   يسازمانتعهد  ينكهاارتباط دارد. با درنظرگرفتن 

توانـد، بـه    مـي  انطبـاق  ياآ ينكهارا درباره  ها سوال يبعض يافته ينااحتمال ترك خدمت را كاهش دهد، 
، 2001، يچهرسكوو  ير يمدرنظرگرفته شود را به وجود آورده است ( يسازمانشكل از تعهد  يكعنوان 

306.(  
  

1‐Mowday 
2‐O’Reill   &  Chatman 
3‐Meyer & herscovitch 
4‐Kim, Song & Lee 
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  يبعـد چند  مفهوم كي يدد با يسازمان تعهد به1و آلن ير يم ،ينگرش يكردرو طرفداران يانم در

 يبعدچند  يكردرو يشگامانپ از همكارانش و ير يم. گذارند يم يرتأث آن بر يمختلف عوامل كه نگرند يم
 به عنوان يهنجار بعد و مستمر بعد ،يعاطف بعد شامل ،يسازمان تعهد از ها آن يبعد سه مدل ،باشند يم

  .شود يم يسازمان تعهد بعد سه
، و بـه آن  گيرد يمخود را از سازمان  يتهو مستخدم، فرد يعاطف داساس تعه : بريعاطفتعهد  

كه  يقو يعاطفو با تعهد  برد يمدر سازمان لذت  يتعضو، و از ادامه كند يم يوابستگاحساس تعلق و 
 يـق طراست كه در آن فرد از  يتشخصاز  يحالتبه سازمان دارد آن را ترك نخواهد كرد. تعهد عاطفي 

بـاور   ينااقدامات،  ينهمانجام  يلدل شده و به يدمقمحدود و  دهد يمكه انجام  ييها يتفعالاقدامات و 
را در انجـام   يشخـو موثر  يريدرگو  يدهبخشرا تداوم  هايي يتفعال ينچن يدباكه  شود يم يجادادر فرد 

  . يدنماها حفظ  آن
 بـر  كـه  ،باشـد  يم ـ مسـتمر  تعهد )،1990( ير يم و آلن يسازمان ابعاد از بعد يندوم مستمر: تعهد

 گذشت با كه است اساس ينابر  يتئور ينا .دارد قرار  )،1960( 2يكرب هاي يگذار يهسرما يتئور يمبنا

 يـن ا شـود،  يشـتر ب سازمان در فرد سابقه هرچه كه كند يم انباشته در سازمان را هايي يهسرما فرد زمان

 شامل گذاري يهسرما ينا. شود يم برتر نهيهز فرد يبرا آن دادن از دست و شود يم تر انباشته يزن يهسرما

 و ياسـي س عوامـل  ،يكـار  يهـا  رفاقت ،باشد ينم انتقال قابل كه سازمان يژهو يها مهارت كسب زمان
 .سازد يم منصرف يگزينجا يكارها يبرا جستجو را از فرد كه باشد يم يگريد هاي ينههز

 از كـه  داننـد  يم سازمان به فرد ينروا يدلبستگ از يصورت را مستمر تعهد )،1989( ير يم و آلن

 توان يم واقع . درشود يم يناش ،دهد يم دست از سازمان ترك صورت در كه يزهاييچ از كارمند ادراك

 شكل ينا در ينبنابرا .باشد يم سازمان ترك هاي ينههز از فرد يآگاه شامل مستمر تعهد كه گفت ينچن

 حفـظ  يبرا تلاش يك سازمان در ماندن يباق به او يممتص و سازمان با فرد ارتباط ياصل يلدل از تعهد

   .باشد يم سازمان با ارتباط از حاصله يايمزا

  

1‐Meyer & Allen 
2‐Becker 
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 كـه  اسـت  معتقـد  . اودانـد  يم ـ معامله نوع يك عنوان به را يوابستگ نوع ينا )،1989( 1رامزك

 در مانـدن  با آنچه و اند گذاشته سازمان در آنچه يمبنا بر سازمان در را هايشان يگذار يهسرما كاركنان

 را سـازمان  يك ييرتغ است ممكن فرد يك مثال . برايكنند يم محاسبه آورد، خواهند به دست سازمان
  .ندهد يحترج است، كرده يبازنشستگ برنامه يك صرف كه يزمان پول و خاطر به

 شدبا يم يهنجار تعهد دارد، بحث يجا يول بوده يجرا كمتر كه يسازمان تعهد سوم بعد :يهنجار تعهد

 يدارا كـه  يافـراد  ،باشـد  يم سازمان با يهمكار ادامه يبرا يفتكل احساس نوع يك دهنده نشان كه
بمانند. تعهـد   يباق يفعل سازمان در مجبورند كه كنند يم احساس هستند يهنجار تعهد از ييبالا سطح
  ) .1380، يميمقبر ضرورت ماندن در سازمان است ( يمبتنشامل احساسات افراد  يهنجار

  پژوهش:پيشينه 
نتايج . اند دادهبدبيني درمحيط كار، عوامل و پيامدهاي آنرا مورد بررسي قرار  ،)1998( 2بتمناندرسون و 

نشان داد كه سطوح بالايي از حقوق و دستمزد، عملكرد ضعيف سازماني و خشن، اخراج فوري بـدبيني  
عوامل و پيامـدهايي آن را   و ني سازمانيبدبي ،)2000( 3آبراهام .دهد يمرا در كارگران عملياتي افزايش 

 مورد بررسي قرار داد. بدبيني كاري ممكن است به فرسودگي شغلي مربوط شده و تعارض نقشي فرد و
 تـرين  يقـو بدبيني شخصيت ممكن است به خصومت ذاتي مرتبط گردد. بدبيني شخصيتي بـه عنـوان   

تاثير منفي بر تمامي معيارهـا دارد. بـدبيني    ك، و يكند يمپيش بيني كننده بدبيني سازماني خود نمايي 
تعهد سازماني كاركنـان را   ،بدبيني .باشد يمتغيير سازماني ناشي از نارضايتي شغلي و بيگانگي كاركنان 

. هـر  دهد يم كاهش. بدبيني اجتماعي در واقع هم رضايت شغلي و هم تعهد را دهد يمتحت تاثير قرار 
غير مستقيم از طريق خود بيگانگي با رفتـار شـهروندي سـازماني     به طوردو بدبيني شخصيتي و كاري 

تاثير بدبيني سازماني را در دانشكده نيروي دريايي ايالات متحده مورد ، )2004( 4ليتون. شوند يممرتبط 
بـدبيني سـازماني   كـه   بررسي قرار داد و نتايج تاثير بدبيني سازماني بر سازمان را اينگونه گزارش نمود

و كـاهش   ناكارآمدي در تصميمات اتخـاذ شـده  ، ن تعهد سازماني و رفتار شهروندي سازمانيباعث فقدا
  . شود يم پذيري يسكر يها مهارت

  

1‐Romzek 
2‐Andersson & Bateman 
3‐Abraham 
4‐Leighton 
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محلـي مـورد سـنجش قـرار داد. ايـن       يها دانشگاهتاثير بدبيني سازماني را بر  ،)2010(1بارنس
ار شهروندي سازماني و رابطه مطالعه به بررسي روابط منفي بين بدبيني سازماني و تعهد سازماني و رفت
. كارمنداني كه داراي پردازد يممثبت بين بدبيني سازماني و قصد ترك شغل در چارچوب آموزش عالي 

ف شـغلي  يبودند تعهد كمتري نسبت به سازمان داشتند و كمتر فراتـر از انتظـار وظـا    اي ينانهبدبنگرش 
دبيني سازماني و تعهـد سـازماني را در كاركنـان    رابطه بين ب ،)2011( 2كولكياوزگان و  .كنند يمرفتار 

  ستادي بخش آموزش مورد تجزيه و تحليل قرار دادند. 
در اين تحقيق مشاهده شد كه يك رابطه معني دار منفي بين بدبيني سازماني و تعهد سـازماني  

ازماني در درجه وسط وجود دارد. تجزيه و تحليل رگرسيون نشان داد كه بدبيني سازماني درك تعهد س ـ
تاثير بدبيني سازماني بر تعهد سازماني را مورد مطالعه قـرار   ،)2013. نافي و همكاران (نمايد يمرا بيان 
كه بر اساس درك و نگرش كاركنان مورد مطالعه در اين تحقيق  دهد يمتحقيق نشان  هاي يافتهدادند. 

  وجود دارد.  ييها تفاوتتعهد سازماني (پزشكان، پرستاران و كاركنان ادراي) در زمينه بدبيني سازماني و 
)، در تحقيقي با عنوان بدبيني سازماني، علل و پيامـدهاي آن،  1388و همكاران ( پور حسندر ايران نيز، 

به وسيله خود سازمان  تواند يمكه بدبيني سازماني ويژگي ذاتي نيست،  ييجا ازآنبه اين نتيجه رسيدند 
  سازماني بر روي بدبيني سازماني تاثير گذارند. هاي يژگيوهم  شغلي و هاي يژگيومديريت شود و هم 

و پيامـدهاي بـدبيني سـازماني     هـا  ينـه زم)، در تحقيقي با عنوان پيش 1390و همكاران ( كفاش يقيحق
چنين بيان كردند كه ادراك كاركنـان از عـدالت سـازماني، انحـراف از قـرار داد روانشـناختي، حمايـت        

. همچنين بدبيني سازماني بـر تعهـد سـازماني، رفتـار     گذارد يمني آنها تاثير سازماني درك شده بر بدبي
)، در تحقيقـي بـا   1392(  زارع و همكـاران  شهروندي سازماني و رفتار كاري مخرب، تاثير گذار اسـت. 

دولتي استان قم، كه بـه   يها دانشگاهعنوان شناسايي عوامل موثر بر بدبيني سازماني و سنجش آن در 
بدبيني سازماني و سنجش ميزان بـدبيني سـازماني پرداختـه اسـت بيـان       يها شاخصبعاد و شناسايي ا

كه ابعاد شناسايي شده عبارتست از عوامل محيطي، عوامل سازماني، عوامـل شـغلي و عوامـل     كنند يم
  فردي.

  

1‐Barnes 
2‐Ozgan & Kulekci 
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انان عوامل فردي و محيطي تـاثير كمـي بـر بـدبيني سـازماني دارد و عوامـل        هاي يافتهطبق  
)، در 1394وضعيت متوسط و عوامل شغلي تاثير بيشتري بر بدبيني سازماني دارند. اميرخـاني (  سازماني

تحقيق با عنوان تاثير بدبيني به تغيير سازماني بر سلامت سازماني، بـه ايـن نتيجـه دسـت يافـت كـه       
، بيشترين تاثير را بر ايجاد بدبيني سـازماني و كـاهش سـلامت    يا مراودهشخصيت ستيزه جو و عدالت 

زيـر در پـژوهش حاضـر آزمـون      هـاي  يهفرضبا توجه به مباني نظري و پيشينه تحقيق،  سازماني دارد.
  بين بدبيني سازماني و تعهد سازماني رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. اصلي،  فرضيه خواهد شد:

 فرعي: هايفرضيه

  : بين بدبيني احساسي و تعهد مستمر رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 1فرعي  يهفرض
  : بين بدبيني احساسي و تعهد هنجاري رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 2فرعي  يهفرض
  : بين بدبيني احساسي و تعهد عاطفي رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 3فرعي  يهفرض
  يني شناختي و تعهد مستمر رابطه معكوس و معناداري وجود دارد.: بين بدب4فرعي  يهفرض
  : بين بدبيني شناختي و تعهد هنجاري رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 5فرعي  يهفرض
  : بين بدبيني شناختي و تعهد عاطفي رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 6فرعي يهفرض
  مستمر رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. : بين بدبيني رفتاري و تعهد7فرعي  يهفرض
  : بين بدبيني رفتاري و تعهد هنجاري رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. 8فرعي  يهفرض
  : بين بدبيني رفتاري و تعهد عاطفي رابطه معكوس و معناداري وجود دارد.9فرعي  يهفرض

  

  : مدل مفهومي تحقيق1شكل 
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  روش پژوهش
و از نـوع همبسـتگي    يفيتوص ـ، هـا  دادههدف، كاربردي و بـر حسـب گـردآوري    پژوهش حاضر از نظر 

اين پژوهش، شامل  يآمارجامعه  كه در مقطعي از زمان و به شيوه پيمايشي انجام گرفته است. باشد يم
نفـر    60كه تعداد آنهـا   باشد يمكليه كاركنان شعب پست بانك و ستاد مركزي پست بانك استان يزد 

 يـري گ نمونه روش و شد محاسبه نفر 52 جدول كرجسي و مورگان، از استفاده با نمونه . حجمباشند يم
  .باشد يم يا طبقهتصادفي  يريگ نمونه روش استفاده مورد

ابزار گردآوري اطلاعات، پرسشنامه است، بـه منظـور سـنجش بـدبيني سـازماني از پرسشـنامه       
استاندارد آلن و مي ير  ي پرسشنامهماني از ) و براي سنجش تعهد ساز1998استاندارد دين و همكاران (

احساسي، شـناختي، رفتـاري و    يهامولفه  بدبيني سازماني شامل ي پرسشنامهكه  )، استفاده شد1990(
 24مسـتمر، عـاطفي، هنجـاري و حـاوي      يها مولفهسوال و پرسشنامه تعهد سازماني شامل  18حاوي 

از  هـا  پرسشـنامه ين پژوهش، بـه منظـور برخـورداري    . در اباشد يمليكرت  اي ينهگز 5سوال و با طيف 
شد و همچنين به منظور ارزيابي پايـايي پرسشـنامه بـا     استاندارد استفاده يها پرسشنامهروايي لازم، از 

پرسشنامه ميان افراد جامعه آماري توزيع شد و نتايج آلفاي كرونباخ  30استفاده از آلفاي كرونباخ ، ابتدا 
  7/0ر جدول زير گزارش شده است. با توجـه بـه اينكـه تمـامي مقـادير بـيش از       هر يك از متغيرها، د

  مورد تاييد است. ها پرسشنامه، پايايي باشد يم

  ): آلفاي كرونباخ متغيرها1جدول(
  محاسبه شده يآلفا يزانم  يرمتغعنوان 

  789/0  بدبيني احساسي
  869/0  بدبيني شناختي
  729/0  بدبيني رفتاري
  810/0  تعهد عاطفي
  799/0  تعهد مستمر
  768/0  تعهد هنجاري
  0/ 723  بدبيني سازماني
  716/0  تعهد سازماني
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توصـيفي و   آمـار  يها روش از استفاده با اول، مرحله در ها دادهتجزيه و تحليل  در اين پژوهش،
 و تجزيه جهت بعدي صورت گرفت درگام شده آوري جمع يها داده و توصيف نمودار رسم جدول، تهيه

استنباطي استفاده شـد. بـدين منظـور ابتـدا بـا اسـتفاده از آزمـون         آماري هاي يكتكناز  ،ها داده تحليل
مورد تاييد واقع شد و سـپس بـه منظـور     )،<05/0P( ها دادهاسميرنوف، فرض نرمال بودن  -كلموگروف

  ه شد.استفاد 22spssوسيله نرم افزار  ، از آزمون ضريب همبستگي پيرسون بهها يهفرضآزمون 

  ها دادهنرمال بودن  براي اسميرنوف – كولموگروفآزمون ): 2جدول(
 سطح معناداري اسميرنف -كلوموگروف نام متغير

 391/0 901/0 عاطفي
 643/0 746/0 مستمر
 508/0 822/0 هنجاري
  648/0  738/0  احساسي
  411/0  887/0  شناختي
  742/0  681/0  رفتاري

  310/0  964/0  تعهد سازماني
  762/0  669/0  سازماني ينيبدب

  پژوهش هاي يافته
، ضـريب همبسـتگي   بـدبيني سـازماني و تعهـد سـازماني    بـين  بررسي رابطه  يبرااصلي:  يهفرض يجنتا

  است: يلذصورت جدول پيرسون به 

  خروجي آزمون ضريب همبستگي براي فرضيه اصلي): 3جدول (
  )Sigداري (ضريب معني  ضريب همبستگي  متغير

 004/0 -390/0  اني و تعهد سازمانيبدبيني سازم

  
و  باشـد  يم ـ  05/0از  تـر  كوچككه ضريب معني داري،  شود يمبا توجه به جدول بالا، مشاهده 

و با توجـه بـه علامـت منفـي      وجود دارد بدبيني سازماني و تعهد سازمانيبنابراين رابطه معناداري بين 
رابطه معكوس است يعني با افزايش (كـاهش)  كه اين  رسيم مي، به اين نتيجه مقدار ضريب همبستگي

و  1فرعـي   هاي يهفرض يجنتاكاهش (افزايش) مييابد و بالعكس. ، تعهد سازماني بدبيني سازمانيميزان 
ضريب همبسـتگي  بدبيني احساسي با تعهد مستمر، هنجاري و عاطفي، بين بررسي رابطه  يبرا: 3و  2

  است: يلذصورت جدول پيرسون به 
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  3و2و 1فرعي  هاي فرضيهوجي آزمون ضريب همبستگي براي خر): 4جدول (
  )Sigداري (ضريب معني  ضريب همبستگي  متغير

 001/0 -632/0  بدبيني احساسي و تعهد مستمر 

 003/0 -409/0  بدبيني احساسي و تعهد هنجاري

  003/0  -401/0  بدبيني احساسي و تعهد عاطفي
  

و  باشـد  يم ـ 05/0از  تـر  كوچكضريب معني داري، كه  شود يمبا توجه به جدول بالا، مشاهده 
و با توجه به  وجود دارد بدبيني احساسي با تعهد مستمر، هنجاري و عاطفيبنابراين رابطه معناداري بين 

كه اين رابطه معكـوس اسـت يعنـي بـا      رسيم مي، به اين نتيجه علامت منفي مقدار ضريب همبستگي
كـاهش (افـزايش) مييابـد و    عهد مستمر، هنجاري و عاطفي ، تبدبيني احساسيافزايش (كاهش) ميزان 

بدبيني شناختي با تعهـد مسـتمر،   بين بررسي رابطه  يبرا: 6و  5و  4فرعي  هاي يهفرض يجنتابالعكس. 
  است: يلذصورت جدول ضريب همبستگي پيرسون به هنجاري و عاطفي، 

  6و  5و  4فرعي  هاي فرضيهخروجي آزمون ضريب همبستگي براي ): 5جدول (
 )Sigداري (ضريب معني  ضريب همبستگي  متغير

  003/0  -401/0  بدبيني شناختي و تعهد مستمر
 035/0 -293/0  بدبيني شناختي و تعهد هنجاري

  214/0  175/0  بدبيني شناختي و تعهد عاطفي
  

كه ضريب معنـي داري، بـين بـدبيني شـناختي و تعهـد       شود يمبا توجه به جدول بالا، مشاهده 
ولـي بـين    وجود ندارد اين دو متغيرو بنابراين رابطه معناداري بين  باشد يم 05/0از از  تر بزرگ، عاطفي

و  با توجـه بـه    05/0از  تر كوچكبدبيني شناختي با تعهد مستمر و هنجاري با توجه به سطح معناداري 
  ، رابطه معكوس و معناداري وجود دارد.علامت منفي مقدار ضريب همبستگي

   9و  8و 7فرعي  هاي فرضيهخروجي آزمون ضريب همبستگي براي  ):6جدول (
  )Sigداري (ضريب معني ضريب همبستگي متغير

  001/0  -525/0  بدبيني رفتاري و تعهد مستمر
 001/0 -462/0  بدبيني رفتاري و تعهد هنجاري

  477/0  101/0  بدبيني رفتاري و تعهد عاطفي
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كه ضريب معنـي داري، بـين بـدبيني رفتـاري و تعهـد       شود يمبا توجه به جدول بالا، مشاهده 
ولـي بـين    وجود ندارداين دو متغير و بنابراين رابطه معناداري بين  باشد يم 05/0از از  تر بزرگعاطفي، 

و  با توجـه بـه    05/0از  تر كوچكبدبيني رفتاري با تعهد مستمر و هنجاري با توجه به سطح معناداري 
 ، رابطه معكوس و معناداري وجود دارد.ستگيعلامت منفي مقدار ضريب همب

  بحث و نتيجه گيري
منابع انساني است. توجه بـه مسـائل و مشـكلات     ها سازمانيكي از منابع ايجاد مزيت رقابتي پايدار در 

كاركنان و تلاش در جهت حل اين مسائل به صورت مسـتقيم و غيـر مسـتقيم بـر عملكـرد كاركنـان       
پديـده بـدبيني    انـد  مواجـه  يانبا ها سازمانئل اساسي كه امروزه بسياري از است. از جمله مسا يرگذارتاث

سازماني است. اين بدبيني عوارض شديدي بر زندگي كاري و اجتماعي كاركنان دارد ( بهمني، مهدوي 
). از اين رو توجه به آن حائز اهميت است. اين پژوهش به بررسي رابطه بين بـدبيني  1395راد، بلوچي، 

با تعهد سازماني در شعب و ستاد مركزي پست بانك استان يـزد پرداختـه اسـت كـه بـر ايـن       سازماني 
حاصل از فرضيه اصلي  هاي يافتهاساس يك فرضيه اصلي و نه فرضيه فرعي مورد آزمون قرار گرفتند. 

 پژوهش نشان داد كه بين بدبيني سازماني با تعهد سازماني رابطه معكوس و معناداري وجود دارد. بدين
معني كه افزايش يا كاهش در بدبيني سازماني منجر به كاهش يا افـزايش تعهـد سـازماني و بـالعكس     

، )2004ليتـون ( ، )2000آبراهـام ( )، 1998و همكـاران(  1ديـن  يها پژوهش. اين نتايج، با نتايج شود يم
)، 1390و حقيقـي و همكـارانش(   )2013نـافي و همكـاران (  )، 2011كولكي (اوزگان و ، )2010بارنس (

همخواني دارد. تعهد سازماني بيانگر اين مطلب است كه فرد تا چه حد مايل است به واسطه اشتغال در 
). از 227، 2010يك سازمان شناخته شود و نسبت به اهداف سازمان متعهد است (كرينتـر و كينيكـي،   
بت بـه سـازمان   طرفي ، افراد مبتلا به بديبيني سازماني با نگرش بي اعتمـادي و احسـاس منفـي نس ـ   

. از آنجا كه سطح معيني اعتماد و يا اعتقاد به علاقه سازمان به كاركنانش براي ايجـاد  شوند يمشناخته 
يك پيوند عاطفي عميق ميان كاركنان و سازمان حياطي است، بنابراين بدبيني سازماني با سطوح پايين 

  ). 2013و همكاران،  2تعهد به سازمان مرتبط است (چيابرو
  

1‐Dean 
2‐Chiaburu  
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 ي رابطـه وجـود   ي دهنـده فرعي شماره يك، دو و سه، نشان  هاي يهفرضين نتايج آزمون همچن
و ايـن نشـانگر آن    باشد يممعكوس و معنادار ميان بدبيني احساسي با تعهد مستمر، هنجاري و عاطفي 

و  يابـد  يم ـاست كه هر چه بدبيني احساسي در كاركنان افزايش يابد تعهد سازماني در كاركنان كاهش 
عاطفي ماننـد آزردگـي، خشـم،     يها واكنشعبارت است از  عكس. با توجه به اينكه بدبيني احساسيبال

رواني در كاركنان، منجر بـه كـاهش تعهـد سـازماني      يها حالت، بنابراين افزايش اين تنش و اضطراب
نادار فرعي شماره چهار و پنج، نشان دهنده وجود رابطه معكوس و مع هاي يهفرض. نتايج آزمون شود يم

و اين نشانگر آن است كه اگر كاركنان بر ايـن   باشد يمميان بدبيني شناختي با تعهد مستمر و هنجاري 
باور باشند كه تزوير و منفعت شخصي در سازمان وجود دارد، اين امر، منجر به كاهش تعهـد مسـتمر و   

نشـان دهنـده وجـود    شماره هفت و هشـت،   هاي يهفرض. نتايج آزمون شود يمهنجاري آنها به سازمان 
، بـدين معنـي كـه    باشـد  يم ـرابطه معكوس و معنادار ميان بدبيني رفتاري با تعهد مسـتمر و هنجـاري   

طعنه آميز و تفسـيرهاي   هاي يشوخمانند  دهند يمرفتارهاي منفي كه كاركنان در سازمان از خود بروز 
. شـود  يم ـكاركنان به سـازمان  بدبينانه از رويدادهاي سازمان، منجر به كاهش تعهد مستمر و هنجاري 

شش و نه، وجود رابطه معكوس و معنـادار ميـان بـدبيني     هاي يهفرضهمچنين با توجه به نتايج آزمون 
  داشته باشد . تواند يمشناختي و رفتاري با تعهد عاطفي مورد تاييد واقع نشد. اين مساله دلايل مختلفي 

و در نتيجـه   كنـد  يم ـاحسـاس وابسـتگي   تعهد عاطفي، نوعي از تعهد است كه فرد به سـازمان  
سازمان را ترك نخواهد كرد. ممكن است اين وابستگي، به دلايلي مثل دشواري يافتن شغل و سازمان 
جديد و عدم مهارت كافي در تقبل مشاغل جديد و يا مدت زمان طولاني فعاليت در سازمان فعلي باشد 

، با اين حال تمايل به ترك شـغل فعلـي نداشـته    سازمان ي يندهآبا وجود بدبيني به  شود يمكه موجب 
 باشند.

  پيشنهادها
پژوهش و با توجه به وجود رابطه معنادار ميان بدبيني سازماني و تعهد سازماني، بـه   هاي يافتهبر اساس 
كه ابعاد مختلف بدبيني سازماني را مورد توجه قرار دهند و عوامـل مـوثر و    گردد يمپيشنهاد  ها سازمان
نده هر يك از اين ابعاد را شناسايي نمايند و راهكارهاي لازم به منظور كـاهش ابعـاد مختلـف    ايجاد كن

  بدبيني سازماني را مورد استفاده قرار دهند.
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، بـه مـديران   باشـد  يم ـاز آنجايي كه منشا اصلي بدبيني، اقدامات و رفتارهاي مديريت سـازمان  
كارفرما و كاركنان را مورد استفاده قـرار دهنـد. در    راهكارهاي همدلي، اعتماد و اتحاد گردد يمپيشنهاد 

زمينه ترويج عدالت سازماني از هيچ كوششي دريغ نگردد. سبك رهبري مناسب با توجه بـه مقتضـيات   
 بـدگمان  و منفـي  شخصـيت  داراي كاركنـان ذاتـا   از برخـي موجود در سازمان مورداستفاده قرار گيرد. 

. بـود  ايـن افـراد   رفتار تعديل يا كنترل فكر به تغيير يها برنامه جرايا در زمان بايد رو، اين از .باشند يم
زيرا اين افراد حتي ماداميكه همه چيز بر وفق مراد نيز باشد بسيار بدبين بـوده و ممكـن اسـت بـدبيني     

  خود را به ديگران نيز سرايت دهند.
م به منظور بيـان  لاز يها فرصتبه شدت مد نظر قرار گيرد.  ها گيري يمتصمبحث مشاركت در  

ناموفق در زمينه تغيير پرهيـز شـود    يها اقدامعقايد، آرا، انتقادات و پيشنهادات كاركنان فراهم گردد. از 
از آنجايي كه كاركنان عدم آگاهي و بـي اطلاعـي خـود از     .باشد يمكه خود عاملي بر بدبيني كاركنان 

، بر وجود يك سيستم ارتباط منسجم سازماني دنماين يمسازمان را با بدبيني پر  يها برنامهتصميمات و 
قراردادهـاي   هـا  سـازمان تاكيد گردد. همچنين بـه منظـور كـاهش بـدبيني سـازماني لازم اسـت كـه        

  ، از نظر خارج ننمايند.شود يمرا كه هنگام استخدام كاركنان داده  ييها وعدهروانشناختي يا 
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