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Abstract  
Context and Purpose: The current research was conducted with the aim of 

identifying the dimensions of employees' cynicism and presenting a 

conceptual model based on a mixed approach.  

Methodology: The current research is a mixed (qualitative-quantitative) 

research in terms of practical purpose and method. In the qualitative phase, 

all scientific articles and documents were in the field of cynicism, which 

were analyzed by thematic analysis method. Based on the findings from the 

qualitative stage, a questionnaire and a preliminary model were designed, 

which were examined with construct validity methods (divergent, 

convergent and exploratory and confirmatory factor analysis) and approved 

after the necessary corrections. and reliability was measured by Cronbach's 

alpha and combined methods. The statistical population of the research in 

the qualitative phase is 16 experts, and in the quantitative phase, the 

statistical population is 731 employees of the government organizations of 

Shahrekord city, who were selected by stratified random sampling method 

and according to Cochran's formula (251). was done, the method of data 

analysis in the quantitative part, at two descriptive and inferential levels, 

which included the structural equation model, was implemented through 

"SPSS22", "WarpPls5" and "Lisrel8" software. 

Findings: The results of the qualitative phase identified seven themes: 

organizational factors of the occurrence of cynicism, extra-organizational 

factors, management factors related to the occurrence of cynicism, individual 

factors related to the occurrence of cynicism, organizational consequences, 

individual consequences and moderating factors. In the quantitative phase, 
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the results It showed that the effect of moderating factors through intra-

organizational factors on organizational outcomes and the effect of 

moderating factors through extra-organizational factors on individual 

outcomes was not significant and the structure of individual factors with a 

value of 0.71 had the greatest impact on individual outcomes. 

Conclusion: Therefore, managers of organizations should pay special 

attention to their human capital; Because the performance of the 

organization depends on the performance of its employees. Many problems 

and issues related to employees that provide negative effects to the 

organization are the product of organizational cynicism. 

Keywords: Organizational Cynicism, Individual Factors, Managerial 

Factors, Consequences of Cynicism 

       Extended Abstract 
Abstract  
Context and Purpose: The current research was conducted with the aim of 

identifying the dimensions of employees' cynicism and presenting a 

conceptual model based on a mixed approach.  

Methodology: The current research is a mixed (qualitative-quantitative) 

research in terms of practical purpose and method. In the qualitative phase, 

all scientific articles and documents were in the field of cynicism, which 

were analyzed by thematic analysis method. Based on the findings from the 

qualitative stage, a questionnaire and a preliminary model were designed, 

which were examined with construct validity methods (divergent, 

convergent and exploratory and confirmatory factor analysis) and approved 

after the necessary corrections. and reliability was measured by Cronbach's 

alpha and combined methods. The statistical population of the research in 

the qualitative phase is 16 experts, and in the quantitative phase, the 

statistical population is 731 employees of the government organizations of 

Shahrekord city, who were selected by stratified random sampling method 

and according to Cochran's formula (251). was done, the method of data 

analysis in the quantitative part, at two descriptive and inferential levels, 

which included the structural equation model, was implemented through 

"SPSS22", "WarpPls5" and "Lisrel8" software. 

Findings: The results of the qualitative phase identified seven themes: 

organizational factors of the occurrence of cynicism, extra-organizational 

factors, management factors related to the occurrence of cynicism, individual 

factors related to the occurrence of cynicism, organizational consequences, 



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

54 
 

individual consequences and moderating factors. In the quantitative phase, 

the results It showed that the effect of moderating factors through intra-

organizational factors on organizational outcomes and the effect of 

moderating factors through extra-organizational factors on individual 

outcomes was not significant and the structure of individual factors with a 

value of 0.71 had the greatest impact on individual outcomes. 

Conclusion: Therefore, managers of organizations should pay special 

attention to their human capital; Because the performance of the 

organization depends on the performance of its employees. Many problems 

and issues related to employees that provide negative effects to the 

organization are the product of organizational cynicism. 

Introduction  

Whether HR managers should be concerned about employee pessimism 

toward the organization or try to respond to pessimism largely depends on 

whether pessimism has negative effects on employees or the organization. 

Several studies have shown that there is a relationship between 

organizational pessimism and many variables such as job satisfaction, 

organizational commitment, alienation from the organization, organizational 

citizenship behavior and many other variables. As various studies have 

shown, pessimism is related to various negative consequences for 

employees. Employees who are pessimistic about their organization 

experience various negative feelings including anxiety, hatred and even 

shame when thinking about the organization. These emotions and negative 

beliefs lead to the emotional exhaustion of employees and their depression. 

In fact, many organizations include employees with pessimistic attitudes, 

and it is necessary to be aware of employees' reactions to organizational 

pessimism in order to understand its importance and take action to reduce 

organizational pessimism and reduce its organizational and occupational 

effects. If the employees become pessimistic towards the organization, it will 

cause many harms to the organization, it will make the optimal performance 

of the organization difficult. As a result of this, they will not have a 

commitment to the goals of the organization. Organizational cynicism 

embodies covert and overt behaviors that have important organizational 

consequences. Behavioral components of organizational cynicism are related 

to other organizational concepts. Understanding the behavioral components 

and drivers of organizational pessimism and the relationship between them 

and other organizational concepts helps in reducing pessimism in 
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organizations. Some causes of organizational pessimism that have been 

stated in various articles are downsizing, paying more to managers, 

unmanaged changes and team approaches. Knowing the causes and 

consequences of organizational pessimism helps managers in controlling or 

reducing the negative effects of pessimism. In today's society, which is an 

organizational society. Organizational pessimism in employees is a 

psychological distance towards the organization that prevents the 

achievement of the organization's goals. Pessimists question every 

behavioral phenomenon with suspicion, this pessimistic view affects all 

aspects of their life and work. The influence of pessimism in people's lives is 

to the extent that it is also noticed in religious culture. If the employees 

become pessimistic towards the organization, it will cause many harms to 

the organization and make the organization's optimal performance difficult. 

including that their participation in the decisions and activities of the 

organization decreases, because they do not trust and believe in the 

intentions and plans of the organization and management. As a result of this, 

they not only do not show extra effort in order to achieve organizational 

goals, but also do not perform their official and organizational duties in an 

optimal way, which leads to the lack of efficiency and effectiveness of the 

organization. For this purpose, the researcher tries to identify the 

components and factors of organizational pessimism through the research 

method mixed with the exploratory approach of model design, first by using 

the method of qualitative content analysis, and after conducting the 

exploratory and confirmatory analysis, the final components are identified 

and in the form of a conceptual model. , to identify the effects of pessimism 

components in the government organizations of Shahrshahrkord and to 

identify the effects of moderating factors in this field. The main questions of 

the present research are: 1- What are the effective components of employee 

pessimism in Shahrekord government organizations? And 2- What is the 

pessimism pattern of employees in Shahrekord government organizations? 

Materials and Methods 

In this research, the exploratory mixed method has been used as a research 

strategy. Some experts consider mixed research methods as the third wave of 

methodology and some consider it as the third methodological movement 

and believe that the emergence of this movement was formed in response to 

the limitations of quantitative and qualitative methods. (Creswell and 

Planoclark, 2010, 75). When an exploratory research is conducted when we 
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do not have much information and knowledge about the situation we are 

facing, in fact, exploratory studies are conducted to better understand the 

nature of the problem. It is possible that very few investigations have been 

done in that mode (Danaeifar et al., 1386, 194). Therefore, as mentioned in 

exploratory researches, there are no research propositions and they must be 

discovered, therefore, the current research is of an exploratory type. 

Discussion and Results 

The results of the qualitative phase identified seven themes: organizational 

factors of the occurrence of cynicism, extra-organizational factors, 

management factors related to the occurrence of cynicism, individual factors 

related to the occurrence of cynicism, organizational consequences, 

individual consequences and moderating factors. In the quantitative phase, 

the results It showed that the effect of moderating factors through intra-

organizational factors on organizational outcomes and the effect of 

moderating factors through extra-organizational factors on individual 

outcomes was not significant and the structure of individual factors with a 

value of 0.71 had the greatest impact on individual outcomes. 

Conclusions 

In the interpretation of the research problem, it should be said that one of the 

most important and influential factors in the phenomenon of pessimism is 

individual factors. For this purpose, it is necessary to prepare short-term and 

long-term strategies and plans and try to meet people's needs as much as 

possible or to identify and solve their physiological needs and then try to 

meet their needs. When looking at the themes of the level of two individual 

factors, it can be seen under the categories of personality and deviant and 

immoral behaviors. Deviant behaviors are probably employees in the 

organization who have a pessimistic attitude towards the organization and its 

leadership. This type of attitude can be seen in linguistic behaviors (jokes 

about the incompetence of managers or lack of organizational cohesion), 

non-verbal behaviors of ridicule, shrewd glances, and similar behaviors. Or, 

on the other hand, employees see the organization's behavior as unfriendly 

and believe that the organization is not honest and seeks to educate 

employees. In this sense, they see the organization as lacking in friendship 

and tend to show insulting and critical behaviors towards the organization; 

And negative employee behaviors emerge, such as sarcastic jokes, 

pessimistic interpretations of the organization's events, and pessimistic 

predictions of the organization's future. A series of unethical behaviors are 
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formed in the organization, which are carried out with the intention of 

harming the organization and its members, and can be actions such as theft, 

passive behaviors such as not doing work. In other words, behavior that 

contradicts the principles and standards or rules and regulations. On the 

other hand, people who think they have little power in their jobs were more 

likely to experience organizational pessimism. The results of the present 

study with the research: Hasanpour et al. (2008); Kim et al. (2009); Moradi 

and Jalilian, (2015); Balochi and Rostgar, (2014); Abdurrahman Al-Nyami 

(2010) and Zare et al. (2012) are aligned. 

The obtained results showed that managers have a clear and important role 

in the occurrence of organizational pessimism, for this purpose, by 

examining the extracted codes and themes, it was determined that there are 

two categories of individual factors related to the manager and 

communication - subordinate-superior relationships. Evaluating the 

performance of subordinates is affected by their influence strategies and also 

the insight of managers towards how to control the performance of 

subordinates. The characteristics of a manager or supervisor are effective on 

pessimism. The management style of managers is very important. 

Keywords 
Organizational Cynicism, Individual Factors, Managerial Factors, 

Consequences of Cynicism 
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 چکیده  

شناسایی ابعاد  بدبینی کارکنان و ارائه الگوی مفهومی بر مبنای  پژوهش حاضر با هدف    هدف:  و  زمینه
 رویکرد آمیخته انجام شد. 

 -کیفی)  آمیخته  پژوهش  یک   انجام   روش  نظر  از  و  از نظر هدف کاربردی  حاضر  پژوهش  شناسی:روش
روش    .است(  کمی با  که  بود  بدبینی  زمینه  در  علمی  مستندات  و  مقالات  کلیه  کیفی،  فاز  تحلیل در 

از مرحله کیفی، پرسشبر مبنای یافته مضمون مورد بررسی قرار گرفت.  اولیه  های حاصل  نامه و مدل 
گرا و تحلیل عاملی اکتشافی و تأییدی( مورد بررسی  های روایی سازه )واگرا، همطراحی شد که با روش

روش آلفای کرونباخ و ترکیبی،  قرار گرفت و پس از اصلاحات لازم، مورد تأیید قرار گرفت و پایایی نیز با 
و در فاز   است  خبرگان  از  نفر  16  تعداد  پژوهش در فاز کیفی   آماری  جامعه  .مورد سنجش قرار گرفت

تعداد  سازمانکارکنان    را  آماری  جامعه  کمی به  دولتی شهر شهرکرد  بدند  731های  روش    نفر  با  که 
(انتخاب شدند، اجرا گردید، روش تجزیه 251تصادفی طبقه ای متناسب و با فرمول کوکران )  گیرینمونه

و تحلیل اطلاعات در بخش کمّی، در دو سطح توصیفی و استنباطی که شامل مدل معادلات ساختاری  
   اجرا شد.«  Lisrel8» و«  SPSS22« ،»WarpPls5»افزارهای  بوده است و از طریق نرم 

کیفی، شناسایی مضامین هفت گانه: عوامل سازمانی رخداد بدبینی، عوامل    فازحاصل از    نتایج   ها:یافته 
بدبینی،سازمانبرون  بروز  با  مرتبط  فردی  عوامل  بدبینی،  بروز  با  مرتبط  مدیریتی  عوامل  ی  امدها یپ  ی، 

تعدیل عوامل  و  فردی  پیامدهای  که  سازمانی،  داد  نشان  نتایج  نیز  کمی  فاز  در  بود،  عوامل    ریتأث گر 
گر از طریق عوامل  از طریق عوامل درون سازمانی به پیامدهای سازمانی و تاثیر عوامل تعدیل  رگلیتعد

بیشترین تأثیر را بر    71/0سازمانی به پیامدهای فردی معنادار نبوده و سازه عوامل فردی با مقدار  برون
 . گذاشتپیامدهای فردی  
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باسازمان  رانیمدبنابراین    گیری:نتیجه و  دیها  سرما  یاژه یتوجه  باشند   یانسان  یهاه یبه  داشته    ؛ خود 
کارک عملکرد  به  وابسته  سازمان  عملکرد  بس  نانشچراکه  به    یار یاست.  مربوط  مسائل  و  مشکلات  از 

 است.   یسازمان  ینیمحصول بدب  آوردیسازمان فراهم م  یرا برا   یکارکنان که اثرات منف

بدبینی  پیامدهای  مدیریتی،  فردی، عوامل  سازمانی، عوامل   بدبینی  ها:کلیدواژه 
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   مقدمه

بدبینی، به عنوان مثال، بی اعتماد بودن به چیزی که عموماً یک روش بی دلیل است،  

، شغل    (Morf & et al., 2019) ها داردای از پیامدهای منفی بر خود بدبینمجموعه

 کنند که در آن کار می هاها و سازمانو تیم  (Roberts & Zigarmi, 2014)  هاآن

Cicek & et al,2021)  )    ،به طور مشابه، قصد جابجایی، در صورت عدم توجه به آن

شود و پیامدهای ناگواری برای طول عمر و پایداری  داد میمنجر به از دست دادن استع

مدیریت  های  شیوه  از  ای  نشانه  عنوان  به  و  دارد  ناکارآمد    سازمان  مشارکت  و  ضعیف 

برای مدت طولانی، پژوهشگران   Shuck & et al., 2014). (  شودکارکنان ظاهر می

راه دنبال  کارکنان  به  رفتار  بر  آن  تأثیرات  و  بدبینی  پویایی  درک  برای  هایی 

شغلی،   .( Mignonac & et al., 2018)اندبوده استرس  مانند  خاصی  عوامل 

با این  .  آن دامن بزند  تواند به طور قابل توجهی بهفرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی می

به طور   و حمایت سازمانی،  زندگی کاری  کیفیت  شغلی،  رضایت  مثال،  عنوان  به  حال، 

کارکنان، در    ینیبه علت بدب  کندیم  انی(، ب2010)  1مز یج   .دهندموثر آن را کاهش می

در    یاری بس  ینامطلوب و منف  ی امدهای در سازمان، پ  ی خصوص عدالت، صداقت، درستکار

ا از موضوعات و مسائل    یکی کارکنان    یسازمان  ینیبدب  کهیرطوبه  دهیگرد  جادی سازمان 

در    یباور اصل   (.James, 2005)  گرددیم   یسازمان در محل کار تلق   ران یساز مدمشکل

  یمنافع شخص   یقربان  یاست که اصول صداقت، عدالت و درستکار  ن یا  یسازمان  ینیبدب

اقدامات  یرهبر به  منجر  پا  ی و  بدب  ی بکاریفرو    ی پنهان  هایزهیانگ  ه یبر  است.    ین یشده 

به  یسازمان تعر  ک یعنوان  را  سازم  اتتجربی   از  که  اندکرده  فیقضاوت  در    یناش   انفرد 

رفتار نشده است و    مطلوبیطور  به  ها کارکنان درک کنند که با آن  که یهنگام .  شده است

نسبت    یباورها و احساسات منف   یشتری احتمال ببه  اند،نشده  تیحما  زیسازمان ن  یاز سو

  یسازمان   ینینگرش بدب  جادیدر سازمان به ا  ی. عوامل مختلفکنندیم   دایبه سازمانشان پ

 زشیکاهش تعهد، انگ  یمهم  یمنف  یامدهایکارکنان مؤثر هستند که منجر به پ   نیدر ب

و احتمال    شود یدر سازمان م  ی شغل  ی کاردر سازمان و کم  یقانونیکارکنان، ب  تیو رضا 

  ننشا  هاپژوهش(.  Rubin  2009,)  دهدی کاهش م  یسازمان  راتتغیی  در  هامشارکت آن

 

1 - James 

https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.606215/full#B67
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.606215/full#B78
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.606215/full#B82
https://www.frontiersin.org/articles/10.3389/fpsyg.2021.606215/full#B65
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  راچیابومثال  عنوانبه  ،هستند   خیلد  مانی زسا   بدبینی   د یجادر ا  مهمی  ملاعو  ،کهاند  داده

همکاران  در  2013)1و  :  نهمچو)  جمعیتی  یهایژگیو  که   ندداد  ننشا  هشیوپژ( 

  سسترا  ،یمنف   تجربه(،  پایین   ت تحصیلا  ،کم   ریکا  سابقه  ،سن  دنبو  یین پا  ،جنسیت

از پژوهشگران    گرید  یبرخ  و  عدالت دانسته   دجوو  معداز    ک ادرا  م،بهاا  تحمل   م عد  ،شغلی

را    یم یت   یکردها ینشده و رو  ت یریمد  رات ییتغ  ران، یبه مد  شتری پرداخت ب  ،سازیکوچک 

  باید  نسانیا  منابع  انمدیر  یاآ  ینکها  اند.مؤثر دانسته  یسازمان  ین یبدب  دهیپد  شیدای در پ

  حد  تا  کنند  شتلا  بدبینی  به  پاسخ  ایبر  یا  باشند   نماز سا  به  نکنار کا  بدبینی  اننگر

.  نه  یادارد    ن مازسا  یا   ن کنار کا  بر  منفی   ات ثرا  بدبینی  یاآ  که دارد    ینا  به   بستگی  دی یاز

متعد پژوهش   مثل   متغیرهااز    ریبسیا و    مانی زسا  بدبینی   بین  که اند  داده  ن نشا  دی ها 

از    ریبسیاو    مانیزسا  یرفتار شهروند  ن،مازسااز    بیگانگی  ، مانیزسا   تعهد  ،شغلی  ضایتر

  بدبینیاند  داده  ن نشا  ها مختلفپژوهش  که طور  همان.  دارد  د جوو  طتباار  یگرد  یمتغیرها

  نمانشا زسا   به   که  کنانی ر کا.  ستا  مرتبط   ن کنارکا  ایبر   مختلفی  منفی   یپیامدها   با

  س حساا  حتی و    تنفر  اب، ضطرا   شامل  متنوعی   منفی  ت حساساا  هستند  بدبین

  منفی   ی هاورباو    طفاعو  ین . اکنندیم  تجربهرا    نمازسا  به  دن کر  فکر  مهنگا   شرمندگی

ا   ن کنارکا  عاطفی   گیدفرسو  به  منجر بس شودیم  ن ناآ  گی د فسرو  درواقع،  از    اریی. 

های کارکنان  واکنش  زهستند و آگاهی ا  نانهیبدب  یهاها شامل کارکنانی با نگرشسازمان

بدب به  نییبه  اهمسازمانی  بدب  تیمنظور درک  اقدام جهت کاهش  و  و    نییآن  سازمانی 

شغل  و  سازمانی  اثرات  آنکاهش  می  ضروری  و  لازم  سازمان  باشدی،  به  کارکنان  اگر   .

را با    عملکرد مطلوب سازمان  شودیبرای سازمان م   ارییشوند، موجب مضرات بس   نیبدب

باعث م   نییبدب  سازدیم   همشکل مواج به سازمان  که مشارکت کارکنان    شودیکارکنان 

سازمان و    یهاو برنامه  اتین  به  رایسازمان کاهش یابد، ز  یها تیو فعال  هایریگمی در تصم

نخواهند    زیاین امر، تعهدی به اهداف سازمان ن  جه یمدیریت اعتماد و اعتقاد ندارند درنت

بدبینی سازمانی رفتارهای نهان و آشکاری را که پیامدهای سازمانی مهمی دارند،    داشت.

. درک  اند مرتبط. اجزای رفتاری بدبینی سازمانی با مفاهیم دیگر سازمانی کندیممجسم 

و سایر مفاهیم سازمانی در    هاآناجزای رفتاری و محرک بدبینی سازمانی و ارتباط بین  

 

1 - Chiaburu & et al 
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در   بدبینی  شایانی    اهسازمانکاهش  در  کندیمکمک  که  بدبینی سازمانی  علل  برخی   .

ی، پرداخت بیشتر به مدیران،  سازکوچک است عبارت است از    شده انی بمقالات گوناگون  

تغییرات مدیریت نشده و رویکردهای تیمی. شناخت دلایل و پیامدهای بدبینی سازمانی  

کمک   مدیران  به  بدبینی  منفی  آثار  کاهش  یا  کنترل  امروزدکنیم در  جامعه  در  که    . 

یسازمان جامعه کارکنان،  در  سازمانی  بدبینی  است.  سازمان    فاصلهک ی  به  نسبت  روانی 

سازمان   اهداف  به  رسیدن  مانع  که  با  شودیماست  بدبین  افراد  پدیده    سوءظن.  هر 

ی زندگی و کاریشان را تحت  هاجنبه، این نگاه بدبینانه، تمام برندیم  سؤالرفتاری را زیر 

. تأثیر بدبینی در زندگی افراد تا جایی است که در فرهنگ دینی نیز  دهدیم یر قرار  تأث

است. اگر کارکنان به سازمان بدبین شوند، موجب مضرات بسیاری    شدهواقع  موردتوجه

سازمان   مواجه    شودیم برای  مشکل  با  را  سازمان  مطلوب  عملکرد    ازجمله .  سازدیمو 

مشارکت   کاهش  هاتیفعالو    ها یریگمی تصمدر    هاآناینکه  سازمان    به  را یز،  ابدییم ی 

  نه  ها آناین امر،    جه یدرنتی سازمان و مدیریت اعتماد و اعتقاد ندارند.  هابرنامهنیات و  

تلاش مازاد بر وظیفه در جهت رسیدن به اهداف سازمانی از خود نشان ندهند بلکه    تنها

وظایف رسمی و سازمانی خود را نیز به نحو مطلوبی انجام ندهند، این موضوع منجر به  

از طریق    کوشدیم. بدین منظور پژوهشگر  شودیم عدم کارایی و عدم اثربخشی سازمان  

شافی طراحی مدل، ابتدا با استفاده از روش تحلیل  روش پژوهش آمیخته با رویکرد اکت 

عوامل بدبینی سازمانی را شناسایی کرده و پس از انجام تحلیل    ، هامؤلفهمضمون کیفی،  

و   اثرات  ها مؤلفهی  دییتأاکتشافی  مفهومی،  مدل  یک  قالب  در  و  شناسایی  را  نهایی  ی 

سازمانهامؤلفه در  بدبینی  شناسای ی  را  شهرشهرکرد  دولتی  عوامل  های  اثرات  و  ی 

  -1  سوالات اصلی پژوهش حاضر عبارتند از  در این زمینه را شناسایی نماید.  کنندهلیتعد

سازمانمؤلفه در  کارکنان  بدبینی  موثر  و  های  کدامند؟  شهرکرد  دولتی  الگوی  -2های 

 های دولتی شهرکرد چگونه است؟ بدبینی کارکنان در سازمان
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   پژوهشپیشینه مبانی نظری و 

 بدبینی سازمانی 

اندیشه عنوان  به  را  بدبینی  شناسان،  دربارهروان  فرد  بدبینانه  انتظارات  های  و  آینده  ی 

تعریف می دیگران  و  برای خود  فکر  نامعقول  دارای سطح  دیگران  که  معتقدند  و  کنند. 

.  (mete,2013اند و ارزشی برای اعتماد و وفاداری قائل نیستند) پایین هستند، خودخواه

به پژوهش به عنوان نگرش منفی  1998)1ها دین و همکاران با توجه  ( بدبینی سازمانی 

نسبت به سازمان و متشکل از سه جزء و بعد اصلی مفهوم سازی می کنند که بر اساس  

نظریه های انتظار، اسناد، تبادل اجتماعی، حوادث عاطفی و انگیزه های اجتماعی شکل  

نگرفته و می به عنوان  به سازمان تعریف شود. جیمزتواند  (  2005)2گرش منفی نسبت 

اجتماعی   و  شخصی  تجربیات  به  فرد  واکنش  عنوان  به  را  سازمانی  بدبینی  مفهوم 

میگذشته تغییر  محیطی  عوامل  همراه  که  میاش  تشریح  اولری  کند،  و  جانسون  کند. 

می640:  2003)3کلی  بیان  که  (  احساساتی    "کنند  فقط  نه  سازمانی  که  بدبینی  است 

می به دست  سازمان  از  بدبین  نگرشافراد  با  تجربیات  گیری  بلکه شکل  از  آورند،  هایی 

است سازمان  چارچوب  و  در    "زمینه  تجربه  بر  احساسات،  بر  علاوه  تعاریف،  این 

همکارانشکل و  اندرسون  دارند.   تأکید  سازمانی  بدبینی  می1997)4گیری  بیان  کنند  ( 

و  "که بدبینانه،  نگرش  میاتخاذ  کمک  کارکنان  به  که  است  از  اکنشی  ادراک  با  تا  کند 

کنندبی مقابله  شان  سازمان  انصافی  بی  و  بازده  "عدالتی  اساس  بر  کارکنان  که  .  هایی 

شود و  ها استفاده میکنند، فرایندهایی که برای تعیین بازده آنبرای کارشان دریافت می

آن به  که  فردی  بین  برفتارهای  است،  شده  ارائه  سازمان  ها  عدالت  ارزیابی  و  ادراک  ه 

ب2010)  مز یج (.  ,Kim & et al  (2009پردازندمی بدب  کند یم  ان ی (،  علت    ین یبه 

درستکار   یسازمان صداقت،  عدالت،  خصوص  در  پ  یکارکنان،  سازمان،    ی امدهای در 

کارکنان    یسازمان   ین یبدب  که یطوربه  دهی گرد  جاد یدر سازمان ا  ی اری بس  ی نامطلوب و منف 
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کول  .  گرددیم  ی کار تلق   یطسازمان در مح   ران یساز مداز موضوعات و مسائل مشکل  ی کی

همکاران   بدب2006)1و  به  یسازمان  ینی(  تعر  ک ی عنوان  را    از   که  اندکرده  فیقضاوت 

بیان می2010)  2. کالاماگان و آکسو  شده است  ی ناش   انفرد در سازم  اتتجربی کنند،  ( 

و  بدبینی   بینند  می  دوستانه  غیر  را  سازمان  رفتار  کارکنان  که  است  نگرشی  سازمانی 

 (.   Nafei (2019,اعتقاد دارند که سازمان صداقت ندارد و به دنبال فریب کارکنان است

 پیشینه پژوهش 

هوچواتر و  عنوان  2008)  3بایرن  با  پژوهشی  در  و  »(،  شده  درک  سازمانی  حمایت 

به بررسی این موضوع پرداختند که بدبینی، چگونه   « بدبینیعملکرد: روابط بین سطوح  

نشان داد که بدبینی    هاآن. نتیجه پژوهش  کندیمرابطه بین حمایت و عملکرد را تعدیل  

بیشتر   دارند  پایینی  شده  درک  سازمانی  حمایت  سطح  که  کارکنانی  بین  در  سازمانی 

  اند کردهانی را دریافت  است. همچنین افراد بدبینی که سطح متوسطی از حمایت سازم

دارای عملکرد بیشتری از افراد بدبینی هستند که حمایت سازمانی زیاد یا کمی دریافت  

همکاران اندکرده و  برای 2009)  4.کیم  جامع  مدلی  طراحی  »عنوان  با  پژوهشی  در   ،)

رفتارهای مدیریت ارشد، درستکاری مدیر و بدبینی سازمانی« به روش ترکیبی )کمی و  

داد    ( کیفی نشان  پژوهش  این  نتایج  دادند.  بر  امجموعهانجام  مدیریتی  رفتارهای  از  ی 

درستکاری   عدم  یا  درستکاری  و  مدیران  شایستگی  عدم  یا  تأثیرگذار    هاآنشایستگی 

مدیران،   و درستکاری  بدبینی    بر سطوح خود،    نوبهبهاست. شایستگی    ی سازمانمختلف 

گ) اثر  رفتاری(  و  احساسی  شناختی،  تعهد    ذاشتبدبینی  بر  نیز  سازمانی  بدبینی  و 

جیمز  بود.  اثرگذار  شغلی  عملکرد  و  عنوان  2014)  5سازمانی  با  پژوهشی  در  بررسی  »( 

های سازمانی مطرح کرد  کنندهینیبشی پ  عنوانبه، عواملی را  «پیامدهای بدبینی سازمانی

قراردادهای  -1از:    اند عبارتکه   سازمانی؛سیاست-2ی؛شناخترواننقض  استنباط  -3های 
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سازمانی؛ عدالت  نشان  -4از  پژوهش  نتایج  کارکنان.  توسط  سازمانی درک شده  حمایت 

ی با سطوح بالای  شناخت روانی سازمان و نقض قراردادهای  هااستی سداد ادراک منفی  

با   سازمانی  حمایت  و  سازمانی  عدالت  از  مثبت  و درک  مثبت  ارتباط  سازمانی،  بدبینی 

سازما همکاران بدبینی  و  دارد. سیمها  منفی  ارتباط  عنوان  4201)  1نی  با  پژوهشی  در   )

سازمانی» بدبینی  و  شغلی  فرسودگی  بین  همبستگی    « رابطه  نوع  از  توصیفی  روش  به 

آن نقش  پرداختند.  به  همچنین  تعارض  گریانجی مها  نقش،  در  ابهام  نظیر  عواملی  ی 

ی بین فرسودگی شغلی  در رابطه  شغل، خانواده، انصاف درک شده و اعتماد به همکاران

از   استفاده  با  اطلاعات  بود.  کمیّ  نوع  از  آنان  مطالعه  نوع  پرداختند.  سازمانی  بدبینی  و 

تایوان    169 در  پرستاران  توسط  پرشده  نتایج    شدهیگردآورپرسشنامه  ی  گریانجیم و 

شی با عنوان  ( در پژوه2017)  2. روهان و همکاران داد  قرارابعاد در رابطه را مورد تأیید  

روش    « بهی پاکستانهامارستانیببدبینی سازمانی و ارتباط آن با عملکرد کارکنان در  »

در این پژوهش، عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی    توصیفی از نوع همبستگی انجام دادند.

مدیریت   تبعیض در سیستم  و  انگیزش  ارتباطات،  شغلی،  در چهار دسته شامل شرایط 

تقس انسانی  این    ؛ که یم شدندمنابع  داشتند.  ها مؤلفههمگی  ارتباط  بدبینی سازمانی    با 

بررسی نقش بدبینی سازمانی در روابط بین  »( در پژوهشی با عنوان  2017)  3بانگ و ریو 

کارکنان    «کارکنان  بین  روابط  و  عملکرد  با  سازمانی  بدبینی  بین  رابطه  بررسی  به 

پرداخت. به یک مدل مفهومی پژوهش پرداخت که در آن متغیرهای خستگی روحی و  

روانی و عدم توانایی کارکنان جز متغیرهای اصلی بوده است. نتایج پژوهش نشان داد که  

و توانایی کارکنان تأثیر منفی داشت.   خستگی روحی ناشی از بدبینی سازمانی بر عملکرد

همکاران  و  در  2019)  4دره  غرور  (  بر  آن  تاثیر  و  سازمانی  بدبینی  عنوان  با  پژوهشی 

که با روش توصیفی از نوع همبستگی و با نمونه آماری  سازمانی در سازمان های صنعتی  

که   350 رسیدند  نتیجه  این  به  دادن  انجام  عا  دبینیب  نفر  غرور  بر  تأثیر  سازمانی  طفی 
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که یک بعد بدبینی    بودنتایج پژوهش حاکی از آن  همچنین  ،  شتندمنفی و معناداری دا

، در حالی که بقیه ابعاد  شتسازمانی )بدبینی عاطفی( تأثیر معناداری بر غرور نگرشی دا

دا نگرشی  غرور  بر  معناداری  تأثیر  رفتاری(  بدبینی  شناختی،  چیچک شتند)بدبینی  و    . 

میانجی حمایت سازمانی در رابطه  ( در پژوهشی با عنوان بررسی نقش  2021)1همکاران 

که با  بین بدبینی سازمانی با تمایل به ترک شغل در شرکت های فناوری در استانبول  

آماری   نمونه  با  و  همبستگی  نوع  از  توصیفی  نتیجه    289روش  این  به  دادن  انجام  نفر 

تمایل  توجهی برای  های قابلکنندهبینیطفی بدبینی پیشابعاد شناختی و عا رسیدند که  

و علاوه بر این، حمایت سازمانی رابطه بین ابعاد شناختی و عاطفی    بودند به ترک شغل  

 کرد. بدبینی و قصد ترک شغل را واسطه 

   2شناسی تحقیق  روش
است.  در این پژوهش از روش آمیخته اکتشافی، به عنوان راهبرد پژوهش استفاده شده  

از صاحب آمیخته نظران، روشبرخی  برخی    4شناسی را موج سوم روش  3های پژوهش  و 

روش را سومین جنبش  در  شناختی میآن  این جنبش  که ظهور  باورند  این  بر  و  دانند 

، 2010،  5های کمی و کیفی شکل گرفت)کرسول و پلانوکلارک پاسخ به محدودیت روش

شود که در مورد وضعیتی که با آن  فی انجام می(.زمانی یک پژوهش به صورت اکتشا75

برای   اکتشافی  نداریم، در حقیقت مطالعات  آگاهی زیادی  و  اطلاعات  به رو هستیم،  رو 

های بسیار اندکی انجام  شود که در مود آن بررسیای انجام میدرک بهتر ماهیت مساله

است)دانایی  همکاران،    فرشده  همان194،  1386و  بنابراین،  در  (.  شد  ذکر  که  طور 

باید آنها اکتشافی، گزارهپژوهش ندارند و  بر همین  های پژوهش وجود  ها کشف نمود، 

   . باشداساس پژوهش حاضر از نوع اکتشافی می

 

 
 

 

1 Cicek& et al 
2. Methodology 

3. Mixed research 

4. Methodology 

5. Creswell& Plano Clark 



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

67 
 

 فازکیفی 

نوع از    شدهگرفتهپژوهش، روش پژوهش به کار    در پژوهش حاضر با توجه به هدف اصلی

مضمون است.  1تحلیل  استقرایی  رویکرد  مبنای  مضمون  بر  ی  هاروش  از  یکی  تحلیل 

ی عام و مشترک  هامهارت. همچنین تحلیل مضمون یکی از  استکارآمد تحلیل کیفی  

آن را به روشی خاص بلکه ابزاری   2ی کیفی است به همین دلیل بویا تزیس هالیتحلدر  

برای   معرفی  هاروشمناسب  مختلف  و  طورکلبه  .کندیمی  تکراری  ویژگی  مضمون  ی 

پژوهشگران   نظر  به  که  است  متن  در  در    دهندهنشانمتمایزی  خاصی  تجزیه  و  درک 

با   مقالات  استپژوهش    سؤالات رابطه  و  کتب  پژوهشگر  ابتدا  اساس،  همین  بر   .

حوزه  شده شناخته را  موردبررس  در  و    موردتوجهی  کتب  این  بین  از  سپس  و  داده  قرار 

پژوهش    سؤالاتی و شناسایی  گذارهدفی تحلیل انتخاب شدند. بعد از  هانمونهمقالات  

مضمون   »تحلیل  پژوهش  موضوع  اساس  بر  سازمانی«  هامؤلفهکه  بدبینی  با  .  استی 

بررسی    یهایبررس و  شناسایی  از  بعد  که  شدند  شناسایی  تفاسیر  از  برخی  پژوهشگر 

رویکرد نظام    بر اساسکه    ی قرار گرفتند موردبررس تفاسیر مختلف، سه تفسیر انتخاب و  

و    هامقولهی قیاسی مقولات از متن اسناد استخراج گردید، در مرحله بعد بررسی  امقوله

سن  شدهانجامی  کدگذاردستورالعمل   اینکه  برای  بر  علاوه  حاضر  پژوهش  روایی  جش 

اهداف   نظری، پیشینه پژوهش،  با مطالعه  اصلی  و  فراگیر، سازمان دهنده  مضمون های 

و   بوده  توصیفی  و  نوع مشهود  از  مضامین  انتخاب شدند،  بررسی  مورد  منبع  و  پژوهش 

پژوهشگر در محتوای مضامین دخل و تصرفی نداشته است و لذا از دقت و صحت)روایی(  

این   در  نیز  خبرگان  از  گروهی  رهنمودهای  و  نظریات  در ضمن  است.  برخوردار  بالایی 

خصوص لحاظ شده و قبل از کدگذاری جرح و تعدیل نهایی به عمل آمده است.و پایایی  

ارائه   و  تعاریف  اساس  بر  قرار گرفت، سپس  ارزیابی  مورد  به    هامثالپژوهش  مقولات  و 

شبکه مضامین    تیدرنهاتحلیل مضمون پرداخته شد و  ی از مراحل  ریگبهره  تفسیر نتایج 

 تنظیم گردید.  موردنظرمدل مفهومی  شدهاستخراج

 

1. Thematic analysis 

2. Boyatzis 
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شده است که فرمول آن  برای محاسبه پایایی استفاده  1در این پژوهش از روش هولستی 

 : چنین است

pAo=2M (nl+n2) 

pAo=2.559 (559+668)=0/911 

تعداد توافق در    Mشده )ضریب پایایی(،  به معنی درصد توافق مشاهده  PAoکه در آن  

اول،    n1دو مرحله کدگذاری و   تعداد    n2تعداد واحدهای کدگذاری شده و در مرحله 

این رقم میان صفر )هیچ توافق( تا یک   واحدهای کدگذاری شده در مرحله دوم است. 

دهد که نتایج پژوهش از قابلیت  ینشان م لذا نتیجه محاسبه  .  )توافق کامل( متغیر است

 بالایی برخوردار است. پایایی

 فاز کمی 

  ها،داده  گردآوری   نحوۀ  از لحاظ  و   کاربردی   هدف،   از لحاظ   تحقیق در بخش کمی،   این

مدیران و کارکنان    را کلیه   پژوهش  این   آماری  پیمایشی است. جامعۀ  از نوع  توصیفی 

، تعداد  1400دهند که طبق آمار، تا پایان آذرماه  دولتی شهرکرد تشکیل می  هایسازمان

می  731ها  آن روش  نفر  اساس  بر  نمونه  و حجم  تصادفی  گنمونهباشد  ی  بندطبقهیری 

 نفر محاسبه شد.   251متناسب 

ساخته استفاده شده است که این  نامه پژوهشگربرای سنجش متغیرهای مدل، از پرسش

باشد  های استخراج شده از مرحله کیفی )تحلیل مضمون( میمبنای داده  نامه برپرسش

گویه بوده است که پس از انجام    118زیر مقوله  و نهایتاً    24مقوله اصلی،    7که دارای  

سوال تقلیل پیدا نموده است که در جدول    80ها به  های گوناگون روایی ابزار، گویهروش

 ارائه شده است.  1

 نامه سؤالات پرسش  بیترک. 1دول ج

ی  هامقوله

 اصلی 

تعداد   ی فرعیهامقوله

 ل سؤا

ی  هامقوله

 اصلی 

تعداد   ی فرعیهامقوله

 سؤال 

عوامل سازمانی  

 رخداد بدبینی

  4 ی عدالتیب 
عوامل فردی  

مرتبط با بروز  

 بدبینی

  6 ی شخصیتیهایژگیو

  4 رفتارهای انحرافی   2 سازمانی  تی حماعدم

  4 عدم رعایت اخلاقیات   3 تغییرات سازمانی درک از 

و   به سازمان  اعتماد    3 عوامل فردی   2عدم 

 

1. Holsti 
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 مدیریت 

و    3 ی سازمان فرهنگ نیازها  ارضاء  عدم 

 انتظارات کارکنان 

3  

  2 وجود تعارض در افراد   3 ی جوسازمان کنترل و 

فردگرا    4 ی شغلی هایژگیو و  بودن  خودپسند 

 بودن 

2  

عوامل 

 ی سازمان برون

  2 فرهنگ و اجتماع 

پیامدهای  

 سازمانی 

  3 کاهش تعهد سازمانی 

  3 قطع همکاری سازمانی   2 عوامل محیطی 

عوامل مدیریتی  

مرتبط با بروز  

 بدبینی

با   مرتبط  فردی  عوامل 

 مدیر 

  3 کاهش سرمایه اجتماعی   5

روابط    –ارتباطات  

 زیردست، مافوق 

4  

ی  پیامدها

 فردی

  3 کاهش مشارکت کارکنان 

عوامل تعدیل  

 گر

  5 رفتارهای غیراصولی   5 ی دموگرافیک هایژگیو

اعتبار   سنجش  جهت  حاضر،  پژوهش  هم   نامه پرسشدر  واگرا،  ظاهری،  روایی  و  از  گرا 

گویه که  است  استفاده شده  تأییدی  و  اکتشافی  عاملی  پرسشتحلیل  مورد  های  را  نامه 

 به طور خلاصه، به صورت زیر ارائه شده است:دهند که تایید قرار می

 فرم  و نوع نظر  از  اندازه  چه تا  گیری اندازه  ابزار است که  مطرح سؤال  این  ظاهری روایی  در 

)مهرگان  سنجد؟می بگیرد، اندازه باید را  که آنچه  است  گردیده تدوین  ایگونه به  سؤالات

که از سایر فنون روایی استفاده شود،  (. در پژوهش حاضر، قبل از این8،  1385و زالی،  

عدم   نگارشی،  اصول  رعایت  ترتیب،  بودن،  مبهم  سادگی،  نظر  از  سؤالات  ظاهری  فرم 

استفاده از جملات دو بار منفی، عدم استفاده از جملات القائی، عدم استفاده از جملات  

سنجش منظوره،  بررسی مفاهیم یا متغیرها ابعاد همۀ چند  و توسط مورد  ...   سؤالات 

 مورد بررسی قرار گرفت. 

  سازمانی حاصل از رخداد بروز بدبینی  پیامدهایبا توجه به نتایج تحلیل عاملی اکتشافی  

نمونه   مقدار ضریب کفایت  واریماکس،  مقدار    باشدمی  KMO=0/718با روش  این  و 

از   جمع5بالاتر  نمونه  حجم  بنابراین  است؛  کفایت  /.  عاملی  تحلیل  جهت  شده  آوری 

بارتلت نشان میمی با آزمون  نتایج مرتبط  از سوی دیگر  دهد که مقدار معناداری  کند، 

sig=0/000    باشد؛ لذا ماتریس مذکور ماتریس واحد نبوده و  می  05/0است که کمتر از
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باشد که  می  263/58شده  پذیر است، همچنین درصد واریانس تبیین نتحلیل عاملی امکا

  سازمانی حاصل از رخداد بروز بدبینی   پیامدهای درصد از    59بیانگر این است که حدود  

 را مورد سنجش قرار داده است. 

  tمقدار آماره  ،  شوداستفاده می  1شاخص تی ولیو  از مدل معناداری دادن  نشان  منظور به

را در سطح خطای  های مشاهدهاری همبستگیهمان معناد اگر  نشان می  %5شده  دهد. 

شده در حالت  دهد همبستگی مشاهدهباشد، نشان می  1.96هر یک از مقادیر کوچکتر از  

نیست  معنادار  به  (.74،  2015،  2)ویرااستاندارد،  نتایج  برای  طبق  آمده    پیامدهای دست 

؛ سایر  پذیرفته شده استمعناداری  ، تمامی مقادیر  سازمانی حاصل از رخداد بروز بدبینی

 ارائه شده است.  2های برازش مدل پژوهش، در جدول شاخص
 ی نیحاصل از بروز بدب  ی سازمان   یامدهایپهای برازش . بررسی شاخص2جدول 

 تفسیر میزان   مقدار استاندارد  های برازش  شاخص

df/(2χ ) 3  58/1  برازش مطلوب 

P.value 05/0 067/0    برازش مطلوب 

GFI 9/0 94/0    برازش مطلوب 

AGFI 9/0 96/0    برازش مطلوب 

NFI 9/0 93/0    برازش مطلوب 

CFI 9/0 99/0    برازش مطلوب 

RMSEA 05/0 036/0    برازش مطلوب 

نظریه دیدگاه  اساس  عاملی بر  بارهای  بزرگ  3پردازان،  از  باید  بارهای    .باشند  4/0تر 

  0.4همگی بالای    5نیز در شکل    سازمانی حاصل از رخداد بروز بدبینی  پیامدهایعاملی  

همبستگی بالای هر متغیر با هر عامل )سازه( خود، در مدل مفهومی    می باشد، که مبین

 باشد. پژوهش می

 

1. T.Value 
2. Viera 
3. Factor Loading 



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

71 
 

 ینیحاصل از بروز بدب  یسازمان  ی امدهایپمعناداری و استاندارد تحلیل عاملی تأییدی  . ضرایب2شکل 

گرا و واگرا )سازه(، ارائه شده  بندی روایی، سنجش روایی هم نهایتاً در بخش آخر مثلث

آن است و معیار    هایسنجش میزان تبیین متغیر پنهان توسط گویه  1گراهم  رواییاست.  

استخراج واریانس  »میانگین  لاکر 2شدهآن،  و  فورنل  توسط  که  است  شد.    3«  پیشنهاد 

بالای  فورنل و لاکر، مقدار روایی هم  را  قبول دانسته  4/0گرا  اساس،  قابل  بر همین  اند، 

نیز   4واگرا روایی  همه متغیرهای پنهان، ضریب قابل قبولی دارند. 3های جدول طبق داده

 هاییا نظریه نظریه اساس بر دو )یا چند( متغیر شود بینیپیش که دارد  وجود گامیهن

 (.10، 1385)مهرگان و زالی، ندارند  مربوط، همبستگی
 گرا به روش فرنل و لاکر و روایی واگرا. ماتریس سنجش روایی هم3جدول 

 

1. Convergent Validity 
2. Average Variance Extracted (AVE) 

3. Fornell & Larcker 
4. Discriminant Validity 

 سازه 
 روایی  

 گراهم

 درون  

 سازمانی 

 برون 

 سازمانی 
 فردی مدیریتی 

 عوامل 

 گر تعدیل

 گر تعدیل

)درون  

 سازمانی( 

 گر تعدیل

)برون  

 مدیریتی( 

 گر تعدیل

 )مدیریتی( 

 گر تعدیل

 )فردی( 

پیامدهای 

 فردی

پیامدهای 

 سازمانی 

           533/0 469/0 عوامل درون سازمانی 
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 حداکثر از بیشتر شده( باید مؤلفه )موارد پررنگ  گرای هرهم  روایی که جذربا توجه به این

،  3باشد، بر همین اساس، اعداد مندرج در جدول   دیگر  هایبا مؤلفه مؤلفه آن  همبستگی

 مؤید روایی واگرای مناسبی در روش فورنل و لاکر بوده است. 

 پایایی

تحقیق   این  گردیده    منظور بهدر  استفاده  کرونباخ  آلفای  روش  از  آزمون  پایایی  تعیین 

گردید و سپس با    آزمونشی پنامه  پرسش  30است. بدین منظور یک نمونه اولیه شامل  

از داده این پرسش  آمدهدستبههای  استفاده  نرمنامهاز  به کمک  میزان    SPSSافزار  ها و 

عدد   شد.  محاسبه  کرونباخ  آلفای  روش  با  اعتماد  به    آمدهدستبهضریب  ابزار  هر  برای 

نامه مورد استفاده،  آن است که پرسش  دهنده . این اعداد نشان  باشدیم (  4شرح جدول )

 . باشداز قابلیت اعتماد و یا به عبارت دیگر از پایایی لازم برخوردار می
 اعتماد ابعاد موجود در پرسشنامه  تی قابل بی ضر. 4جدول 

 های مدل مفهومی پژوهش سازه

 
 آلفای کرونباخ 

 820/0 عوامل فردی مرتبط با بروز بدبینی   

 727/0 عوامل مدیریتی مرتبط با بروز بدبینی 

 704/0 عوامل سازمانی رخداد بدبینی 

 708/0 ی سازمان برونعوامل 

 702/0 عوامل تعدیل گر 

 902/0 پیامدهای فردی

 708/0 پیامدهای سازمانی 

          492/0 205/0 415/0 عوامل برون سازمانی 

         642/0 422/0 494/0 479/0 عوامل مدیریتی 

        662/0 549/0 174/0 492/0 482/0 عوامل فردی 

       597/0 425/0 254/0 373/0 376/0 417/0 گر عوامل تعدیل

      684/0 508/0 210/0 226/0 278/0 181/0 469/0 درون سازمانی( گر ) تعدیل

     655/0 459/0 573/0 512/0 569/0 489/0 500/0 430/0 برون سازمانی( گر )تعدیل

    702/0 408/0 585/0 305/0 192/0 145/0 291/0 416/0 493/0 مدیریتی( گر ) تعدیل

   682/0 336/0 531/0 169/0 392/0 558/0 506/0 195/0 261/0 466/0 فردی( گر )تعدیل

  621/0 553/0 434/0 687/0 385/0 336/0 500/0 594/0 442/0 517/0 589/0 پیامدهای فردی 

 779/0 524/0 182/0 399/0 263/0 184/0 154/0 286/0 239/0 215/0 430/0 470/0 پیامدهای سازمانی 
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 های کمّیروش تجزیه و تحلیل داده
 باشد: می 5اساس جدول روش اصلی تجزیه و تحلیل اطلاعات در این پژوهش، بر 

 تجزیه و تحلیل اطلاعات در بخش کمّی پژوهش  .5جدول 

 نوع آزمون آماری  افزار نرم

SPSS1 

 تجزیه و تحلیل توصیفی 

 تحلیل عاملی اکتشافی )روایی سازه( 

 برازش پایایی )آلفای کرونباخ(  

Lisrel2  )تحلیل عاملی تأییدی )روایی سازه 

Warppls 

 تجزیه و تحلیل استنباطی

 مدل معادلات ساختاری 

 برازش اعتبار مدل  

 گرا و واگرا )روایی سازه( برازش روایی هم

 برازش پایایی )ترکیبی و کرونباخ( 

 ی تحقیق هایافته 
مؤلفه شناسایی  که  پژوهش،  اول  سوال  به  پاسخ  کارکنان  برای  بدبینی  کلیدی  های 

می  درسازمانهای شهرکرد  شکل  دولتی   در  که  همانطور  می  2باشد،  گردد،  ملاحظه 

با هفت بعد شامل  در هفت بخش و مضمون کلان؛    نیمضام ،  سؤال  21عامل سازمانی 

بعد  سازمانبرونعوامل   با دو  با  سؤال  4ی  بعد  با دو  با مدیر    9، عوامل مدیریتی مرتبط 

و دو مؤلفه مرتبط با    سؤال  24عد و  ، عوامل فردی مرتبط با بروز بدبینی با هفت بسؤال

پیامدهای حاصل از رخ دادن بدبینی مشتمل بر پیامدهای فردی و پیامدهای سازمانی با  

با پنج  عوامل تعدیل  ت یدرنهاو    سؤال  9 قرارگرفته و استخراج    ییشناسا   مورد   سؤال گر 

 . است دهیگرد
 

 

 

1. Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) 
2. Linear Structural Relationships (LISREL) 
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 ن یشبکه مضام  یلیابزار تحل  لهیوسبه  یسازمان  ینیمؤثر بر بدب  یهامؤلفه انیمدل حاصل از روابط م. 3شکل 

مقوله شناسایی  از  گویهپس  و  فرعی  اصلی،  سازمانهای  در  کارکنان  بدبینی  های  های 

های  دولتی شهرکرد و نیل به هدف بخش کیفی، در گام بعد، این الگو با استفاده از روش

که    WarpPls5افزار  ستفاده از نرمکمی، اعتبارسنجی شده است که بر همین اساس با ا
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بر مدل نهایی مدل در شکل  سازی معادلات ساختاری میمبتنی  ارائه    3باشد، خروجی 

 شده است.
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   . اعتبارسنجی مدل مفهومی پژوهش با استفاده از مدل معادلات ساختاری4شکل
هستند   معنادار  پژوهش  ساختاری  مدل  در  موجود  مسیرهای  و  روابط  دو   جزبهتمامی 

ی به پیامدهای  سازمان درونگر از طریق عوامل  »تأثیر عوامل تعدیل  مسیر که عبارتند از:

  وی به پیامدهای فردی«  سازمانبرونگر از طریق عوامل  سازمانی« و »تأثیر عوامل تعدیل

پژوهش مدل  نتایج  دیگر  سازهاز  تمامی  بین  از  با  ،  را  تأثیرگذاری  بیشترین  مدل،  های 

بیشترین  /71مقدار   همچنین  است،  گذاشته  فردی  پیامدهای  بر  فردی  عوامل  سازه   .

 /. داشته است. 80ها را، سازه پیامدهای فردی با ضریب تعیین کنندگی سازهبینیپیش

 های برازش مدل معادلات ساختاری  شاخص 

بخش،   این  مدل  شاخصدر  برازش  بدب  یهامؤلفههای  بر  اساس  سازمان  ی نیمؤثر  بر  ی 

 (.6گیرد)جدول مدل معادلات ساختاری )حداقل مربعات جزئی(، مورد بررسی قرار می

 سازه 
مقدار 

 استاندارد 

 درون  

 سازمانی 

 برون 

 سازمانی 
 فردی مدیریتی 

 عوامل 

-تعدیل

 گر

 گر تعدیل

)درون  

 سازمانی( 

 گر تعدیل

)برون  

 مدیریتی( 

 گر تعدیل

 )مدیریتی( 

-تعدیل

 گر

 )فردی( 

پیامدهای 

 فردی

پیامدهای 

 سازمانی 

شاخص  

قدرت 

 بینی پیش

15/0 =  

 متوسط 

     

35/0=   

 عالی 

  419/0 362/0 481/0     794/0 249/0 

ضریب  

 تعیین 

19/0 =  

 ضعیف 

33/0 =  

 متوسط 

  236/0 692/0 225/0     801/0 263/0 

ضریب  

تعیین  

-تعدیل

 شده 

- 

  236/0 691/0 224/0     800/0 261/0 

پایایی 

 مرکب

 6/0≤  
885/0 731/0 846/0 956/0 781/0 929/0 799/0 892/0 967/0 922/0 839/0 

آلفای 

 کرونباخ 

 7/0≤  
863/0 515/0 795/0 951/0 650/0 923/0 741/0 876/0 965/0 902/0 784/0 

واریانس 

-استخراج

 4/0≤  
469/0 415/0 479/0 482/0 417/0 469/0 430/0 493/0 466/0 589/0 470/0 
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 های برازش مدل ساختاری پژوهش با استفاده از »پی ال اس«. شاخص6جدول 

 های برازش کلی مدلشاخص

بخش، شاخص این  مدل  در  کلی  برازش  بدب  ی هامؤلفههای  بر  مورد  سازمان  ینیمؤثر  ی 

-های مدل می گیرد که نتایج، حاکی از برازش مطلوب برای همه شاخصبررسی قرار می

 باشد.
 افزار »وارپ پی ال اس« های برازش نهایی مدل پژوهش با استفاده از نرم. شاخص7جدول 

 معناداری  ملاک  میزان های برازش  شاخص 

 111/2 1میانگین نرخ تورم واریانس 
 قابل قبول  ≤ 5 

 آلایده ≤ 3/3
- 

 422/0 2شاخص نیکویی برازش کلی 

 ضعیف ≥ 1/0

 متوسط  ≥ 25/0

 عالی  ≥ 36/0

- 

  001/0  05/0 388/0 3میانگین ضریب مسیر 

  001/0  05/0 444/0 4میانگین ضریب تعیین 

 گیری  بحث و نتیجه
در بروز پدیده بدبینی    رگذاریتأثمسئله پژوهش باید گفت یکی از موارد مهم و    در تفسیر

و    مدتکوتاهی  هایاستراتژو    هابرنامه. بدین منظور ضرورت دارد تا  هستعوامل فردی  

تا    شدهمیتنظ   بلندمدت  شود  سعی  یا    الامکان یحت و  شده  برآورده  افراد  نیازهای 

شناسایی و برطرف شود و سپس در    هاآنوژیکی  نیازهای ضروری و فیزیول  الامکانیحت

هنگامی  نیتأمجهت   شود.  تلاش  آنان  فردی    که نیازهای  عوامل  دو  سطح  مضامین  به 

شخصیتیها مقولهزیر    شودیمنگریسته   و    ی  انحرافی  رفتارهای  دیده  راخلاقیغو  ی 

نگرش  شودیم که  هستند  سازمان  در  کارکنانی  احتمالاً  انحرافی  رفتارهای  ی  اانهنیبدب. 

رفتارهای   در  نگرش  نوع  این  دارند.  آن  رهبری  و  سازمان  به  نسبت    یزباندارند 
 

1- Average Variance Inflation Factor (AVIF) 
2- Goodness-of Fit Index (GOF) 

3- Average path coefficient (APC) 

4- Average R-squared (ARS) 

 شده 

تورم 

 واریانس 

 5 ≥   
264/2 467/1 739/1 076/4 939/1 291/1 296/1 700/1 700/1 812/2 216/2 
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رفتارهای  ها)جوک سازمانی(  انسجام  عدم  یا  مدیران  ناشایستگی  درباره    ی رزبانیغیی 

. یا از  شودیم ی و رفتارهایی از این قبیل مشاهده  چرانچشمی زیرکانه و  هانگاهتمسخر،  

که سازمان صداقت    اعتقاددارندو    نند ی بیم  ردوستانه یغ ان را  طرفی کارکنان رفتار سازم 

و    دانندیمندارد و به دنبال تربیت کارکنان است. به همین لحاظ سازمان را فاقد دوستی  

رفتارهای   بروز  پیدا    زیآمنیتوهبه  تمایل  سازمان  به  نسبت  انتقادی  وکنند یم و    ؛ 

، تفسیرهای بدگمانانه  زیآمطعنهی  هایشوخمانند    کندیم رفتارهای منفی کارکنان بروز  

و   سازمان  رویدادهای  رفتارهای  نیبشی پاز  سری  یک  سازمان.  آینده  بدبینانه  ی 

آسیب رساندن به سازمان و اعضای آن    قصدبهکه    رد یگیم ی در سازمان شکل  راخلاق یغ

کار    اقداماتی  تواندیم و    شودیماجام   ندادن  انجام  مثل دزدی، رفتارهای منفعلانه مثل 

باشد. به عبارتی رفتاری که با اصول و معیارها و یا قوانین و مقررات مغایرت داشته باشد.  

تصور   که  افرادی  طرفی  بیشتر    کنند یماز  احتمال  دارند  کمی  قدرت  خود  شغل  در 

با    رفت یم حاضر  پژوهش  نتایج  شوند.  سازمانی  بدبینی  و    پور حسن  پژوهش:دچار 

( )1388همکاران  همکاران  و  کیم  )2009(؛  جلیلیان،  و  مرادی  و  1395(؛  بلوچی  (؛ 

النیامی1394رستگار، ) یی  راستاهم(  1392همکاران )( و زارع و  2010)  (؛ عبدالرحمان 

 دارد.  

پدیده   آمدهدستبهنتایج   دادن  رخ  در  مهمی  و  بارز  نقش  مدیران  که  داد    نشان 

مضامین   و  کدها  بررسی  با  منظور  بدین  دارند،  سازمانی  مشخص    شدهاستخراجبدبینی 

روابط زیردست مافوق وجود    –شد که دو مقوله عوامل فردی مرتبط با مدیر و ارتباطات  

از   متأثر  زیردستان  ارزیابی عملکرد  نفوذ  هایاستراتژدارد.  مدیران    هاآنی  بینش  نیز  و 

عملکر کنترل  نحوه  به  است  نسبت  زیردستان  بر  هایژگیود  سرپرست  یا  مدیر  یک  ی 

 بدبینی مؤثر است سبک مدیریتی مدیران بسیار مهم هست. 

رهبر    بر  تئوری  وقوع   –اساس  به  هنگامی  رهبری  اثربخش  فرایندهای  عضو 

و    وندد یپیم برسند  بلوغ  حد  به  روابط  در  پیروان  و  رهبران  مزایا  بیترتنیابهکه  به   ،

ط دست یابند. طبق این تئوری افراد به دو گروه خودی و غیرخودی  حاصل از این رواب

با سرپرست  شوندیمتقسیم   نزدیکی  و گروهی که روابط    دارند  خود . گروهی که روابط 

سرپرستان   با  بهتری  کاری  روابط  که  افرادی  دارند  سرپرست  با  و    دارند  خوددورتری 



 
 3 شماره| 1 دوره| اول سال| تطبیقی دولتی مدیریت فصلنامه |

79 
 

روابط کاری بهتری با سرپرستان  گروهی که روابط دورتری با سرپرست دارند. افرادی که  

دارند   و    توانندیم خود  وظایف  در  و  یابند  دست  بیشتری  اطلاعات  و  منابع  به 

قرار گیرندهاتیمسئول اعتماد  بنابراین احتمال کمتری وجود دارد  ؛  ی مهم بیشتر مورد 

که این افراد برداشت نادرست از تصمیمات و تغییرات سازمانی داشته باشند اما افرادی  

ندارند  ک خود  سرپرست  با  خوبی  روابط  و    اد یزاحتمالبهه  سازمان  به  ی  هابرنامهنسبت 

موجود بدبین خواهند شد. افرادی که روابط خوبی با سرپرست دارند و با خارج از گروه  

دارند   بیشتری  گروهی  روابط  منجر    توانندیم خودی  که  کنند  پیدا  دست  اطلاعاتی  به 

از تغییرات و فرایندهای کاری آگاهی یابند که این امر در جلوگیری از بدبینی    شود یم

 سازمانی نقش بسزایی دارد. 

( همکاران  و  کیم  پژوهش  با  حاضر  پژوهش  )2009نتایج  گاردنر  و  دیویس   ،)2004  ،)

و   )بلوچی  و  1394رستگار  )  (،1395)  انیلیجل (، مرادی  فرد و همکاران  (  1392دانایی 

به این نتیجه رسیدند که نقش مدیران    هاآنباشند.    راستاهم(  1997)  تمنیباندرسون و  

و   است  پررنگ  بسیار  پدیده  این  دادن  رخ  مرئوس طورکلبهدر  و  رئیس  بین  رابطه  ی 

دیگر   وی،  و سرپرست مستقیم  کارمند  بین  کاری  رابطه  کیفیت  از  است    که نیاعبارت 

ی از رفتارهای مدیریتی بر شایستگی و یا عدم شایستگی مدیران و درستکاری  اوعهمجم

 تأثیرگذار است.   ها آنیا عدم درستکاری 

نشان داد دو بعد فرهنگ    شدهاستخراجاز جملات و مضامین    آمدهدستبهنتایج  

و   مؤثر  بدبینی  بروز  بر  محیطی  عوامل  بعد  و  اجتماع  فرهنگ اندشدهییشناساو  اگر   .  

فردی ) و  و    (سازمانی  شود  و    ها سازمانتقویت  سالم  فرهنگ  زمینه  این  در  جامعه  یا 

با سرعت بیشتری پژوهشگر   فرهنگ  نهادینه کنند، توسط  صحیح را در بین شهروندان 

 خواهد شد.  

  شود یمدر تفسیر این مسئله باید گفت درست است که توسعه فرهنگ باعث  

ک جامعه فرهنگی بشوند و از رشد و پیشرفت  ی  درخوری فرهنگی مناسب و  هاطیمحکه  

  اکردن ی مهفرهنگ تملق و چاپلوسی در جامعه جلوگیری شود، اما برای توسعه فرهنگ و  

در   سالم  رقابت  و  سالم  شرایط  یک  برای  بستر  و  به    هاسازمانفضا  و  راستا همنیاز  یی 
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  هامی تصمسازمان، جامعه و افراد است. بنابراین کمتر احتمال دارد این افراد از    هماهنگی

 و تغییرات سازمانی برداشت نادرستی داشته باشد. 

، عدم  فرساطاقتباید گفت وجود داشتن کارهای سخت و   ها سازهدر تفسیر این 

از شغل به    دسترسی افراد به منابع و اطلاعات، تغییرات مکرر در شغل و فاصله گرفتن

مقوله   از  بدبینی،  از  منتج  عاطفی  مسائل  بدبینی  هایژگ یوخاطر  بر  که  است  شغلی  ی 

نابرابری کند خواهان کاهش   احساس  اگر شخصی در سازمان  تأثیرگذار است.  سازمانی 

این نابرابری بیشتر باشد، انگیزه فرد برای کار و تلاش کاهش    هرقدراین نابرابری است و  

ت  ابد ییم بدین  در  و  موجود  مسائل  از  بسیاری  زمینه  ی،  کارکممانند    ها سازمانرتیب 

ی ممکن است منجر به  عدالت یبکاهش سطح تعهد و ... اتفاق خواهد افتاد. علاوه بر این  

و دفاعی نیز بشوند. کارکنانی که به سرپرست ارشد خود اعتماد    میرمستقیغی  هاک ی تاکت

سازما آینده  دارد  بیشتری  احتمال  زیر  هاتیفعال و    ها استی سن،  ندارند،  را  آن    سؤال ی 

. فقدان اعتماد کافی،  رندیگ یم نگرشی و رفتاری، در مقابل سازمان قرار    ازلحاظببرند و  

ها زارع  . نتایج این پژوهش با پژوهشدهدیممیزان همکاری کارمند با سازمان را کاهش  

( فیتزجرالد )1392و همکاران  و  2002(،  پور  نی  1388همکاران )(، حسن  و  (، مورمن 

 ( هم راستایی دارد. 1989) یکانوفسک (، فلوگر و 1993هوف )
مؤلفه کلیدی استخراج شد که شامل    2  شدهاستخراجدر این بخش از مضامین  

در ادامه این بخش    ؛ وشودیم پیامدهای فردی و مؤلفه دیگر پیامدهای سازمانی تقسیم  
تفسیر   پژوهششودیمپرداخته    ها آنبه  گفت:  باید  نتایج  این  تفسیر  در  مختلف  .  ها 

( به  2010بارنز ). برای مثال  اندکردهپیامدهای متفاوتی را برای بدبینی سازمانی مطرح  
و   کفاش  حقیقی  پائین؛  )تعهد  کاهش  1390همکاران  خدمت،  ترک  به  تمایل  به   )

در   )ریگمی تصممشارکت  جیمز  و  شفاهی؛  گرایی  منفی  رفتار2005ی،  به  کاری  (  های 
و  اندکردهاشارهمخرب   براون  همچنین   .( رفتار  2008کرگان  پایین،  سازمانی  تعهد  به   )

پایین   و رضایت شغلی    دهندیم نشان    هاپژوهش.  اندکردهاشارهضد شهروندی سازمانی 
روحیه   از  بدبین  کارکنان  دارای  ترنییپاکه  و  برخوردارند  رضایت  ترنییپای  وربهرهی   ،

س  تعهد  و  مشارکت  شغلی  احتمال  و  هستند  کمتری  سازمانی    هاآنازمان  تغییرات  در 
بدهند.    ترکم دست  از  کار  به  را  خود  انگیزه  یا  و  تعهد  است  ممکن  بدبین  افراد  است. 
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نتایج   با  حاضر  پژوهش  نتایج  دارد.  وجود  افراد  این  نارضایتی  و  غیبت  افزایش  امکان 
 ها مذکور همخوانی دارد.پژوهش
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