
95پاییز، 81شماره ،پنجموسال بیست،)بهبود و تحول(پژوهشی مطالعات مدیریت–فصلنامه علمی 
123-149صفحات

عوامل مؤثر بر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و نتایج آن
**حمیدرضا جلیلیان-*مرتضی مرادي

)14/4/95:تاریخ پذیرش-30/3/95: تاریخ دریافت(
چکیده 
هـاي مختلفـی   نی سازمانی یکی از موضوعات مهم رفتـاري اسـت کـه در زمینـه    بدبی

لذا هدف پـژوهش حاضـر   . تواند اتفاق بیفتد؛ یکی از این موارد، تغییر سازمانی استمی
پژوهش از نظـر هـدف   . بررسی علل و پیامدهاي بدبینی در زمینه تغییرات سازمانی است

جامعـه  . مایشی از نـوع همبسـتگی اسـت   پی-کاربردي و از نظر ماهیت و روش، توصیفی
اسـت کـه بـا اسـتفاده از جـدول      )  نفـر 180(آماري شامل پرسنل بیمارستان مهـر ملایـر   

ابـزار سـنجش   . نفر بعنوان نمونـه آمـاري انتخـاب شـدند    123گیري مورگان تعداد نمونه
عاملی از طریق تحلیل نیزپرسشنامه  بود که پایایی آن از طریق آلفاي کرونباخ و روایی

افـزار لیـزرل و مـدل    مهـا از نـر  بـراي آزمـون فرضـیه   .تأییدي مورد سنجش قرار گرفـت 
عـدالتی موجـب   هـا نشـان داد، بـی   نتایج آزمـون فرضـیه  . معادلات ساختاري استفاده شد

. رابطه رئیس و مرئوس رابطه معکوسی با بدبینی سـازمانی دارد . شودبدبینی سازمانی می
بدبینی سـازمانی باعـث   . مرتبط با سازمان و کار اثر منفی داردبدبینی سازمانی بر نگرش 

خسـتگی  بدبینی سازمانی بر رفتارهاي غیـر اخلاقـی  و   .شودافزایش از خودبیگانگی می
شـده و نقـض  ادراكامـا حمایـت  . اثـر مثبـت دارد  هیجانی و تمایـل بـه تـرك خـدمت     

.شتندروانشناختی تاثیر معناداري بر بدبینی سازمانی نداقرارداد

بدبینی سازمانی؛ تغییر سازمانی؛ رفتار غیر اخلاقی؛ نقض قرارداد :واژگان کلیدي
.روانشناختی؛ خستگی هیجانی

Morteza_moradi@pnu.ac.ir)نویسنده مسئول(نوراستادیار گروه مدیریت دانشگاه پیام*

نوراستادیار گروه مدیریت دانشگاه پیام**



95پاییز، 81، شماره پنجمو، سال بیست)بهبود و تحول(ریتمطالعات مدی124

مقدمه
و ها، شکستها، موفقیتها، منازعات و درگیريدر صدها سازمانزیادي مدیران و کارکنان 

که در نوآوري غییرات و ت. اندتجربه کردهراکسب و کار تغییرات دري ناشی ازهاناکامی
است ... وکار گروهی ،مشتریان، مهندسی مجدد، فرهنگخدمت به، محصولکیفیت برگیرنده

سطح شور و شوق به عبارت دیگر، . ممکن است از دیدگاه افراد به طور متفاوتی نگریسته شود
دیگرراتبیبه سطح سلسله مو از سطح سلسله مراتبیدیگرهاي جدید از فردي به فردبراي طرح

هاي جالب و یا به به عنوان چالشراممکن است تغییراتسطوح بالاي سازمان. متفاوت است
سازمانپایین سطوح حس کنند اماهاي مناسب و به موقع به تغییر شرایط رقابتیعنوان پاسخ

سويازیو یا اقدامات غیر قابل درکضروريعیوب و نواقصرا به عنوان تغییراتممکن است 
انه سازمان در سطوح روزاقدامات و کارهايبا ارتباطیکهدر نظر بگیرندسازمانارشدرانمدی

یکی از علل عدم استقبال کارکنان از تغییر سازمانی، ).Reichers & et al, 1997(پایین ندارد 
سازمانی تغییر نسبت بهبدبینی محققان معتقدند که . نسبت به تغییرات و پیامدهاي آن است1بدبینی

به ا هنوز هم ، اممرددنداحتمال موفقیتافراد شکاك در مورد. از شک و تردید استمتفاوت
از مقاومت در برابر تغییرهمچنین بدبینی، متفاوت. هستندتغییر مثبت بهمنطقی امیدوار شکلی 

راي تغییربکمتفاهم، و تحمل ذاتی، سوءخودشیفتگینتیجه مقاومت در برابر تغییر که چرا ، است
. است

بدبینی سازمانی . بدبینی یکی از موضوعات رفتاري است که تبعات مهمی براي سازمان دارد
شود کارکنان به سازمان، شغل و عقاید، احساسات و رفتارهاي خود نگرش منفی داشته باعث می

خود مقاومت معمولاً کارکنان در مقابل تغییرات سازمانی از ). 1388پور و همکاران، حسن(باشند 
اما همانطور که گفته شد؛ مقاومت در برابر تغییر متفاوت از بدبینی نسبت به تغییر . دهندنشان می

اعتقادي، داشتن احساس منفی و بروز رفتار همسو یا باور و احساس بدبینی به معناي بی. است
ه سازمان دارند و به عبارتی در بدبینی، کارکنان نگرش منفی نسبت ب). 1394نجاري، (منفی است 

بنابراین ممکن است افراد در درون سازمان علاوه بر . کنندبا یاس و ناامیدي به سازمان نگاه می
. مقاومت در برابر تغییر، نسبت به تغییر بدبین باشند

هاي تغییر و تحول که اخیراً در کشور صورت گرفته،  طرح تحول نظام سلامت یکی از برنامه
هدف کلی این طرح، حفاظت مالی . بهداشت به اجرا درآمده استاست که توسط وزارت

هاي سلامت از طریق ساماندهی تأمین خدمات بیمارستانی و کاهش شهروندان در برابر هزینه
پرداخت سهم بیماران و ارتقاي کیفیت خدمات سلامت در مناطق کمتر توسعه یافته کشور با 

1. Cynicism
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ماندگاري پزشکان در بخش دولتی و در هدف افزایش دسترسی مردم به خدمات سلامت و
از آنجا که اعتقاد بر آن است که سیستم سلامت . مندي شهروندان استنهایت افزایش رضایت

کشور از دیر باز با کمبود نیروي انسانی مواجه بوده است، با این حال با آغاز طرح تحول نظام 
طوري که طبق آمار اعلام شده وزارت سلامت بار مراجعه به مراکز درمانی افزایش یافته است به 

شواهد ناشی از آن . ها تا چهار برابر افزایش یافته استبهداشت تعداد مراجعین اکثر بیمارستان
هاي مختلف از نوعی بدبینی نسبت به این طرح برخوردارند که است که در مراکز درمانی گروه

وع، مسئله اصلی تحقیق حاضر این است با توجه به این موض. تواند داشته باشددلایل مختلفی می
شود نسبت به تغییرات در سازمان بدبینی وجود داشته باشد؟ و در که چه عواملی باعث می

صورت وجود بدبینی چه پیامدهایی براي کارکنان و سازمان وجود دارد؟ به همین دلیل تحقیق 
زمانی در یکی از بیمارستانهاي حاضر به دنبال بررسی علل و پیامدهاي بدبینی نسبت به تغییرات سا

. مجري طرح تحول نظام سلامت است

بدبینی سازمانی
- شناختی به بدبینی نگریسته شود، مفهوم بدبینی بیشتر اشاره دارد به بیاگر از دیدگاه روان

اعتمادي نسبت به مردم و اعتقاد به اینکه دیگران خودخواه هستند و ارزش اعتماد و تکیه کردن 
بدبینی، نگرشی است که از ناامیدي، ناکامی و به طور کلی ).Cook & Medley, 1954(ندارند 

باور . اعتمادي مرتبط استبدبینی همچنین با تحقیر، نفرت و بی. گیردسرخوردگی شکل می
شخصی منفعتمرتبط با بدبینی این است که اصول درستکاري، عدالت و صداقت، قربانیاصلی

Chiaburu & et(شده است al, 2013.(دلیلاین نگرش منفی در بسیاري از سازمانها نفوذ کرده و
ساز در محل اصلی بسیاري از پیامدهاي نامطلوب و منفی سازمانی و یکی از موضوعات مشکل

ها امروزه با بدبینی مواجه هستند که از طرف بنابراین سازمان).James, 2005(شد باکار می
: اندبدبینی سازمانی را اینگونه تعریف کرده) 1998(1همکارانودین. گیردکارکنان شکل می

داند و به بروز رفتارهاي نگرش و احساس منفی در سازمان، باوري که سازمان را فاقد درستی می«
بدبینی ) 2003(2جانسون و اولري کلی.»آمیز و انتقادي نسبت به سازمان تمایل داردتوهین

آورند، بلکه آن را دانند که افراد بدبین از سازمان به دست میمیسازمانی را نه فقط احساساتی 
در نهایت کارترایت و . دانندهایی از زمینه و چارچوب سازمانی میگیري تجربیات با نگرششکل
باور به اینکه سازمان فاقد . دانندبدبینی را شامل سه بعد باورها، احساس و رفتار می) 2006(3هولمز

1. Dean et al
2. Johnson & O’Leary-Kelly
3. Cartwright & Holmes
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دهنده نبود اصولی مثل عدالت، صداقت و شان نشاننکه اقدامات سازمانصداقت است و ای
طرفانه درباره شود و قضاوت بیبدبینی از طریق احساس و شناخت تجربه می. صمیمیت است

همچنین بدبینی گرایش به . هاي عاطفی قوي باشدتواند شامل واکنشسازمان نیست، بلکه می
رفتارهایی مثل مورد انتقاد قرار دادن سازمان و صحبت رفتار منفی و اغلب بدخواهانه است؛

.کردن درباره عدم صداقت و درستی سازمان است

بدبینی نسبت به تغییر سازمانی
با معرفی سازه بدبینی نسبت به تغییر سازمانی، آن را بدین صورت ) 2000(1وانوس و همکارن

بودن تلاشهاي تغییر، زیرا مسئولین اجراي آمیز نگاه بدبینانه نسبت به موفیقت: اندتعریف کرده
با اذعان به اینکه ) 2005(استنلی و همکاران . انگیزه، نالایق و یا هر دو هستندتغییر اصولا بی

هاي بهتري از نیت و رفتار فردي هستند، بدبینی به تغییر را بینی کنندههاي خاص، پیشنگرش
مدیر در ازاي یک تغییر سازمانی خاص تعریف ها و مقاصد ضمنی و آشکار اعتقادي به هدفبی
بیان داشتند؛ بدبینی به تغییر خاص، نگرش منفی نسبت به ) 2008(2همچنین دانیل و کیان. کنندمی

وجه شناختی که بر ناباوري به دلایل ضمنی و : یک تغییر سازمانی بوده و مشتمل بر سه وجه است
یجانی که احساس بدبینی و ناکامی در مورد آشکار مدیران براي تغییر دلالت کرده؛ وجه ه

آمیز و نامرتبط هاي تغییر را توصیف نموده؛ و نهایتاً وجه رفتاري که بروز رفتارهاي اهانتتلاش
).1393نجاري، (کند نسبت به تغییر سازمانی خاص را بیان می

، هاقیت، موفهاهاي مختلف منازعات و درگیريبسیاري از مدیران و کارکنان در سازمان
. اندتجربه کردههمراه بوده راها و ساختاررویه،که با تغییر روشراییهاو ناکامیهاشکست

دیگرجدید از فردي به فردهايبرنامهاستقبال ازسطح .مواجه استهاییتغییر همیشه با دشواري
ممکن سازمانسطوح بالاي . متفاوت استدیگرمراتبیبه سطح سلسلهمراتبیو از سطح سلسله

هاي مناسب و به موقع به تغییر هاي جالب و یا به عنوان پاسخبه عنوان چالشرااست تغییرات
عیوب و نواقصرا به عنوان آن تر ممکن است پایینسطوح سازمانی. مشاهده کنندشرایط رقابتی

با ارتباطیکهببینید سازمانارشدرانگروه مدیسويازیو یا اقدامات غیرقابل درکضروري
بدبینی ). Reichers & et al, 1997(انه سازمان در سطوح پایین ندارند روزو کارهايعملیات
ازامتناع شکاکاناحتمالدر موردفردبهتواند یک پیشگویی منحصرتغییر سازمانی مینسبت به

بسیار شکست و یا موفقیتمنجر بهممکن استاین گروهعدم حمایت. باشدحمایت از تغییر
به تلاش مجدد منع تمایلمدیران را ازباورهاي بدبینانهدر صورت شکست،. گرددمحدود

1. Wanous et al
2. Daneil & Qian



127عوامل مؤثر بر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی و نتایج آن

). Vance & et al, 1996(کندمی
و بدون اعمال کردهاجباريبه صورت لاي سازمانیباسطوحتوان ازرا میاندکیتغییرات

هوابسته بغییرات سازمانیتموفقیت بسیاري از . به اجرا گذاشتکارکناناکثرپذیرش هنیاز ب
بدبینی مانعآن است؛ که اگر تعهد نباشد ممکن است در مرحله بعدتعهد اختیاري و پیگیري 

هم تغییرات ممکن است نسبت بهبدبینی ). Reichers & et al, 1997(باشد تغییر در مسیریمهم
دیدگاه بدبینانهاشتندهم به طور کلی ازتغییر وبراي ایجادسازمانهايتجربیات تلاشاز 

از آنجا که. کنندنگاهبا دید بدبینانهسازمان بهبرخی از کارکنان ممکن است. نشات بگیرد
شواهد ،کننداثربخش عمل میکامل و مداوم در ایجاد تغییراتهاي اندکی به طورسازمان

. وجود داردان شبدبینانهيهابراي حمایت از دیدگاهافراددر واقعیت زندگی سازمانی یکاف
یک باور بدبینانه خاص در مورد تغییر سازمانی به عنوان درعمومی ممکن است تمایلبنابراین، 

).Rubin & et al, 2009(اند نبودهکه به طور مداوم موفقباشدنتیجه مستقیم تجربه تغییراتی
. خود شودنرامویحوادث پباره دردر افراد یکنندگجیحس گجادیممکن است باعث اینیبدب

زیاديياهویشده در سازمان با هجادیاراتییکه تغیممکن است زمانکارکنانبه عنوان مثال، 
به ياکنندهجی، حس گشودمیداده حیتوضکمتغییرات در سازمان لیاما دلود،شیاعلام م

فیوظا،يعمده اعلام شده در استراتژراتییکه با وجود تغیممکن است زمانای. آنها القا شود
يبرابیفتند؛ چرا که ماند، به اشتباه بیباقشرایط مانند گذشتهکارشان همچنان طیو محیشغل

دست دیبرسند که باجهینتنیاوضاع، آنها ممکن است به اشتریخود جهت درك بيسازآماده
که برسند جهینتنیبه ايریگیعدم پایشکست و هیتوجيممکن است براآنها. بزنندبه تظاهر 

).Reichers & et al, 1997(ستیمهم نواقعاً،هستندرییکه مسئول تغيافراديموضوع برانیا
هستند، ممکن است شکاف نیبدبیسازمانراتییکه در مورد تغيافرادن،یعلاوه بر ا

).Vance & et al, 1996(پر کنند،رودینمشیپیبه خوبزیکه همه چتوجیهنیرا با ایاطلاعات
افرادنقش با محافظت از نیکند، ايبازیممکن است نقش دفاعیسازمانرییتغنسبت بهینیبدب

در حال تجربه مشکلات سازمانو مانند آن است که شود یانجام مندیدر مقابل افکار ناخوشا
نسبت بهکرده و يریپذبیاحساس آسکارکنانشود یباعث ميافکارنیچن. استيجد
يهاتلاشکه باور باشند نیبر اافراددر عوض اگر .تردید کنندخود شک ویشغلتیامن

يدیآنها از احساس ناامو مثبت استهماهنگ شده یسازمانراتییدر جهت تغصورت گرفته
).Reichers & et al, 1997(ورزند میاجتناب 

تحقیقات مختلف در زمینه بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی درصدد تئوریزه کردن 
هاي سازمانی هاي بهبود و تغییر وضعیت در عرصهارهاي کارکنان در هنگام اعمال برنامهرفت
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شود که عوامل مختلفی بر بدبینی با مراجعه به این تحقیقات مشخص می). 1393نجاري، (است 
گذارند و در صورت ایجاد بدبینی، پیامدهاي زیادي براي سازمان نسبت به تغییر سازمانی اثر می

.شوداي به عوامل تاثیرگذار بر بدبینی و پیامدهاي آن میدر زیر اشاره. ارددر بر د

عوامل مؤثر بر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی
هايواکنشازوآگاهیهستندبدبینانههاينگرشباکارکنانیشاملهاسازمانازبسیاري

بدبینیکاهشجهتقدامو اآناهمیت و عللبه منظور دركسازمانیبدبینیبهکارکنان
کفاش و حقیقی(است و ضروريلازمآن،شغلیوسازمانیاثراتکاهشوسازمانی

شود که پیامدهاي سازمانی بدبینی سازمانی باعث رفتارهاي نهان و آشکاري می). 1390همکاران،
مانی تواند علل مختلفی داشته باشد که با مفاهیم دیگر سازبدبینی سازمانی می. مهمی دارند

هاي بدبینی سازمانی و ارتباط بین آنها و سایر مفاهیم سازمانی در اند؛ درك علل و محركمرتبط
. کاهش بدبینی در سازمان و جلوگیري از پیامدهاي آن مؤثر خواهد بود

-در مقالات مربوط به بدبینی سازمانی عوامل مختلفی را به عنوان علل بدبینی ذکر کرده
.ار عامل مهم مورد بررسی قرار گرفته استدر این تحقیق چه. اند

عدالت و اجراي آن یکی از نیازهاي اساسی و فطري انسان است که همواره :عدالتیبی
اند که تحقیقات نشان داده. وجود آن بستري مناسب جهت توسعه جوامع انسانی فراهم کرده است

برخورد با افراد در گیچگونکنند و فرایندهاي عدالت نقش مهمی را در سازمان ایفا می
. ثیر قرار دهدأها و رفتار کارکنان را تحت تها ممکن است باورها، احساسات، نگرشسازمان

به انصاف درك شده از که1عدالت توزیعی: عدالت در سازمان به سه نوع بیان شده است
ه از شود به عدالت دریافت شدمربوط می2ياعدالت رویه. گرددمیبرپیامدهاي سازمانی 

که به3تعاملیعدالت و ها و نتایج گیري در مورد اختصاصهاي استفاده شده براي تصمیمروش
,Zhang & et al(گرددشود برمیکیفیت رفتار میان اشخاص که بوسیله هر فردي احساس می

2009 .(
احساس نابرابري کند، خواهان کاهش این نابرابري است و هر قدر ی در سازمانشخصاگر 

د و بدین ترتیب زمینه بسیاري یابین نابرابري بیشتر باشد، انگیزه فرد براي کار و تلاش کاهش میا
کاري، کاهش سطح تعهد و تعلق درونی، کاهش اطمینان ها مانند کماز مسائل موجود در سازمان

خواهد ها و مدیریت کلان اتفاق گیرياندیشی به شیوه تصمیمو اعتماد به مدیران و بدبینی و کج

1. Distributive justice
2. Procedural justice
3. Interactional justice
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عدالتی ممکن است منجر به علاوه بر موارد فوق، بی). 1393مرادي و همکاران، (افتاد 
بسیاري از محققان اعتقاد دارند که اگر کارکنان،. نیز شوند1هاي غیرمستقیم و دفاعیتاکتیک

احتمال بیشتري مات مدیریت را متعصبانه و ناعادلانه درك کنند، بهاتصمیمات سازمانی و اقد
).James, 2005(کنند ساس رنجش، تخطی و حتی عصبانیت میاح

برقراري عدالت در با اجراي دستورالعمل پرداخت مبتنی بر عملکرد که هدف آن 
از زیادي ياعتراض تعدادبود، موجب هاهاي مختلف کارکنان بیمارستانپرداخت بین رده

شان چندین برابر شده ولی حجم کارطرح، نیايبا اجراآنها معتقد بودند. شدپرستاران 
از درآمد بیمارستان مبلغ بسیار واندك بودهاینداشته يریینسبت به قبل تغدریافتی آنان

عدالتی باعث بدبینی به مدیران شد؛ که به نظر این حس بی. شودعاید غیر پرستاران میزیادي 
بدبینی به این طرح رسید در طرح تحول نظام سلامت نیز بتواند نقش منفی داشته باشد ومی

اند، احتمال ایجاد بدبینی سازمانی در کارکنانی که ها نیز نشان دادهپژوهش. را موجب شود
. عدالتی کنند، بسیار زیاد استاحساس بی

حمایت سازمانی ادراك شده، مفهومی نسبتاً جدید در :حمایت سازمانی ادراك شده
اجتماعی، کارکنان درباره این که آیا سازمان براساس تئوري تبادلات.  مطالعات سازمانی است

براي همکاري آنها ارزش قائل است و به خوب بودن آنها توجه دارد یا خیر، اعتقاداتی دارند و 
کهاندهکردپیشنهاد) 1964(بلاو اجتماعیتبادلتئوريبامرتبطتحقیقات. دهندآنرا عمومیت می

سازمانکهمیزانیدربارهکلیباورهايتحت تأثیرواندتمیسازمانبهنسبتکارکنانهاينگرش
سازمانیحمایتباورهااین. گیردقرارهستند،آنهاسلامتمتوجهونهدارج میآنهامشارکتبه

رهبر که در آن یک کارمند روابط خود با - برخلاف تبادلات عضو. دارندنامدرك شده
گیرد مبادله با سازمان مورد ارزیابی قرار میکند، در این جا کیفیتسرپرست را ارزیابی می

)Byrne & Wayne, 2008 .( بر اساس یک گزارش فراتحلیل، حمایت سرپرست یکی از عوامل
مهم براي حمایت سازمانی ادراك شده است؛ به طوري که رفتارها و برخوردهاي مناسب از 

یف حمایت سازمانی طریق سرپرست، اغلب به عنوان شاخصی نیرومند براي تقویت یا تضع
). Rhoades & Eisenberger, 2002(شود ادارك شده کارکنان محسوب می

و از سوي سازمان نیز هنگامی که کارکنان درك کنند با آنها به طور مطلوبی رفتار نشده
شان پیدا نسبت به سازماناند، به احتمال بیشتري باورها و احساسات منفیحمایت نشده

& Brown(کنندمی Cregan, 2008.( به عبارت دیگر، از نظر منطقی اگر کارمندي احساس
بنابراین، به . کند، وقوع بدبینی سازمانی محتمل استکند سازمان به کارکنانش توجه نمی

1. Defensive
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رسد که حمایت سازمانی ادراك شده با بدبینی سازمانی رابطه منفی داشته باشد؛ چرا نظر می
.اندسازمانی را به اثبات رساندهحمایتپاییننفی سطوحکه تحقیقات مختلف نیز پیامدهاي م

عضو الگوي فکري مهمی براي درك روابط - تئوري رهبر:مرئوس- رابطه رئیس
عضو فرایندهایی اثربخش رهبري هنگامی - بر اساس تئوري رهبر . زیردست است- سرپرست

و به این ترتیب، به مزایاي پیوندد که رهبران و پیروان در روابط به حد بلوغ برسندبه وقوع می
طبق این تئوري افراد به دو گروه خودي و غیرخودي تقسیم . حاصل از این روابط دست یابند

گروهی که روابط نزدیکی با سرپرست خود دارند و گروهی که روابط دورتري با . شوندمی
نند به منابع و تواافرادي که روابط کاري بهتري با سرپرستان خود دارند، می. سرپرست دارند

. هاي مهم، بیشتر مورد اعتماد قرار گیرنداطلاعات بیشتري دست یابند و در وظایف و مسئولیت
بنابراین احتمال کمتري وجود دارد که این افراد برداشت نادرست از تصمیمات و تغییرات 

زیاد نسبت اما افرادي که روابط خوبی با سرپرست خود ندارند به احتمال. سازمانی داشته باشند
به طور کلی ).Davis & Gardner, 2004(هاي موجود بدبین خواهند شد به سازمان و برنامه

سرپرستوکارمندیکبینرابطه کاريکیفیتازاستعبارترابطه بین رئیس و مرئوس
افرادي که روابط خوبی با سرپرست دارند و با خارج از ).Kim & et al, 2010(وي مستقیم

توانند به اطلاعاتی دست پیدا کنند که منجر دي روابط گروهی بیشتري دارند، میگروه خو
شود از تغییرات و فرایندهاي کاري آگاهی یابند؛ که این امر در جلوگیري از بدبینی می

- همچنین ارتباط با رئیس منجر به ایجاد قدرت می).Neves, 2012(سازمانی نقش بسزایی دارد 
. قدرت کمی دارند، احتمال بدبینی سازمانی در آنها بیشتر استشود، افرادي که تصور 

ها تعهداتی را در قبال کارکنان خود دارند که معمولاً سازمان:نقض قرارداد روانشناختی
اگر سازمان به . ممکن است این تعهدات را در بدو ورود به سازمان و یا بعد از آن به وجود آورند

د عمل نماید، کارکنان ممکن است این حس را داشته باشند که هر دلیل نتواند به تعهدات خو
عامل سهمعتقد است؛)1996(1ناندرسو. نقضی در قرارداد روانشناختی صورت گرفته است

واقعی؛ دوم، تجربه گیري انتظارات بالاي غیراول، شکل: شودموجب ایجاد بدبینی سازمانی می
توان بیان بنابراین می. پس از آنسوم، سرخوردگیناامیدي در برآورده شدن این انتظارات؛ و

از قرارداد انحرافایناست وتخلف از تبادل اجتماعی بدبینی، واکنشی به انحراف وکرد که 
البته ). 2008براون و کرگان، (د شوروانشناختی منجر به افزایش سطوح بدبینی میان کارکنان می

اعتمادي، اد روانشناختی است در حالی که بیبدبینی یک از پیامدهاي انحراف از قرارد
عضو از دیگر پیامدهاي آن - عدالتی، نگرانی و رنجش و همچنین لطمه وارد شدن به تعهد رهبربی

1. Andersson
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اگر قبلاً در سازمان تعهداتی مبتنی بر تغییرات به کارکنان داده شده و عملی نشده است این . است
.هاي آتی به دنبال داشته باشدا در برنامهتواند به بد عهدي تعبیر شود و بدبینی رمی

پیامدهاي بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی
براي مثال، . اندتحقیقات مختلف، پیامدهاي متفاوتی را براي بدبینی سازمانی مطرح کرده

به تمایل به ترك خدمت، کاهش ) 1390(کفاش و همکاران به تعهد پائین؛ حقیقی) 2010(1بارنز
به رفتارهاي کاري مخرب اشاره ) 2005(گرایی شفاهی؛ و جیمز گیري، منفیتصمیممشارکت در

و شهروندي سازمانیضد ، رفتار پایینتعهد سازمانیبه ) 2008(همچنین براون و کرگان . اندکرده
دهند که کارکنان بدبین از روحیه ها نشان میپژوهش.پایین اشاره کردندرضایت شغلی

تر، رضایت شغلی و تعهد سازمان کمتري هستند و وري پایینرند و داراي بهرهتري برخورداپایین
نسبت ینیبدباما ).Ince & Turan, 2011(تر است احتمال مشارکت آنها در تغییرات سازمانی کم

نیافراد بدب. گذار باشدریثأتزینيکاریاز زندگيگریديهاتواند بر جنبهیمات سازمانی رییتغبه
نیایتیو نارضابتیغشیامکان افزا. خود را به کار از دست بدهندزهیانگایتعهد و ممکن است

و يزیربرنامهيبرایمهميامدهایپيدارانیا).Stanley & et al, 2005(افراد وجود دارد
به منظور اتخاذ رانیمورد توجه مددیبااست و در سازمان رییتغيندهایفرآتیریمد

,Reichers & et al(سازمان باشد درینیبه حداقل رساندن بدبيمناسب برایاطارتبيهاياستراتژ

علیرغم تبعات منفی زیاد که براي بدبینی سازمانی ذکر شده ، در پژوهش حاضر به ).1997
.شودمواردي از آنها متناسب با جامعه مورد مطالعه پرداخته می

ند به مت از تصمیم یک کارعبارت استمایل به ترك خدمت :تمایل به ترك خدمت
در تعریف دیگري آمده ، ).Lutchman, 2008(ترك سازمان و جستجوي شغل جایگزین

گیري دائمی و ت و قصد فرد براي کنارهنییاز قدرت نسبقصد ترك خدمت عبارت است 
. ترك خدمت کارکنان براي سازمان مضر و پرهزینه است).Lee, 2000(داوطلبانه از سازمان

سازمان باید افرادي را جایگزین آنها ،می که کارکنان خوب، سازمان را ترك کنندهنگا
و قطع رابطه با مشتریان را فرصتهاي جایگزینی و آموزشی، از دست دادن نماید و هزینه
دهد و وري را کاهش مینرخ بالاي ترك خدمت کارکنان، بهرههمچنین . متحمل شود

عوامل مختلفی ممکن است موجب ترك سازمان .گرددمیسازمانباعث کم شدن سود 
اگر بدبینی نسبت به سازمان به مدت طولانی در . گردد که بدبینی یکی از این عوامل است

یک فرد وجود داشته باشد، ممکن است در نهایت تمایل به ترك سازمان در فرد به وجود 

1. Barnes
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.اندز به آن اشاره کردهنی) 2010(هاي قبلی از جمله بارنز این چیزي است که پژوهش. آید
،یو سازمانيکارطیدر محمتغیرهانیاز مهمتریکی:نگرش مرتبط با سازمان و کار

موضوع نگرش. استیو سازمانیادراك و نگرش کارکنان نسبت به موضوعات مختلف شغل
انتها بودنمعناي بیشناختی شخصی وجود دارد، اما بهممکن است هر چیزي باشد که در جهان

هاي آنهاست، یعنی ما نسبت بههاي افراد محدود به شناختنگرش. هاي افراد نیستنگرش
گونههیچکه از مورديکسی . چیزهایی نگرش داریم که دربارة آنها شناخت داشته باشیم

از آن جهت استنگرش اهمیت.تواند نگرشی هم نسبت به آن داشته باشداطلاعی ندارد، نمی
، استنسبت به سازمان بدبینگذارد؛ براي مثال کارمندي که رد اثر میکه نگرش بر رفتار ف

و میزان و تعداد جابه جایی کندغیبت بیشترنگرش منفی به سازمان خواهد داشت و ممکن است
تعهد ،یشغلتیشامل رضاو سازمانی یشغلهاينگرش).James, 2005(شود گزارش بیشتراو 

؛ از جمله گذارنداثر میآنهاعوامل متعددي بر روي ت که اس...ی وشغلیدلبستگ،یسازمان
اگر در مسائل مختلف سازمان، نتوان اعتماد .امنیت شغلی، مشارکت و همکاريبدبینی سازمانی،

احساس کنند مورد کارکنان را جلب کرد و نسبت به آنها دیدگاه منفی داشت، ممکن است آنها 
ها آنها همچنین ممکن است از شوخی. انحرافی شونداماتاقداعتماد نیستند و براي تلافی درگیر 

Dean & et(شان استفاده کنند هاي بدبینانهآمیز براي بیان نگرشهاي طعنهها بویژه شوخیوکنایه

al, 1998.(هاي با بیان مزیتتوانند مساله مهم این است که نگرش قابل کنترل است و مدیران می
هاي مثبت به سازمان و کار گیري نگرشنی به سازمان و همچنین شکلتغییرات سازمانی، مانع بدبی

در رییجز تغيااست که کارکنان چارهریفراگچناننآرییمواقع تغیبعضدر افراد شوند؛ زیرا در
.انجام شده ندارندراتیینگرش جهت سازگار نمودن خود با تغ

گی شغلی است که نخستین بـار  هاي فرسودیکی از مولفه1خستگی هیجانی:خستگی هیجانی
، زمانی کـه فرودنبرگـر علائـم خسـتگی را در کارکنـان خـود مشـاهده کـرد،         1960در اواخر دهه 
فرودنبرگـر فرسـودگی شـغلی را حـالتی از خسـتگی و یـا ناکـامی        ). 1391آقاجـانی،  (تعریف شـد  

منجـر بـه   داند که به علت از خود گذشـتگی فـرد و همچنـین روش زنـدگی او یـا ارتبـاطی کـه       می
تعریـف از  تـرین ، رایج)1986(2ماسلاچ و جکسون. آیدشود، بوجود میوصول نتیجه دلخواه نمی

شـناختی اسـت کـه عـلاوه بـر      فرسـودگی شـغلی سـندرومی روان   : فرسودگی شغلی را ارائه کردند
خستگی هیجـانی بـه از بـین    . خستگی هیجانی شامل مسخ شخصیت و کاهش موفقیت فردي است

خسـتگی هیجـانی، بـدنبال قـرار گـرفتن      شـود؛  هیجانی یا تخلیه توان روحی اطـلاق مـی  رفتن منابع

1. Emotional exhaustion
2. Maslach & Jackson
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مدت در موقعیت سـخت کـار اسـت؛ خسـتگی نشـانگر میـزان اسـترس موجـود در پدیـده          طولانی
کسـانی کـه فاقـد   بـه ویـژه در میـان   ، و اسـترس مدتطولانیسرخوردگی. فرسودگی شغلی است

& Jackson(شـود در محل کـار فرسودگی شغلیبهمنجر ت ممکن اس، هیجانی هستندکافیمنابع

et al, 1986 .( شـود، بـدبینی   یکی از عواملی که باعث سرخوردگی و خستگی هیجانی کارکنان مـی
بـه عبـارتی، خسـتگی    . نسبت به سازمان علیرغم تلاش و از خودگذشتگی براي انجام وظایف است

همچنـین بـدبینی   و یجسـمان یخسـتگ اضـطراب، برابر است با مفهوم فشاري که بـا تـنش،   یجانیه
ــه تغییــر ســازمانی ارتبــاط   ــه عنــوان یــک  ) 2000(1آبراهــام.ددارنســبت ب ــدبینی ب معتقــد اســت، ب

2ریـاز و آمانـت  . توانـد باشـد  العمل هیجانی ناشی از شک و تردید کارکنان به تغییـرات مـی  عکس

,Riaz & Amanat(انـد  تأییـد کـرده  رابطه بین بدبینی سـازمانی و خسـتگی هیجـانی را نیـز     ) 2013(

از آنجا که کارکنان و مخصوصاً پرستاران بیمارسـتان علیـرغم اضـطراب و اسـترس شـغلی،      ).2013
تلاش و کوشش فراوانی در جهـت انجـام وظـایف خـود دارنـد، اگـر نسـبت بـه تغییـرات نگـرش           

بنـابراین بـدبینی بـه تغییـر     . توان آنها را در معرض خستگی هیجـانی دیـد  اي داشته باشند، میبدبینانه
.تواند منجر به خستگی هیجانی شودسازمانی می

شـناختی اسـت کـه در    ترین مسائل انسان، یکی از مهمیز خود بیگانگا:از خود بیگانگی
شناسـی بـه کـار رفتـه     روانوشناسـی گوناگون علوم انسانی از جمله فلسـفه، جامعـه  هاي حوزه
ها، هنجارهـا و الگوهـاي   ه انفصال فرد از نظام باورها، ارزشدهنداز خود بیگانگی نشان. است

در حـوزه سـازمان   ).Seyfettin & et al, 2010(عمل، اهداف سازمانی و انتظارات جمعی است 
از خـود بیگـانگی شـغلی عبـارت     . وجـود دارد 3و مدیریت نیز نوعی از خـود بیگـانگی شـغلی   

رد از خـود و ارتباطـات اجتمـاعی هـم در     شناختی که در تصویر فاست از حالت جدایی روان
زمـانی کـه افـراد نسـبت بـه مـوردي بـدبین        . یابـد درون و هم در بیرون محیط کار تعمـیم مـی  

. شـوند تواننـد بـا آن ارتبـاط خـوبی برقـرار کننـد و بـه نـوعی از آن منفصـل مـی          هستند، نمـی 
. انـد ی اشـاره کـرده  تحقیقات مختلفی به ارتباط بین بدبینی سـازمانی و از خـود بیگـانگی شـغل    

در تحقیق خود نشان داد زمانی که بدبینی در سازمان افـزایش یابـد، منجـر بـه     ) 2011(4توران
رابطه بین بدبینی سازمانی و ) 1996(5هم چنین اندرسون. افزایش از خود بیگانگی خواهد شد

نتیجـه رسـیدند   نیز به این) 2015(6سباتین و محموت. از خود بیگانگی را مورد تأیید قرار داد
1. Abraham
2. Riaz & Amanat
3. Job alienation
4. Turan
5. Andersson
6. Sebahattin & Mahmut
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.که ابعاد شناختی بدبینی سازمانی به طور مثبتی بر از خود بیگانگی اثرگذار است
رفتارهاي کاري هستند که به قصد آسیب یاخلاقریغرفتارهاي:یاخلاقریغيرفتارها

تواند اقداماتی مثل دزدي، یا رفتارهاي شود و میرساندن به سازمان و اعضاي آن انجام می
رفتاري که با اصول و معیارها یا قوانین و مقررات به عبارتی،. مثل انجام ندادن کار باشدمنفعلانه

ممکن است توسط کارکنان به منظور و غیر اخلاقیرفتار کاري مخرب.مغایرت داشته باشد
تحقیقات مختلف نشان . کاهش عدم توازن درك شده در روابط تبادلی اجتماعی استفاده شود

کنند که با عقایدشان سازگار اي رفتار میشوند، به شیوهکه دچار بدبینی سازمانی میدادند افرادي 
در چنین ). 1388پور و همکاران، حسن(است و رفتار شهروندي سازمانی در آنها کم است 

والري و . مواقعی افراد بدبین ممکن است به سمت اقدامات مخرب و غیراخلاقی نیز حرکت کنند
فرهنگی نشان در تحقیق خود به همین نتیجه رسیدند و در یک مطالعه بین) 2015(1همکاران

.شوددادند بدبینی اجتماعی منجر به رفتارهاي غیراخلاقی می

پیشینه پژوهش
تأثیر بدبینی سازمانی بر روي نیات «در پژوهشی تحت عنوان ) 2010(نایر وکملانبهن 

سازمانی باعث ایجاد اهداف غیراخلاقی در به این نتیجه رسیدند که بدبینی » اخلاقی مدیران
دهند که نتایج منفی براي سازمان در هاي منفی از خود نشان میشود و افراد واکنشافراد می

در پژوهشی با ) 2008(براون و کرگان ).Nair & Kamalanabhan, 2010(پی خواهد داشت 
ه بررسی نقش تبادل اطلاعات و ب» نقش مشارکت کارکنان: بدبینی  به تغییرات سازمانی«عنوان 

ها به عنوان راهکاري براي کاهش بدبینی به تغییرات سازمانی پرداختند گیريمشارکت در تصمیم
گذاري اطلاعات، مشارکت در به اشتراك(و نتیجه گرفتند که اتخاذ سبک مدیریت مشارکتی 

مشارکت استقبال ها برايهاي کاري که کارکنان از فرصتبه خصوص در محیط) گیريتصمیم
).Brown & Cregan, 2008(کنند، بدبینی را کاهش خواهد داد می

آشنایی و مدیریت بدبینی در زمینه«در پژوهشی تحت عنوان ) 1997(ریچرز و همکاران 
تغییر سازمانی شامل ارائه به موردمدیریت بدبینی دربه این نتیجه رسیدند که » تغییر سازمانی

، در هنگام وقوعاشتباهاتپذیرش توان با بدبینی را می. استات معتبرمناسب اطلاعوموقع
، دو طرفهارتباطات.رساندبه سرعت به حداقلمناسباصلاحیاتاقدامانجامعذرخواهی و

آگاهدر مورد آنشانادراکات کارکنان از تغییرات و احساساتاز مدیران به موجب آنکه 
. حیاتی استفقیت مومنظور دستیابی به، بهشوندمی

1. Valerie & et al
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به » علل و پیامدهاي آن: بدبینی سازمانی«ی با عنوان قیدر تحق) 1388(و همکاران پورحسن
این نتیجه رسیدند از آنجایی که بدبینی سازمانی ویژگی ذاتی نیست، می تواند به وسیله خود 

انی بر روي بدبینی سازمانی هاي سازمهاي شغلی و هم ویژگیسازمان مدیریت شود و هم ویژگی
هاي شغل، افرادي که به منابع اطلاعات دسترسی کمتري دارند، به در بخش ویژگی. تأثیرگذارند

شوند و عوامل دیگري ادراك کارکنان از حمایت سازمانی احتمال زیاد دچار بدبینی سازمانی می
همچنین بدبینی منجر به . استو سیستم ارزیابی عملکرد و ارتقاء با بدبینی سازمانی در ارتباط 

. شودکاهش در تعهد سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی، رضایت شغلی و مشارکت می
ها و پیامدهاي بدبینی زمینهپیش«یقی با عنوان در تحق) 1390(و همکارانفاش کیقیحق

روانشناختی، ، انحراف از قرارداد کارکنان از عدالت سازمانیادراك: کردندانیبنیچن»سازمانی
هم چنین بدبینی سازمانی بر . گذاردبر بدبینی آنها به سازمان تأثیر میحمایت سازمانی درك شده

.تعهد سازمانی، رفتار شهروندي سازمانی و رفتار کاري مخرب تأثیرگذار است
شناسایی عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی و «در تحقیقی با عنوان ) 1392(زارع و همکاران 

هاي بدببنی سازمانی و که به شناسایی ابعاد و شاخص» هاي دولتی استان قمآن در دانشگاهسنجش 
ابعاد شناسایی شده عبارت است از : کنندسنجش میزان بدبینی سازمانی پرداخته است بیان می

هاي آنان طبق یافته. ، عوامل سازمانی، عوامل شغلی و عوامل فردي)فراسازمانی(عوامل محیطی 
فردي و محیطی تأثیر کمی بر بدبینی سازمانی دارد و عوامل سازمانی وضعیت متوسط و عوامل 

.عوامل شغلی تأثیر بیشتري بر بدبینی سازمانی دارند

هامدل مفهومی و فرضیه
با توجه به مطالبی که در مورد علل و پیامدهاي بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی گفته 

.صورت زیر طراحی کردتوان مدل مفهومی را بهشد، می

مدل مفهومی پژوهش: 1شکل شماره 

خستگی هیجانی

تمایل به ترك خدمت

گرش مرتبط با سازمان ن
و کار

مرئوس-رابطه رئیس

بدبینی نسبت به 
سازمانیتغییرات

نقض قرارداد روانشناختی

حمایت ادراك شده 
سرپرست

عدالتیبی

از خود بیگانگی

رفتارهاي غیر اخلاقی
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.شودعدالتی موجب افزایش بدبینی سازمانی میبی: فرضیه اول
.شودحمایت ادراك شده سرپرست موجب کاهش بدبینی سازمانی می: فرضیه دوم
.شودرابطه رئیس و مرئوس موجب کاهش بدبینی سازمانی می: فرضیه سوم

.شودافزایش بدبینی سازمانی مینقض قرارداد روانشناختی موجب: فرضیه چهارم
.بدبینی سازمانی بر تمایل به ترك خدمت اثر مثبتی دارد: فرضیه پنجم
.بدبینی سازمانی بر نگرش مرتبط با سازمان و کار اثر منفی دارد: فرضیه ششم
.بدبینی سازمانی بر خستگی هیجانی اثر مثبتی دارد: فرضیه هفتم
.ز خود بیگانگی اثر مثبتی داردبدبینی سازمانی بر ا: فرضیه هشتم

بدبینی سازمانی بر رفتارهاي غیر اخلاقی اثر مثبتی دارد: فرضیه نهم

روش پژوهش
با توجه به اینکه در این پژوهش سعی بر آن است تا علل و پیامدهاي بدبینی در زمینه تغییرات 

وهش از نوع سازمانی بررسی شود، لذا پژوهش از لحاظ هدف کاربردي و از لحاظ روش پژ
ارشد،مدیرانازاعممهربیمارستانپرسنلشاملپژوهشآماريجامعه.پیمایشی است- توصیفی
نفر180است که تعداد آنها در زمان انجام پژوهش پشتیبانیواداريکادروبهیارانوپرستاران

ویژگیهاي . شدابنفر انتخ123جدول مورگانبا استفاده ازآماريبراي تعیین تعداد نمونه. بود
.آمده است1دهندگان بطور خلاصه در جدول شناختی پاسخجمعیت

دهندگانشناختی پاسخویژگیهاي جمعیت: 1جدول 
تحصیلاتسابقه خدمتسنجنسیت

78مرد
0سال1زیر 7سال30-20

14دیپلم و فوق دیپلم 44سال1- 615سال40-31
32سال5-4710سال50-41

8سال50بیشتر از 45زن
68لیسانس26سال15-10
فوق لیسانس و 16سال20-15

41بالاتر 5سال20بالاي 
123جمع123جمع123جمع123جمع

ابزار پژوهش
سوال درباره متغیرهاي مورد بررسی 42گیري متغیرها پرسشنامه است که حاوي ابزار اندازه

هاي مربوط به علل و همچنین پیامدهاي مؤثر متغیریک از که براي سنجش هر است؛ به طوري 
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سؤالات . در نظر گرفته شدسؤال 6و براي متغیر بدبینی در زمینه تغییر سازمانی سؤال 4بر بدبینی
از شدهادراكسازمانی؛ حمایت)1993(1از نیهوف و مورمن) عدالت(عدالتی مربوط به متغیر بی

قرارداد ؛ نقض)1998(3مرئوس از لیدن و ماسلینورئیس؛ رابطه)1986(2مکارانآیزنبرگر و ه
؛ )1998(5از بابین و بلسخدمتتركبه؛ تمایل)2000(4موریسونواز رابینسونروانشناختی

6ماسلاچ و جکسوناز هیجانی؛ خستگی)2005(کار و سازمان از جیمز بهنسبتنگرش

؛ و )2002(8غیراخلاقی از پترسونرفتارهاي؛)2007(7مندوزا و لاراازخود بیگانگیاز؛ )1986(
اقتباس شده ) 1997(در نهایت سؤالات بدبینی در زمینه تغییرات سازمانی از ریچرز و همکاران 

پایایی ابزار پژوهش با استفاده از آلفاي کرونباخ مورد سنجش قرار گرفت که نتایج آن در . است
. آمده است2جدول 

و ضریب پایائی هر یکمتغیرها سؤالات مربوط به تعداد :2دولج

سؤالات متغیرها
مربوطه

تعداد 
سؤالات

آلفاي کرونباخ
در مرحله آزمایشی

آلفاي کرونباخ
در مرحله نهایی

14892/0882/0- 4عدالتیبی
سازمانی دركحمایت

54874/0878/0- 8شده
94889/0897/0-12مرئوسورئیسرابطه

قراردادنقض
134834/0878/0-16روانشناختی

174907/0881/0-20خدمتتركبهتمایل
214839/0911/0-24نگرش نسبت به کار

254893/0866/0-28خستگی هیجانی
294912/0906/0-32از خود بیگانگی

334905/0879/0-36رفتارهاي غیراخلاقی
یر بدبینی نسبت به تغی

376932/0945/0-42سازمانی

1. Niehoff & Moorman
2. Eisenberger & et al
3. Liden & Maslyn
4. Robinson & Morrison
5. Babin & Boles
6. Maslach & Jackson
7. Mendoza & Lara
8. Peterson
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هم چنین روایی ابزار پژوهش از طریق تحلیل عاملی تأییدي مورد بررسی قرار گرفت که 
کند که کدام متغیرها با تحلیل عاملی تأییدي مشخص می. آمده است3نتایج آن در جدول 

.با کدام متغیرها باید همبسته شودعاملو کدام ) سؤال(ها کدام عامل

نتایج تحلیل عاملی تأییدي: 3ول شماره جد

مربوطه) سوال(گویه متغیر
بار عاملی

ضریب (
)استاندارد

واریانس 
تبیین 
شده

اعداد 
معناداري

)t-value(

بی
تی

دال
ع

ارزیابی کارکنان به طور یکسان و بر 
81/065/072/10اساس عملکرد

اظهار نظر همه کارکنان در 
81/065/073/10گیري به طور مساويتصمیم

متناسب نبودن حقوق و دستمزد 
84/070/028/11مطابق با کار انجام شده

عدم احترام مساوي به کارکنان 
80/064/057/10سازمان

شده
ی 

زمان
 سا

رك
ت د

مای
حمایت سرپرست از کارکنان در حین ح

83/068/098/10کار

اهمیت دادن مدیران به مشارکت 
83/068/000/11کارکنان

76/057/075/9توجه کردن سازمان به سلامت افراد 
81/065/055/10حمایت سازمان از افراد در مواقع لزوم

س
 رئی

طه
راب

-
س

رئو
م

داشتن ارتباط مناسب و خوب با 
83/068/096/10سرپرست در موقع کار

برقراري ارتباط با سرپرست در موقع 
87/075/075/11لزوم و نیاز

رابطه مناسب همکاران با سرپرست 
81/065/044/10خود 

برقراري ارتباط با سرپرست متناسب با 
75/056/045/9نیازهاي شخصی
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تی
ناخ

انش
 رو

داد
رار

ض ق
نق

هاي زمان برآورده نشدن اغلب قول
78/060/087/9استخدام

موفق نبودن سازمان در زمینه تعهدات 
81/065/054/10داده شده

انجام ندادن اقدامات عملی به منظور 
77/059/075/9برآورده کردن تعهدات

هاي داده شده نقض تعهدات و قول
78/060/001/10توسط سازمان

مت
خد

ك 
 تر

ل به
مای

ت

ترك شغل در صورت فراهم شدن 
79/062/026/10ترفرصت مناسب

81/065/086/10قصد ترك شغل در آینده
ار کردن در سازمان با وجهه ترجیح ک

82/067/081/10بهتر

رفتن به سازمانی دیگر حتی با حقوق 
83/068/092/10یکسان

مان
ساز

 و 
کار

 به 
ش

گر
ن

داشتن نگرش مثبت و خوب نسبت به 
85/072/061/11شغل

داشتن نگرش مثبت و خوب نسبت به 
92/084/007/13سازمان

م براي داشتن حس حیاتی بودن شغل
81/065/059/10جامعه

ایفا کردن نقش مهمی توسط سازمان 
84/070/025/11براي جامعه

انی
هیج

ی 
ستگ

خ

احساس گرفتن توان و نیرو من توسط 
82/067/073/10کار به لحاظ روانی

استفاده قرار گرفتن سوءاحساس مورد
86/073/047/11در پایان روز کاري

تصور رفتن به سر احساس خستگی از 
82/067/056/10کار در صبح

72/051/092/8احساس خستگی در پایان روز کاري
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گی
گان

د بی
خو

از 

سپري کردن زمان با شغل بدون هیچ 
73/053/01/9لذتی

86/073/076/11روزمره و تکراري بودن کار براي من
از دست دادن شوق و ذوق طی 

85/072/056/11هاي گذشته کاريسال

احساس غریبگی نسبت به خود و 
95/090/068/13شغل

قی
خلا

ر ا
 غی

اي
اره

رفت

مقاومت در برابر تصمیمی که با آن 
79/062/005/10موافق نباشم

اقدام در جهت دور زدن مدیران در 
80/064/033/10شرایط لازم

در دسترس نبودن به منظور نپذیرفتن 
79/062/017/10هاي مدیراندرخواست

برخورد با تکبر و غرور در ارتباط با 
81/065/054/10همکاران در صورت لزوم

انی
ازم

ت س
ییرا

 تغ
ت به

نسب
ی 

دبین
ب

هاي ارائه خوب عمل نکردن برنامه
85/072/054/11شده به منظور حل مشکلات

تلاش ناکافی از طرف افراد مسئول 
86/073/032/12حل مسئله به منظور حل آن

منجر نشدن تلاشهاي حل مسئله به 
84/070/027/11نتیجه بهتر

منجر نشدن پیشنهادات حل مسئله به 
87/075/097/11نتایج تغییر واقعی

نداشتن شناخت کافی درباره انجام 
85/072/074/11کارها از طرف افراد مسئول بهبود

هایی براي بهبود عدم وجود برنامه
90/081/067/12سازمانآینده

هاي پژوهش از بار عاملی مناسب همان طور که از جدول فوق مشخص است، همه سؤال
. توان روایی سازه را مورد تأیید قرار دادبرخودارند؛ بنابراین می
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بررسی کفایت نمونه پژوهش
آزمونن در ای. استفاده شد) KMO(میر - از آزمون کایزرکفایت نمونهبه منظور بررسی 

هاي گرفته شده داراي کفایت لازم نیستند و در مقابل فرض فرض صفر به این معناست که نمونه
در خروجی . هستندهاي گرفته شده داراي کفایت لازم یک بر این اساس است که نمونه

بود و همچنین سطح معناداري 70/0و بالاتر 899/0برابر با KMOشاخص از آنجا که افزار،نرم
و یا سطح اطمینان %5توان چنین استنباط نمود که در سطح خطاي بنابراین میبود؛05/0ر از کمت
.شودپذیرفته مینمونهیید نشده و بنابراین فرض یک یعنی کفایت أفرض صفر ت95%

هابررسی رابطه بین متغیرهاي تحقیق و آزمون فرضیه
ز طریق مدل معادلات ساختاري و هاي مطرح شده ادر این بخش به بررسی و آزمون فرضیه

ها، آوري دادهبعد از بیان مدل و جمع. شودمدل تحلیل رگرسیون چندمتغیره پرداخته می
. شودگیري شده شروع میاي از روابط شناخته شده بین متغیرهاي اندازهتخمین مدل با مجموعه

براي . گیردن قرار میدر خروجی نمودار معناداري کلیه ضرایب و پارامترهاي مدل مورد آزمو
. کوچکتر باشد- 96/1بزرگتر یا از 96/1معنادار بودن یک ضریب، اعداد معناداري باید از 

.آمده است3و 2ها در شکل نتایج مدل معادلات ساختاري و معناداري ضرایب براي فرضیه

)ضرایب استاندارد(هاي پژوهش مدل معادلات ساختاري براي فرضیه: 2شکل 
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)اعداد معناداري(هاي پژوهش مدل معادلات ساختاري براي فرضیه: 3شکل

ضریب استاندارد و (هاي پژوهش خلاصه نتایج مدل معادلات ساختاري براي فرضیه
.آمده است4ها در جدول و هم چنین نتایج رد یا تأیید فرضیه) اعداد معناداري

)هاتأیید یا رد فرضیه(نتایج ضرایب استاندارد و اعداد معناداري : 4جدول 

ضریب بهاز
استاندارد

اعداد معناداري
(t values)

تأیید یا 
رد فرضیه

تأیید70/064/2بدبینی سازمانیعدالتیبی
رد-71/0-14/0بدبینی سازمانیحمایت ادراك شده

تأیید-88/2-17/0بدبینی سازمانیمرئوس-رابطه رئیس 
نقض قرارداد 
رد05/037/0ینی سازمانیبدبروانشناختی

تمایل به ترك بدبینی سازمانی
تأیید72/065/7خدمت

نگرش به سازمان بدبینی سازمانی
تأیید-24/7-66/0و کار
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تأیید64/079/6خستگی هیجانیبدبینی سازمانی
تأیید35/064/3از خودبیگانگیبدبینی سازمانی
رفتارهاي بدبینی سازمانی

تأیید73/053/7غیراخلاقی

فرضیه پژوهش، 7شود ضرایب استاندارد براي مشاهده می4همان طور که در جدول 
9فرضیه از 7را داشته و بنابراین ) -96/1یا کمتر از 96/1بیشتر از (اعداد معناداري لازم 

ط شوند؛ چهار فرضیه مربوها به دو گروه تقسیم میفرضیه. شودفرضیه این پژوهش تأیید می
از چهار فرضیه گروه اول، دو . به علل بدبینی و پنج فرضیه مربوط به پیامدهاي بدبینی بودند

عدالتی اثر مستقیم و معنادار و رابطه نتایج نشان داد، بی. فرضیه تأیید و دو فرضیه رد شد
تأیید (مرئوس اثر معکوس و معناداري بر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی دارند –رئیس 

حمایت ادارك شده سازمانی اثر منفی ولی غیرمعنادار و نقض قراداد ). 3و 1هاي یهفرض
- رد فرضیه(روانشناختی اثر مثبت ولی غیرمعنادار بر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی دارند 

پنج فرضیه مربوط به پیامدهاي بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی مورد تأیید قرار ). 4و 2هاي 
مشخص است بدبینی اثر مثبت و معنادار بر تمایل به ترك 4انطور که در جدول هم. گرفت

خدمت، خستگی هیجانی، از خود بیگانگی، رفتارهاي غیراخلاقی و اثر منفی و معناداري بر 
.تأیید شدند9تا 5هاي بنابراین فرضیه. نگرش به سازمان و کار دارد

گیرينتیجه
اي منفی است که اگر در سازمان رواج پیدا کند به دنبال خود هبدبینی سازمانی یکی از پدیده

به منظور مواجهه مناسب با بدبینی سازمانی باید علل و پیامدهاي آن را . تبعات منفی خواهد داشت
بدبینی در مورد هر موضوعی در سازمان ممکن است وجود داشته باشد؛ . به درستی تشخیص داد

هدف این تحقیق بررسی عوامل مؤثر و همچنین . مانی استیکی از این موضوعات تغییرات ساز
اي به همین منظور، تحقیق در جامعه. پیامدهاي بدبینی سازمانی در زمینه تغییرات سازمانی است

هاي تغییر سازمانی یعنی طرح تحول نظام مورد بررسی قرار گرفت که یکی از مهمترین برنامه
سی مقدماتی و متناسب با جامعه مورد نظر، چهار متغیر پس از برر. سلامت در آن به وقوع پیوست

به عنوان علل و عوامل مؤثر و پنج متغیر به عنوان پیامدهاي ناشی از بدبینی نسبت به تغییرات 
عدالتی، حمایت بی: چهار متغیر اثرگذار عبارت بودند از. سازمانی مورد آزمایش قرار گرفت

پیامدهاي احتمالی هم . نقض قرارداد روانشناختیمرئوس و - سازمانی درك شده، رابطه رئیس
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شامل؛ تمایل به ترك خدمت، نگرش به سازمان و کار، خستگی هیجانی، از خود بیگانگی و 
.رفتارهاي غیراخلاقی

نتایج به دست آمده نشان داد از چهار متغیر تأثیرگذار در نظر گرفته شده، دو متغیر بر بدبینی 
. عدالتی استیکی از متغیرهاي تأثیرگذار بی. ر معناداري داشتندنسبت به تغییرات سازمانی اث

؛ بدین )70/0(عدالتی اثر مستقیم و معناداري بر بدبینی دارد خروجی مدل بیانگر آن است که بی
شود، در آن صورت مفهوم که هر چه افراد احساس کنند در سازمان با آنها عادلانه برخورد نمی

ها و شان به سیستماما در صورتی که نگاه. تغییرات سازمانی خواهند داشتاي بهآنها نگاه بدبینانه
. اي نسبت به آن ندارندپذیرند و نگاه بدبینانههاي سازمان عادلانه باشد، تغییرات را بهتر میرویه

نتایج نشان داد میزان اثرگذاري این متغیر بر بدبینی . مرئوس بود- دومین متغیر اثرگذار رابطه رئیس
مرئوس و - یعنی رابطه معکوسی بین رابطه رئیس. و معنادار بود) - 17/0(به تغییرات سازمانی 

تر به توان این طور استنباط کرد، هر چقدر کارکنان خود را نزدیکمی. بدبینی وجود دارد
. اي برقرار شود، به کاهش بدبینی کمک خواهد کردمدیران بدانند و رابطه خوب و دو طرفه

تفاهم، برطرف شده ط نزدیک بین مدیر و زیردستان موجب خواهد شد هرگونه سوءوجود ارتبا
نتایج همچنین نشان داد . و افراد در مقابل تغییر مقاومت نکنند و حتی پذیراي تغییرات جدید باشند

از قبیل؛ (اگرچه تحقیقات پیشین . بین حمایت ادراك شده و بدبینی رابطه منفی اما غیرمعنادار بود
این رابطه را تأیید کرده بودند، اما در بررسی عدم وجود رابطه ) 1390کفاش و همکاران، یحقیق

رسد در این تحقیق چون به طور خاص بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی مد نظر بوده به نظر می
شاید حمایت ادراك شده آنچنان از نظر کارکنان با اهمیت نبوده است؛ زیرا این طرح در سطح 

در نهایت اثر نقض . مطرح شده و باید توسط مدیران به همان صورت مطرح شده اجرا شودکلان
در بررسی علت این عدم . قرارداد روانشناختی بر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی غیرمعنادار بود

سبت ارتباط، استنباط این بود که خیلی از افراد با شناختی که از ابتدا نسبت به طرح تحول داشتند ن
به آن معترض بودند، نه اینکه در صورت اجرا و تعهد به مفاد آن رضایت حاصل خواهد شد؛ 
بنابراین نقض قرارداد روانشناختی در صورتی قابل تفسیر است که کارکنان از طرحی استقبال 

.کنند ولی در عمل اجراي آن را لمس نکنند
. نسبت به تغییرات سازمانی بودپنج فرضیه دیگر تحقیق در ارتباط با پیامدهاي بدبینی 

پیامدهایی از قبیل تمایل به ترك خدمت، خستگی هیجانی، از خود بیگانگی، رفتارهاي 
نتایج مدل معادلات ساختاري هر پنج فرضیه این گروه . غیراخلاقی و نگرش به سازمان و کار

مایل به ترك بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی اثر مثبت و معناداري بر ت. را تأیید کرد
خدمت، خستگی هیجانی، از خود بیگانگی، رفتارهاي غیراخلاقی و اثر منفی و معناداري بر 
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اگر کارکنان نسبت به تغییرات سازمانی بدبین باشند آنها . نگرش به سازمان و کار داشت
ممکن است تصمیم بر ترك سازمان داشته باشند، خستگی هیجانی بر آنها مستولی شود و 

رفتارهاي غیراخلاقی هم از دیگر پیامدهاي . ازمان احساس از خود بیگانگی نمایندحتی در س
بدبینی است و در صورتی که موضوع تغییرات سازمانی باشد ممکن است خود را به صورت 

همچنین نتایج نشان داد در صورت وجود بدبینی، نگرش . مقاومت در برابر تغییر نشان دهد
.نخواهد داشتمثبتی به سازمان و کار وجود

شود در موقع تغییرات سازمانی، مدیران عدالت با توجه به نتایج به دست آمده پیشنهاد می
در بین کارکنان را مد نظر قرار داده به طوري که احساس عدالت از نتایج تغییرات وجود 

و رابطه هاي تغییر سازمانی، مشارکت و همراهی کارکنان را از یاد نبرنددر برنامه. داشته باشد
ادراکات از به موجب آن مدیران که دو طرفهارتباطات. متناسبی را با آنها ایجاد کنند
موفقیت منظور دستیابی بهبهشوندمیآگاهدر مورد آنشانکارکنان از تغییرات و احساسات

بدبینی را .تواند مفید باشددر این زمینه میمناسب اطلاعات وارائه به موقع. حیاتی است
اتاقدامانجامعذرخواهی وهنگام در هنگام وقوع واشتباهات پذیرش توان با میهمچنین 
که هستند کسانی گیرنده نهایی تصمیمدر نهایت .رساندبه سرعت به حداقلمناسباصلاحی

بدبینی . اختصاص دهندبراي کاهش بدبینیکافیزمان و تلاش ند؛ بنابراین باید مسئول تغییر
-همه کارکنان در موقع اجراي برنامه. تواند مضر و مخرب باشدیجاد تغییر میبه شدت براي ا

ها در جهت هاي تغییر سازمانی باید این احساس را داشته باشند که نیات و اهداف برنامه
شود که مسئولیت مدیران در این زمینه کاهش پیدا کند؛ بلکه مثبت است، اما این باعث نمی

ا در جهت کاهش عوامل مؤثر بر بدبینی و جلوگیري از پیامدهاي باید حداکثر تلاش خود ر
.منفی آن به کار گیرند
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