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 چکیده
های شهرستان کاشان پژوهش حاضر باهدف طراحی الگوی بدبینی سازمانی مبتنی بر رویکرد داده بنیاد در دانشگاه

کیفی از روش داده بنیاد جهت طراحی گرفته است. روش تحقیق آمیخته از نوع طرح متوالی اکتشافی است. در بخش انجام
های از اساتید و کارشناسان دانشگاه نفر 11های بخش کیفی پژوهش از مصاحبه با الگوی بدبینی سازمانی استفاده شد. داده

ها، قاعده اشباع نظری ها در بخش کیفی با روش گلوله برفی و مبنای اتمام مصاحبهآمده است. تعداد نمونهدستکاشان به
نفر هست. نمونه آماری در بخش کمی بر اساس فرمول کوکران در جامعه محدود  444جامعه آماری شامل  ده است.بو

و آزاد و پیام  دولتیطبقه ) 3ای تصادفی در گیری طبقهنمونه باشد.نفرمی 4۴1این اساس تعداد نمونه  شده که برمحاسبه
باشد که شش دسته از عوامل شامل شرایط می اشتراوس و کوربین میپژوهش مبتنی بر مدل پارادای گرفته است.( انجامنور

کنند. بخش کمی ای در ایجاد مدل نقش ایفا میگر و زمینهپیامدها و عوامل مداخله -راهبردها -پدیده مرکزی -علی
م به تهیه ها اقداها سنجش متغیرها و تأیید آنباشد. پس از بررسی روایی محتوای شاخصشامل آزمون مدل کیفی می

ها دارد یعنی شرایط علی بر پدیده مرکزی پرسشنامه محقق ساخته بر اساس آن شده است. نتایج حاکی از مناسب بودن آن
ای بر راهبردها مؤثر گر نیز بر راهبردها مؤثر است. عوامل زمینهی مرکزی بر راهبردها و عوامل مداخلهمؤثر است. پدیده

 دبینی سازمانی مؤثر است.است و راهبردها بر پیامدهای ب
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 مقدمه .1

های سازمانی و در کنار آن کم شدن ارتباط رودررو و سالم تر شدن محیطامروزه با پیشرفت فنّاوری و پیچیده
از قبیل بدبینی سازمانی فراهم آمده های کاری، زمینه ایی برای رشد عوامل مخرب و منفی در سازمان در محیط

نگرش و رفتار و عملکرد فرد در سازمان تأثیر کاهنده داشته و استمرار این مقوله  -است. بدبینی سازمانی بر تفکر
شود که مسلماً ابعاد مخرب بدبینی در سطح گروه های سازمانی میدر فرد باعث تسری آن به دیگر افراد و گروه

برای سازمان است. بدبینی در سازمان باعث رشد تفکرات منفی و در مقابل کاهش  یترهزینهتر و پربسیار عظیم
گردد و افراد سازمانی را از تلاش بیشتر برای مثبت اندیشی و کاهش امید به آینده بهتر و یأس و سرخوردگی می

به مباحث جدیدتر در ضرورت موضوع و نیز پرداختن کند. با توجه بهرسیدن به اهداف دلسرد و مأیوس می
ای به های موفق توجه ویژهی مطالعات سازمانی که بر کارایی هر چه بیشتر کارکنان اثرگذار است سازمانعرصه

سازی و ارتقای کیفی منابع انسانی در همه سطوح جای تأکید بر اهداف کمی، بر ظرفیتاند و بهاین مهم داشته
های کارکنان و پیامدهای جه به عوامل مختلف تأثیرگذار بر نگرشدارند. برای حصول به این هدف، تو تأکید

ها امری ضروری است که یکی از این موارد بررسی عوامل مؤثر بر بدبینی و پیامدهای آن در جهت کاهش آن
شناسی سازمانی است که توجه بسیاری از بدبینی، است. بدبینی سازمانی مفهومی جدید دررفتارسازمانی و روان

های مختلف زمینه ؛ زیرا یکی از موضوعات مهم رفتاری است که در]11[پردازان را جلب نموده استنظریه
 ].41[تواند اتفاق بیفتد می

( بدبینی سازمانی شامل طیفی از اثرات و احساسات منفی در مورد سازمان 4۴1۷) 1به نظر اخگیب و گایل 
ظن، برکناری، تخریب،  ترک خدمت، غیبت، استعفا، سوء ی میان کارکنان، شتاب دریهایاست که منجر به درگیر

 ].1[گردد فرسودگی و کاهش عملکرد سازمانی می
رساند دهند که بدبینی درسازمانی که مانع در برابر بهبود سازمان است و به آن آسیب میهانشان میپژوهش

کنان بااستعداد، اعتصابات کارگری، کند که ازجمله آن از دست دادن کارو نتایج ناخوشایند برای آن ایجاد می
که هنگامی]. 41[مسئولیتی در سازمان را به دنبال دارد کاهش وفاداری به سازمان و نیز افزایش نافرمانی و بی

احتمال بیشتری اند، بهحمایت نشده سازمان نیز یاز سو طور مطلوبی رفتار نشده وهابهکارکنان درک کنند که باآن
اند که روابطی بین بدبینی ن اظهار داشتهاکنند. برخی محققمنفی نسبت به سازمانشان پیدا می باورها و احساسات

 ].7[ سازمانی و دیگر متغیرها مانند تعهد شغلی وجود دارد
، رضایت شغلی هستند وری پاییندارند که کارکنان بدبین دارای بهرههمچنین برخی تحقیقات دیگر بیان می

و بهبود آن است  های سازمانی که در راستای تغییرتعهدشان به سازمان پایین است، در فعالیتاندکی دارند و 
رسد نتایج بالقوه بدبینی کارکنان شامل گذارند. به نظر میکنند و اخلاقیات را نیز زیر پا میکمتر مشارکت می

 ].44[آوری سازمان خواهد شد وری پایین سازمان، اخلاقیات ضعیف است که درنهایت منجر به کاهش سودبهره
وری، رفتار انسانی و احساسات کارکنان را نادیده بگیرند، این امر ها تنها به خاطر بهرهدر حقیقت اگر سازمان

ها و احساسات منفی نسبت به سازمان را توسعه موجب خواهد شد که کارکنان احساس ناامنی کنند و نگرش
 ].41[دهند 

سازد تا در صورتی یافتن گزینه شغلی مناسب، سازمان را ترک نمایند و ان راوادارمیبدبینی به سازمان، کارکن
خواهد بود؛ زیرا بسیاری از آنان منبعی  بردارو ماهر، برای سازمان بسیار هزینه  کارآزمودهاین در مورد کارکنان 

ازمان برای کسب آن هزینه و با خروج آنان، این منبع غنی که سهستند  شده سازمانارزشمند از دانش نهادینه
بدون اینکه در حافظه سازمان ثبت و ضبط شود، نابود خواهد شد. بدبینی سازمانی  است هنگفتی متحمل شده
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یکی از موضوعات مهم رفتاری است که بر عملکرد کارکنان و درنهایت بر کارآمدی و اثربخش سازمانی اثر منفی 
کنند. این عواطف انشان بدبین هستند احساسات منفی را تجربه میدارد. به تعبیری دیگر کارکنانی که به سازم

 نیدر ب ینیدر خصوص بدب شود.باورهای منفی منجر به فرسودگی عاطفی کارکنان وافسردگی آنان می
دانشگاه با  یعلم یاز اعضا یاریکه بسنیا زیاست و ن زیکم و ناچ اریانجام شده بس قاتیتحق زانیم و انیدانشگاه

 ییدانند و توانایم یو سازمان یشغل یهابیخود را مبرا از آس شانیها ییو توانا یلیتحص یتوجه به سطح بالا
مورد توجه  رو نیمطلب از ا نیا نندیبیرا در خود م ینیبدب لیاز قب یمانو ساز یشغل ،یفرد یهامعضل تیریمد
در  اًیدانشگاه مشغول به کار بوده و ثان یدر فضا ینوان عضو علمبه ع نجانبیقرار گرفته است که اولاً ا سندهینو

بر  لذا بررسی عوامل مؤثر را احساس کردم یاکتمان شده ینیها به شدت بدبها و انجام مصاحبهداده یجمع آور
اقدام تواند به درک اهمیت آن و های کارکنان به بدبینی سازمانی میبدبینی و پیامدهای آن و آگاهی از واکنش

 جهت کاهش بدبینی و اثرات مخرب سازمانی و شغلی آن کمک بسزایی کند.
 

 مبانی و چارچوب نظری تحقیق .2

رفتارهای انسانی  انگیزش اصلی عامل را فردی منافع که کندمی توصیف را افرادی هایدیدگاه بدبینی. 1بدبینی
در این  ].11[اعتقادی ندارند انسانی هایانگیزاننده عنوانبه دوستینوع و انسانی فضیلت نیت، خلوص به و دانندمی

صورت کلی در سه بعد بدبینی شخصیتی، بدبینی شغلی و بدبینی سازمانی بیشتر مورد واکاوی پژوهش بدبینی به
 قرار گرفت.

 غیراخلاقی رفتارهای که دیگران کرد تعریف عنوان باوریبه توانمی را عمومی بدبینی. 4عمومی بدبینی

در این پژوهش بدبینی عمومی بیشتر در  ].4۵[است  معمول و رایج رفتارها این نیز جامعه در دهند کهمی انجام
 قالب بدبینی فرا فردی یعنی ابعاد بدبینی سازمانی شغلی موردمطالعه قرار گرفت.

و شامل طیفی  ]1[ دیآیم بر در سازمان فرد از تجربیات قضاوت یک سازمانی بدبینی. 3بدبینی سازمانی 
در این پژوهش بدبینی ]. 1[ای از اثرات و احساسات منفی شخص نسبت همکاران و سازمان است گسترده

گرفته که دارای ابعاد فردی سازمانی حاصل از تعاملات فرد با افراد دیگر و با ساختار و قوانین سازمانی شکل
 زیادی است که موردمطالعه قرارگرفته است.

 با بدبینی سازمانی های مرتبطتئوری
در ادامه موردبحث  هاکنند. بعضی از آنهای مدیریتی از مطالعه بدبینی سازمانی پشتیبانی میتعدادی از تئوری

 اندقرارگرفته
کند که بیشتر تعاملات بین افراد و توسعه ارتباطات این تئوری پیشنهاد می. 4تئوری تبادل اجتماعی

خوبی پاسخ ماعی دارد. لذا اگر یک فرد به دیگری خوبی کند دیگری باید بهدرنتیجه آن، بستگی به تبادل اجت
 ].۷[ ارتباطات اجتماعی است ءدهد. لذا عمل متقابل اجزا

استفاده شد تا ارتباطات بین کارمند  1اصلاح قرارداد روانی اولین بار توسط آرگریس. 5تئوری قرارداد روانی 
 ].4[ تبادل اجتماعی موردبحث قرار گرفتنظریه  و کارفرما را توضیح دهد. لذا این ارتباط زیر چتر 
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جنبه مهم قرارداد روانی با توجه به مطالعه بدبینی سازمانی مفهوم نقض قرارداد روانی است. موریسون و 
دهند بدون اینکه به آن عمل ها قول میافتد که سازمانوقتی اتفاق می اعتقاددارند که نقض تعهدات 1رابینسون

اند اما کارمندان احساس خود عمل کرده گفتهها به این توجه دارند که به کنند، تحت شرایطی بازدارنده یا سازمان
ه است این سبب نکردوقتی کارمندان به این مسئله اذعان دارند که سازمان به تعهدات عمل]. 44[دیگری دارند 

( در مباحث 1117و همکاران ) شود. دینعنوان بدبینی سازمانی مطرح میشود که بهاعتمادی میاحساس بی
عنوان اساس کلیدی برای مطالعه بدبینی سازمانی است که آن را اساس تئوریکی کلیدی تئوری قرارداد روانی به

 ].13[کند برای مطالعات کنونی می
 پژوهشپیشینه 

بدبینی سازمانی علل و پیامدهای آن، مفاهیم اصلی بدبینی سازمانی و به بررسی ( 1377پور و همکاران )حسن
اند. حاصل کار محققان حاکی از آن است که ازآنجاکه بدبینی ها با دیگر مفاهیم سازمانی پرداختهارتباط آن

( در 1314همکاران ) و زارع ].17[شود ها مدیریتوسیله سازمانتواند بدینسازمانی ویژگی ذاتی نیست می
های دولتی قم به بررسی چهار تحقیق با عنوان شناسایی عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی و سنجش آن در دانشگاه

شغلی و فردی بدبینی پرداخته و نتایج نشان داده که عوامل سازمانی وضعیت متوسط  -سازمانی  –عامل محیطی 
 ].31[برای بدبینی سازمانی و میزان عوامل شغلی بالا است  میزان عوامل فردی و محیطی

ی بین بدبینی سازمانی و تسهیم دانش بررسی رابطه»( تحقیقی با عنوان 1314صلواتی و زندی )امانی، 
انجام دادند. یافته نهایی پژوهش حاکی از رابطه معکوس بین بدبینی سازمانی « موردمطالعه: دانشگاه آزاد اسلامی

( در تحقیقی با عنوان عوامل درون و 131۵مرتضوی و همکاران ) ].4[ باشدآن با تسهیم دانش می و ابعاد
ها با استفاده از فن سازمانی تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی مطالعه موردی در بین اعضای علمی دانشگاهبرون
حاکی از آن بود که بین عوامل  اند که نتایجها پرداختهسازی ساختاری و واریانس محور به تحلیل دادهمدل

شناختی بیشترین تأثیر را بر بدبینی شده در تحقیق بدبینی اجتماعی، عدالت سازمانی و قرارداد روانشناسایی
 ].43[سازمانی رادارند 

ی بین بدبینی سازمانی با عملکرد کارکنان بیمارستان بررسی رابطه»در  ( 1311عامری منش و قربانی )
ی ها نشان داد که رابطهانجام دادند. نتایج حاصل از آزمون فرضیه« ( قلب و عروق جوادالائمهتخصصی مشهد )ع

منفی و معناداری بین بدبینی سازمانی )باور، احساس و رفتار( و عملکرد کارکنان وجود دارد به این معنا که با 
 ( پژوهشی131۷) مندیم یمحمودمقدم و  ].3[کند افزایش بدبینی سازمانی، عملکرد کارکنان کاهش پیدا می

 یمانکاریپ یهااز شرکت یکیکارکنان  نیدر ب یانحراف یبه رفتارها شیبر گرا یسازمان ینیتحت عنوان اثر بدب
کار از جمله ابعاد رفتار  طیمح یانحراف یاز آن است که رفتارها یحاک جینتا و انجام دادند هیمنطقه عسلو ینفت

مورد توجه قرار گرفته است و  ریاخ یهاها در دههبر سازمان ادیز یهانهیهز لیتحم لیاست که به دل یسازمان
 ].4۴[ است یسازمان ینیبدب ،زندیدامن م یانحراف یکه به بروز رفتارها یعوامل نیاز مهمتر یکی

آیا برداشت از  ابهام هدف و بدبینی سازمان در بخش دولتی: در بررسی (131۷همکاران ) دانایی فرد و
سازمان دولتی انجام دادند که نتایج حاکی  17 کارکنان در بین مدیران و سازمانی متغیر اثر گذاری است؟ سیاست

از طریق برداشت از هدف بر بربینی سازمانی، ابهام هدف بربینی سازمانی  بر آن است که علاوه بر نقش تاثیرگذار
 در   (1317) ییزا یو ناست یسیرئ ].14[ ردادی بدبینی سازمانی سیاست سازمانی تاثیر چشمگیری بر شکل گیر

 در بین یحسادت سازمان یانجیبا نقش م یسازمان یو رفتار ضد شهروند یسازمان ینیبدب نیرابطه ب یبررس
اثر  یسازمان یو رفتار ضد شهروند یسازمان ینیبر آن است بدب یاکح جینتا و دادندشهر زاهدان انجام  انریدب

                                                                                                                                                 
1 Morrison  &Robinson 
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 زیآن ن امدیرا به دنبال دارد که پ یحسادت سازمان یسازمان ینیکه گسترش بدب رفتیتوان پذیمثبت داشت و م
 نیاگردد از  یبرم یاعتماد یبه ب یسازمان ینیبدب شهیاست و از آنجا که ر یسازمان یضد شهروند یبروز رفتارها

 ].4۷[ کارکنان بکاهند یسازمان ینیبدب یزاناز م یگسترش اعتماد سازمان توانندیم رانیرو مد
 یسازمان ینیبر بدب نیزهرآگ یسبک رهبر ریتاث یتحت عنوان بررس یقیتحق (1311 )پور و همکاران  یدیع

بر آن بود  یحاک جیو نتا انجام دادند سمیولایماک یانجیو جوانان با نقش م ورزشکارکنان وزارت  یشغل یگانگیو ب
وجود و تداوم  رایخود نداشته باشند ز یرهبر وهیدر ش نیزهرآگ یکنند تا حد امکان رفتارها یسع دیبا رانیکه مد

 یرا برا طیدهد و شرایآن سوق م یو منابع انسان سازمانبه  یتوجه یرا به سمت ب رانیمد یمنف یرفتارها نیا
های نگرش»( پژوهشی با عنوان 4۴14) 1نافی .]1۵[ کندیشدن کارکنان با سازمان فراهم م گانهیشدن و ب نیبدب

عنوان واسطه ارتباط بین بدبینی سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی: یک مطالعه کاربردی در مورد شغلی به
های شغلی بر ارتباط بدبینی انجام داده است. در این تحقیق تأثیر تعدیلی نگرش« بیمارستان آموزشی در مصر

که ارتباط منفی بین بدبینی سازمانی و  مانی بررسی شد که به این نتیجه رسیدندسازمانی و رفتار شهروندی ساز
 ].44[ رضایت شغلی و تعهد سازمانی و رفتار شهروندی سازمانی وجود دارد

بدبینی سازمانی، کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی در »( تحقیقی با عنوان 4۴1۵یاسین و خالید )
نفر از کارکنان مرد  1۵۴ای شامل آوری و نمونهها با استفاده از پرسشنامه جمعداده ].3۴[انجام دادند « کارکنان

ساله  3های مختلف لاهور پاکستان با حداقل تجربه سال در محل مدیریت شرکت ۵۴تا  47در محدوده سنی 
ا پنج بعد کیفیت داری ببدبینی سازی سازمانی، رابطه معنا بودند. نتایج تحقیق بیانگر آن است که سه جنبه از

داری با کار ارتباط معنی کار و دو بعد تعهد سازمانی دارد. همچنین دو بعد کیفیت زندگی مرتبط با زندگی مرتبط با
نشان داد که شرایط کاری، متغیر  AMOSسازی معادلات ساختاری از طریق دو بعد تعهد سازمانی داشتند. مدل

ها، نگرش منفی در کارکنان را حاضر در سازمان پژوهشست. نتایج میانجی بین بدبینی عاطفی و تعهد عاطفی ا
های مربوطه افزایش دهند و کارایی وری خود را در شرکتطور مؤثر کار کنند و بهرهدهد تا بتوانند بهکاهش می

کشف کار، کیفیت زندگی کاری و تعهد باید بهبود یابد. این مطالعه باهدف بررسی دانش کافی در این زمینه با 
گذارد، چگونگی تأثیرگذار بر کیفیت زندگی کاری و تعهد سازمانی که تقریباً در تحقیق در پاکستان تأثیر می

 افزوده است.
: یک مدل تعاملی ( تحقیقی با عنوان اثرات مخرب بدبینی بر تغییرات سازمانی4۴11آسلام و همکاران )

ی این تحقیق یک مطالعه ].۵[های دولتی انجام دادند کارکنان سازمان درمیان مطالعه موردیبدبینی سازمانی 
همبستگی است که هدف آن آزمون روابط خطی بین متغیرهای مدل پیشنهادی با استفاده از رگرسیون چندگانه 

های خود سه سازمان بخش دولتی با استفاده از پرسشنامه کارمند در 41۷های تحقیق از شده است. دادهتعدیل
دهد که مقاومت جهت مند یک کارمند به رفتار خروج را افزایش شده است. نتایج نشان مییآورمراقبتی جمع

داری با رفتار برداشت کارکنان و رضایت شغلی آنان دارد. دهد و عوامل مرتبط با بدبینی سازمانی رابطه معنیمی
 توجه است.این، نتایج اثرات تعاملی تا حدی قابل بر افزون

روابط میان بدبینی عمومی و سازمان: مطالعه در میان متخصصین »  پژوهشدر ( 4۴1۷) 4توپکا و همکاران
های بیمارستاناز منظور تعیین سطوح بدبینی سازمانی و سازمانی متخصصان بهداشتی به.41[«بهداشت و درمان

هداشتی عموماً های بها مشخص شد که متخصصان مراقبت. بر اساس یافتهاستفاده کرد وزارت بهداشت استانبول
طورکلی دیدگاه منفی داشتند. همچنین مشخص شد که پزشکان دارای بالاترین نمره در میان به زندگی به

 شوند.های بهداشتی هستند که توسط پرستاران و ماماها دنبال میمتخصصان مراقبت
                                                                                                                                                 
1Nafie 
2Topcuet al 
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نیجریه  یهابانکفرسودگی شغلی و بدبینی سازمانی در میان کارمندان در شناخت ( 4۴1۷اخیگب و گایل )
کارمند  414. نمونه تحقیق شامل اندکاربردهصورت یک طرح تحقیق شبه آزمایشی، بهروش بررسی مقطعی را به

ها داده لیوتحلهیروش تجز ].1[ نیجریه بوده است یهاکارمندان یکی از بانک 411دسترس از جامعه قابل
که بین ابعاد فرسودگی شغلی  دهدیتحقیق نشان م یهاافتهیبوده است.  ضریب همبستگی رتبه اسپیرمن

ها که بانک کندیاین مطالعه توصیه مد. وجود دار یداریمورداستفاده در این مطالعه و بدبینی سازمانی رابطه معن
عاطفی خود خلاص شوند،  یهایکارکنان و زمان خود جدا کنند تا از خستگ یهاباید وقت و زمان خود را از وقفه

با بدبینی سازمانی دارد و این فرصت را برای کارکنان فراهم نمایند تا بتوانند زندگی کاری  یداریرتباط معنزیرا ا
 و خانوادگی خود را متعادل سازند.

بررسی نقش میانجی بدبینی در مورد تغییر سازمانی بین »( پژوهشی با عنوان 4۴17) 1باکاری و همکاران
دهد که رهبری با نتایج نشان می ].1[انجام دادند « های عمومی پاکستانتانرهبری و تعهد به تغییر در بیمارس

که سطح بالایی از رهبری طوریکند بهتعهد به تغییر ارتباط مثبت دارد. بدبینی این رابطه مثبت را تعدیل می
آن بر  ریو تاث یسازمان ینیتحت عنوان بدب یپژوهش (4۴11)و همکاران  4دوران تری بر تعهد دارد.تأثیرات قوی
 نیمطالعه کشف رابطه ب نیعمان انجام دادند که هدف از ا یصنعت یهاکارکنان سازمان نیدر ب یغرور سازمان

و  یعاطف ینیبدب) ی سازمانینیبر آن است که دو بعد ب یحاک جیاست و نتا یو غرور سازمان یسازمان ینیبدب
 ریتاث یبر غرور عاطف یشناخت ینیکه بدب یدر حال ،دارد یبر غرور عاطف یمنفو معنادار ریتاث ی(رفتار ینبیبد

 یدر حال ،دارد یبر غرور نگرش یریچشمگ ریتاث ی(عاطف ینیب) یسازمان ینیبدب بعد کی نیندارد و همچن یمعنادار
 ].14[ ندارند یبر غرور نگرش یریچشمگ ریتاث ی(رفتار بدبینی، یتشناخ بدبینی) گریابعاد د هیکه بق
این تحقیق از جهات مختلف  شود.بدبینی در سازمان توسط عوامل متعدد و متفاوتی ایجاد می بنابراین،  

شود که این عمل کمک کند. اول اینکه موضوع تحقیق از ابعاد گوناگون بررسی می -تواند به کم کردن شکاف نظرمی
توجه به چندبعدی بودن تحقیق . دوم اینکه با کندبعدی بودن تحقیقات قبلی را جبران میویژگی نقص و یا تک

خواهد بود. سوم وسعت میدان پژوهش که در این تحقیق عملاً با  برخوردار تری یوعمل از کارایی بیشتر، آنراهکارهای 
کند؛ و نهایتاً ارائه یک های تحقیق را بیشتر میپیام نور( قدرت تعمیم یافته -آزاد  -گانه )سراسرهای سهپوشش دانشگاه

تعداد  مدل بومی بدبینی در سطحی به وسعت شهرستان کاشان در تحقیقات قبلی صورت نگرفته است. همچنین
صورت مجزا و کمی ها متغیرها را بهباشد و هرکدام از پژوهشدر این حیطه بسیار محدود می یفیصورت کها بهپژوهش

طور صورت کیفی موردبررسی قرار بگیرد. بهکه باید در حد امکان این متغیر سازمانی بهاند؛ درحالیموردبررسی قرار داده
های های علت و معلولی بدبینی به سازمان با متغیرهای دیگر با روشن بر جنبههای پیشیکه پژوهشخلاصه ازآنجایی

شده، این اند و همچنین با توجه به موارد اشارهاند و به بستر و فرایندهای بدبینی سازمانی توجه نکردهکمی پرداخته
 باشد.ه بنیاد میتحقیق به دنبال طراحی مدل بدبینی سازمانی با استفاده از روش کیفی و رویکرد داد

 
 پژوهششناسی روش .3

هایی که در این پژوهش موردبحث با توجه به هدف اصلی این پژوهش محور اصلی سؤال. اهداف پژوهش
 قرار خواهند گرفت بدین قرار است.و بررسی 

 هدف اصلی:

های شهر کاشان و تعیین برازش الگوی مفهومی طراحی الگوی بدبینی سازمانی در سطح دانشگاه
 . شدهطراحی

                                                                                                                                                 
1Bakari 
2 Durran 
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 اهداف فرعی:

 شناسایی شرایط علی بدبینی سازمانی 

 شناسایی پدیده اصلی بدبینی سازمانی 

 شناسایی زمینه و بافت بدبینی سازمانی 

 گر بدبینی سازمانیشناسایی عوامل مداخله 

 شناسایی راهبردهای بدبینی سازمانی 

 شناسایی پیامدهای بدبینی سازمانی 

 پژوهشهای فرضیه وسؤالات 

، با تحقیقشده است. برای بیان سؤال استفادهبا توجه به اینکه برای پاسخ به سؤال اول از نظریه داده بنیاد 
؛ اما این ] 1۴[ ( استفاده گردیده است1117کوربین )وتوجه به موضوع پژوهش از مدل پارادایمی اشتراوس 

 باشد.به شرح ذیل میال پاسخ به این سؤالات است که پژوهش به دنب

 های شهر کاشان چیست؟الگوی مناسب برای بدبینی سازمانی در دانشگاه 

 های شهر کاشان مناسب است؟شده برای بدبینی سازمانی در دانشگاهآیا مدل طراحی 

 باشد:مطرح می های پژوهشفرضیهذیل به عنوان  هایفرضیههمچنین 

 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی مرکزی یسازمانی بر پدیده بدبینی بر مؤثر عوامل 

 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی با مواجه سازمانی بر راهبردهای بدبینی بر تاثیرگذار هایزمینه 

 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی با مواجه بر راهبردهای سازمانی بدبینی بر موثر گرمداخله عوامل 

 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی با مواجه بر راهبردهای سازمانی بدبینی مرکزی یپدیده 

 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی بر پیامدهای سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای 
 نوع پژوهش

تا شهریور  1311پژوهش از حیث موضوعی در حوزه رفتار سازمانی قرارمیگیرد و قلمرو زمانی آن از مهر 
نوع  باشد.پیام نور کاشان میو  دولتی، آزادهای بوده است ونیز قلمرومکانی این پژوهش مشتمل بر دانشگاه 1317

 باشد:ها به شرح ذیل میروش تحقیق این مطالعه طبق سه ملاک کلی هدف و ماهیت و نوع داده
روش تحقیق از نوع هدف پژوهش حاضر هدف کاربردی است و پژوهش ازنظر ماهیت دارای روشی ترکیبی 

بر این نکته است که در  1عبارتی، بنیان پژوهشی پراگماتیستیآید. به کمی به شمارمی -بوده و تحقیقی کیفی
ی عددی و معنایی یک تحقیق، هر چیزی که کارا و مفید است به کار گرفته شود. این روش بر هردو نوع داده

 ها برهای گردآوری، تحلیل و تفسیر دادهسازد. لذا، روشهای خود وارد میها را در تحلیلتکیه دارد و هردوی آن
از  دهستفاا بندی)مثلث 4بندیهای ترکیبی مبتنی بر زاویهترکیب هر دو فرآیند کیفی و کمی استواراست. پژوهش

 لیوتحلهیتجز یوهیش نیهمچن] .47[ ( هستندهمشاهدو  مصاحبه مانند هاآوری داده  جمع یبرا متعدد یهاروش
 یهاوهی)مانند ش یصورت متوال( و بهیقیتلف یوهیزمان )شطور همها بر اساس نوع طرح، در دو نوع بهداده

 است. کیتفک( قابلینییو تب یاکتشاف
  .ای(روش تحقیق کیفی )نظریه زمینه

                                                                                                                                                 
1 Pragmatic research foundation 
2tringulation 
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ای که برگرفته از دیدگاه اشتراوس و وکوربین است، ی زمینهدر پژوهش حاضر از رهیافت سامانمند نظریه
باشد که های شهرستان کاشان می، دانشگاهقسمت کیفی تحقیق طورکلی، میدان پژوهششده است. بهاستفاده

 .(1)جدول  شده استآوریها جمععلمی( این دانشگاهاطلاعات از طریق اساتید )عضو هیئت
 

 های شهرستان کاشاننوع دانشگاه. 1 جدول

 درصد فراوانی فراوانی نوع دانشگاه

 ۴/17 14۴ دولتی

 7/43 4۷ آزاد

 4/1 11 پیام نور

 ۴/1۴۴ 4۴1 جمع

 

یافته ساختهای نیمه های پژوهش حاضر با استفاده از مصاحبهداده. کیفیبخش  گیری فرآیند نمونه
شوندگان از مصاحبه 1نفر بوده است که با استفاده از روش گلوله برفی 11ها در این تحقیق نمونه آوریجمع

های بعدی معرفی نمایند. با انجام خواسته شد افرادی مطلع در رابطه با موضوع تحقیق را جهت انجام مصاحبه
شده به نقطه اشباع رسیده و نیازی به انجام این تعداد مصاحبه، تشخیص محقق این بوده که اطلاعات گردآوری

ای در اشباع نظری نقطه یا مرحله، ها، اشباع نظری بوده استهای بیشتر نیست. مبنای اتمام مصاحبهمصاحبه
 .(4)جدول  دها وجود ندارکدگذاری است که در آن دیگر امکان ایجاد کدهای جدید در داده

 
 شوندگان. مصاحبه4جدول 

 تحصیلات خدمت سابقه پست سازمانی ردیف
 دکتری مدیریت 4۴ علمیهیئت 1

 دکتری شیمی 1۵ مدیر گروه 4

 دکتری آمار 17 معاون دانشگاه 3

 افزارارشد نرم 14 علمیهیئت 4

 دکتری منابع طبیعی 14 مدیر گروه ۵

 دکتری فیزیک 11 معاون دانشگاه 1

 دکتری فقه 11 علمیهیئت ۷

 بدنیدکتری تربیت 13 علمیهیئت 7

 دکتری ادبیات فارسی 11 علمیهیئت 1

 دکتری فیزیک 41 علمیهیئت 1۴

 دکتری حسابداری 17 علمیهیئت 11

 ارشد مدیریت 14 علمیهیئت 14

 دکتری حقوق 14 علمیهیئت 13

 دکتری روانشناسی 14 علمیهیئت 14

 شناسیدکتری زبان 11 علمیهیئت 1۵

 دکتری کامپیوتر 14 علمیهیئت 11

 

 فاز دوم

های شهر علمی( و کارشناسان دانشگاهقسمت کمی تحقیق، شامل کلیه اساتید )عضو هیئت میدان پژوهش
 باشد.نفر می 444باشد. تعداد این افراد به تعداد میکاشان 

                                                                                                                                                 
1 snowball sampling 
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در این تحقیق با توجه به مراحل مختلف تحقیق از چند روش گردآوری داده . هاروش گردآوری داده
دوم کار با توجه به موضوع و  بخشای و در های ثانویه از مطالعات کتابخانههآوری دادگردد. برای جمعاستفاده می

ها در بخش کمی بر اساس پرسشنامه شده است. به عبارتی دادهروش آمیخته تحقیق، مدل نهایی تحقیق طراحی
نی سازمانی عوامل مؤثربربدبینی سازمانی )شرایط علی(، ساختار بدبی هایبعد پرسشنامه 1محقق ساخته که شامل 

گر مؤثر بر بدبینی ای(، عوامل مداخلههای تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی )شرایط زمینهی مرکزی(، زمینه)پدیده
ها( و پیامدهای بدبینی گر(، راهبردهای مواجه با بدبینی سازمانی )راهبردها و استراتژیسازمانی )شرایط مداخله

ها از پرسشنامه استفاده گردیده آوری دادهقسمت کمی جهت جمعدر  شده است.، تهیهسازمانی )پیامدها(
 شده است:بخش تشکیل 3ی مورداستفاده در این پژوهش از است.پرسشنامه

همراه: در این قسمت علاوه بربیان عنوان پژوهش، هدف از گردآوری اطلاعات و ضرورت  ینامه (1
 شده است.همکاری در تکمیل پرسشنامه توضیح داده

 دهنده از قبیل جنسیت، سندر مورد مشخصات عمومی پاسخ والاتیعمومی: این بخش شامل سسؤالات  (4
 شده است.ها استفادهتحلیل سؤالات پرسشنامه از آن و بررسیباشد که در وضعیت تحصیلات می و

های محقق ساخته عوامل مؤثر بر دسته سؤال شامل پرسشنامه 1سؤالات تخصصی: این بخش شامل  (3
های تأثیرگذار بر بدبینی ی مرکزی(، زمینهسازمانی )شرایط علی(، ساختار بدبینی سازمانی )پدیدهبدبینی 

گر(، راهبردهای )شرایط مداخله گر مؤثر بر بدبینی سازمانیای(، عوامل مداخلهسازمانی )شرایط زمینه
باشد؛ که به نی )پیامدها(، میها( و پیامدهای بدبینی سازمامواجه با بدبینی سازمانی )راهبردها و استراتژی

 است. شدهنحوه توزیع سؤالات مشخص  7تا  3های دولترتیب در ج

 
 عوامل مؤثر بدبینی سازمانی )شرایط علی(ی پرسشنامه. 3 جدول

 شماره سؤالات تعداد سؤالات مقولات مقولات عمده

عوامل شخصیتی 

 )فردی(

 ۷-1 ۷ های منفینگرش

 1۴-7 3 تزلزل شخصیتی

 عوامل شغلی

 1۷-11 ۷ نابرابری در وظیفه

 43-17 1 حمایت در شغلعدم

 41-44 1 هاضعف مدیریت در بروز نقش

 عوامل سازمانی

 34-3۴ 3 رفتارهای سازمانی منفی

 37-33 1 عدم شفافیت سازمانی

 4۵-31 ۷ کمبود تعهد سازمانی

 ۵4-41 1 مدیریت سازمانی ضعیف

 ۵4 کل

 
 ی مرکزی(ی ساختار بدبینی سازمانی )پدیدهپرسشنامه. 4 جدول

 شماره سؤالات تعداد سؤالات مقولات مقولات عمده

 بدبینی فردی
 14-1 14 به خود نگرش منفی فردی

 11-1۵ ۵ الگوی ارتباطی منفی

 بدبینی شغلی
 44-4۴ 3 تعارض نقش

 41-43 4 )شیفتگی شغلی( اعتمادی به دیگرانبی

 3۴-4۷ 4 حاصل از شغلینگرش منفی 

 بدبینی سازمانی
 33-31 3 مقاومت و بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی

 37-34 ۵ سازمانینگرش منفی
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 41-31 3 اعتمادی سازمانیجو بی

 41 کل

 
 ای(های تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی )شرایط زمینهی زمینهپرسشنامه .۵ جدول

 شماره سؤالات سؤالاتتعداد  مقولات مقولات عمده

 بسترهای بدبینی سازمانی

 ۷-1 ۷ ساختار سازمانی

 13-7 1 های سازمانیتعارضات نقش

 4۴-14 ۷ سازمانیفرهنگ

 41-41 1 تفکر مدیریتی

 41 کل

 
 گر(گر مؤثر بر بدبینی سازمانی )شرایط مداخلهی عوامل مداخلهپرسشنامه. 1جدول 

 شماره سؤالات سؤالاتتعداد  مقولات مقولات عمده

 عوامل فردی
 4-1 4 ارتباط فردی ضعیف

 1-۵ ۵ های شخصیتی و تربیتی فردیزمینه

 عوامل سازمانی

 14-1۴ 3 تداخلات نقشی

 1۷-13 1 تعصبات گروهی

 4۴-17 3 های فشار سازمانیگروه

 43-41 3 ثباتی مدیریت سازمانیبی

 43 کل

 
 ها(مواجه با بدبینی سازمانی )راهبردها و استراتژی ی راهبردهایپرسشنامه .۷ جدول

 شماره سؤالات تعداد سؤالات مقولات مقولات عمده

 راهبردهای نقشی
 3-1 3 روحیه کارگروهی تقویت

 ۷-4 4 های شغلیظرفیت بودن کارا

 راهبردهای سازمانی

 11-7 4 مشارکت سازمانیافزایش 

 11-14 ۵ شفافیت سازمانیافزایش 

 4۴-1۷ 4 عدالت سازمانی افزایش

 41-41 1 یکپارچگی سازمانی

 33-4۷ ۷ ارتباطات سازمانی بودن قوی

 33 کل

 
 ی پیامدهای بدبینی سازمانی )پیامدها(پرسشنامه .7 جدول

 شماره سؤالات تعداد سؤالات مقولات مقولات عمده

 پیامدهای فردی
 ۵-1 ۵ روحی عدم فرسودگی

 11-1 1 نظام شخصیتی ثبیتت

 پیامدهای شغلی

 1۷-14 1 فرسودگی شغلیعدم 

 41-17 4 رضایت شغلی

 41-44 7 های شغلیتنش کاهش

 34-3۴ ۵ خاطر شغلیتعلق قویتت

 پیامدهای سازمانی
 37-3۵ 4 اعتماد سازمانی تقویت

 41-31 11 تعهد سازمانی تقویت

 ۵4-۵۴ ۵ عملکرد سازمانی تقویت
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 ۵1-۵۵ ۵ مشارکتیمدیریت  تقویت

 14-1۴ ۵ ناعدالتی( ضعیفمحوری)تعدالت تقویت

 14 کل

 
 پژوهشچارچوب پرسشنامه 

 آنها با متخصصان از های مصاحبه است پرسش اصلی که مصاحبهها نظریه زمینهروش گردآوری داده
سؤالات بعدی مرتبط با های شهر کاشان چگونه است ین بوده که در بدبینی سازمانی در دانشگاها شدهشروع

گر، راهبردها و غالباً پیامدهای بدبینی سازمانی عوامل مداخله-دهنده های شکلرای و بستعوامل تأثیرگذار زمینه
شوندگان و خود های اولیه، پایش و استخراج مفاهیم ذهنی مصاحبهبوده است. بعد از گردآوری و تحلیل داده

های علمی در جامعه آماری، رهنمودهایی برای دسترسی به ی مبنی بر شاخهها دریافت سازمانمحقق و تحلیل آن
گردد و اطلاعات آید. بعدازاین رهنمودها، پژوهشگر دوباره به میدان پژوهش بازمیهای بعدی فراهم میداده

ازد تا به نقطه ستر میها را شفافها را پالایش کرده، توسعه داده و معانی آندیگری را گردآوری کرده و بعد طبقه
ای پیشنهادشده توسط اشتراوس و کوربین ها از روش کدگذاری سه مرحلهها دست یابد در تحلیل دادهاشباع طبقه

 .(14 تا 1 جدول) شده استاستفاده
 

 مراتبی کدگذاری عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی )شرایط علی(سازمان سلسله .1جدول 

 )کدهای باز(مفاهیم  مقولات مقولات عمده

عوامل شخصیتی 

 )فردی(

 های منفینگرش
احساس ضعف ارتباطات/ احساس عدم احترام/ احساس عدم فرصت/ ناآگاهی و 

 نسبت احساسات منفی و وخوی گستاخانه/  پیگیری اهداف غیرممکن/ باورهاخلق

 سازمان/ عدم سلامت و شادی کارمندان/ دید بدبینانه به

 تزلزل شخصیتی
شناختی/ تزلزل شخصیت/ عدم تلاش برای پرورش اخلاقیات/ قرارداد روان نقض

 نظرینفس پایین، تنگاعتمادبه

 عوامل شغلی

 عدالتی شغلیبی

مرئوس/ عدم وجود معیارهای مشخص برای رقابت سالم کارکنان  -رابطه رئیس
ها/ عدم گیریدر ارتقاء موقعیت شغلی/ عدم احساس سهیم بودن در تصمیم

وجود سیستم پرداختی متناسب/ عدم وجود سیستم پاداش و تنبیه  احساس
عادلانه/ عدم وجود سیستم ارزیابی عملکرد مناسب/ نارضایتی شغلی کارکنان در 

 اثر عدم احساس عدالت

 حمایت شغلیعدم

های توانمندسازی شغلی/ حقوق عدم وجود برنامه/ شدهادراک سازمانی حمایتعدم
-حمایت از ایدههای مدیریتی/ عدمعدم احساس وجود حمایتو مزایای ناکافی/ 

های نوین/ ندادن اختیارات و امکانات لازم به کارکنان/ عدم وجود منابع و 
 امکانات کافی برای بهبود عملکرد شغلی

 
 هاضعف مدیریت نقش

افزایش مقررات شغلی و کاهش منابع/ به کار گماردن افراد غیرمتخصص در 
و کاردان/ عدم  کارآزمودهکارگیری افراد سازمان/ عدم بههای حساس پست

نظمی در انجام امور محوله/ عدم صداقت احساس مسئولیت در قبال تعهدات/ بی
 در بیان موضوعات/ عدم هماهنگی گفتار و کردار/ عدم تعهد کارکنان به یکدیگر

 عوامل سازمانی

 
 رفتارهای سازمانی منفی

های سیاسی گیریصداقتی در سازمان/ جهتبیرفتار غیراخلاقی سازمانی/ 
مدیران/ بدقولی مدیران/ وجود کارشکنی در بین سطوح هرم سازمان )مانند ستاد و 

 سازمان مرکزی(

 عدم شفافیت سازمانی

ها/ / عدم شفافیت قوانین و ساختارها،معیارها و ملاک قوانین غیرقابل انعطاف
موقع و عالی/ عدم ارائه بازخورد بهتفکر سازمانی نگرش غیر شفاف مدیران 

سازی کارکنان نسبت به امور جاری سازمان/ / عدم آگاه مشخص به کارکنان
 غیرشفاف بودن عملکرد سالیانه سازمان پاسخگو نبودن مدیران/ غیرملموس و

های سازمانی/ باور سازمانی/ باور نداشتن به ارزشضعف هویت/ تعهد سازمانی کم عدم تعهد سازمانی



 611  انیدانش بن یهاراهبرد در  شرکت یمدل اجرا یطراح

 )کدهای باز(مفاهیم  مقولات مقولات عمده

اندازهای سازمانی/ عدم پاسخگویی سازمانی مدیران و نداشتن به اهداف و چشم
اعتمادی خاطر سازمانی/ نبود رفتار شهروندی سازمانی/ بیکارکنان/ عدم تعلق

 تفاوتی سازمانی مدیران و کارکنانسازمانی زیاد/ بی

 ازمانی ضعیفمدیریت س

انگیزگی در سازمان توسط مدیران/ ایجاد اختلاف بین افراد سازمان ایجاد حس بی
به علت عملکرد بد مدیران/ رعایت نکردن اصول مدیریتی برای انتخاب مدیران و 

عدم استفاده از افراد شایسته/عدم پرداختن به اهداف اصلی سازمان/ عدم 
اهداف سازمان/ عدم مقبولیت ریاست  ریزی عملیاتی صحیح در راستایبرنامه

موقع مسائل مالی و اقتصادی/ سازمان از طرف اکثریت افراد/ عدم انجام به
ها/ کاهش سرمایه های سازمان و تغییر آننامشخص بودن اهداف و مأموریت

های غیررسمی در سازمان و عدم اجتماعی در سازمان/ سبک رهبری و وجود گروه
 نامهسازمان/ عدم شفافیت قوانین و آیینراستایی با اهداف هم

 
 مراتبی کدگذاری بدبینی سازمانی )پدیده مرکزی(سازمان سلسله. 1۴جدول 

 مفاهیم )کدهای باز( مقولات مقولات عمده

 بدبینی

 فردی

 به خود نگرش منفی فردی
بینی/ ناامیدی/ انتظارات بدبینی نسبت به خود/ خودکم/ شکاک بودن نسبت به خود

دلیل/ تمایل به نامعقول از خود/ سرخوردگی/ تحقیر/ نفرت/ بیزاری/ احساس عصبانیت بی
 عاطفگی/ عدم حساسیت و فقدان عطوفتآزار دیگران/ احساس ناراحتی/ بی

 الگوی ارتباطی منفی
آمیز نسبت به دیگران/ دید منفی به / گرایشات خصومت ارتباطات بین فردی ضعیف

 منافع شخصی/ دنبال کردن اهداف شخصی و سیاسیدیگران/ توجه به 

 بدبینی

 شغلی

 تعارض نقش
فردی/ احساس بیگانگی شغلی/ دوگانگی بین اهداف  هایتضاد بین سازمان و ارزش

 شخصی و اهداف سازمانی

 اعتمادی به دیگرانبی
اعتمادی به کارکنان/ بدبینی نسبت به همکاران و شغل/ احساس رقابت شغلی منفی/ بی

 های دیگران در انجام صحیح امورتردید نسبت به انگیزه

 نگرش منفی شغلی
نگرش منفی نسبت به همکاران/ انتظارات نامعقول از / نگرش منفی نسبت به شغل

 همکاران/ ناامیدی نسبت به مدیران/ ناامیدی نسبت به شغل

 بدبینی

 سازمانی

بدبینی نسبت به تغییرات 
 سازمانی

آینده سازمان/ ناامیدی از تغییرات سازمانی/ باور به بازنده  یدرباره فرد بدبینانه هایاندیشه
 بودن در اثر تغییرات در سازمان/ شکاکیت نسبت به اهداف تغییرات سازمانی

 
 سازمانینگرش منفی
 

 به نسبت بدخواهانه و رفتارهای تحقیرآمیز به سازمان/ گرایش به کارمند منفی نگرش

رفتارهای انتقادی و منفی نسبت به سازمان/ احساس باور به عدم یکپارچگی سازمان/ 
های تجاری، عوامل اجرایی، مدیران و سازمانی/ ناامیدی،یاس و حقارت در مقابل سازمان

 دیگر عوامل در محیط کاری

 اعتمادی سازمانیبی
اهداف باور به عدم صداقت سازمانی/ عدم اطمینان به / اعتمادی به سازمانبی

 سازمان های سازمانی/بدبینی نسبت به عملکردواستراتژی

 
 )شرایط زمینه و بستر( ها و بسترهای مؤثر بر بدبینی سازمانیمراتبی کدگذاری زمینهسازمان سلسله .11جدول 

 مفاهیم )کدهای باز( مقولات مقولات عمده

 بسترهای

 بدبینی سازمانی

 ساختار سازمانی

ها/ پیچیده شدن ساختارهای رشد طولی و عرضی در سازماناندازه بزرگ سازمان/ 
های اداری/ وکتاب سامانهحسابسازمانی/ تمرکز و چابکی سازمانی/ بزرگ شدن بی

گیری/ نحوه توزیع های مدیران در تصمیمساختار مدیریتی سازمان/ نقش تجربه
 مدیران مداریقدرت در سازمان/ میزان قانون

 تعارضات سازمانی

پیچیدگی و تضاد روابط سازمانی/ شفاف نبودن بودن تصمیمات مدیران/تعارض بین 
ها/ عدم وضوح روابط سازمانی و تداخل و تعارض وظایف/ کمبود اطلاعات نقش

سازمانی/ غلبه تفکرات ایدئولوژیک بر های سیاسی درونصحیح و مناسب/ درگیری
 های مدیریتیمهارت

سازمانی ضعیف/ سازمانی ضعیف/ فرهنگسازمانی و برونالگوی ارتباطات درون سازمانیفرهنگ
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 مفاهیم )کدهای باز( مقولات مقولات عمده

سیستم انگیزشی ضعیف افراد/ فرهنگ ضعیف افراد و نگاه سازمانی ضعیف آنان/ 
فرهنگ قدردانی ضعیف/ فرهنگ خلاقیت ضعیف/ فرهنگ مشارکت سازمانی 

نجاری ضعیف/ توافق ذهنی ضعیف در رفتارهای سازمانی/ فرهنگ ارزشی و ه
 گیریها و هنجارهای سازمان در تصمیممشترک ضعیف/ غلبه ارزش

 تفکر مدیریتی
سالاری/ ترجیح رابطه سبک رهبری استبدادی/ مدیریت ناکارآمد/ عدم وجود شایسته

بر ضابطه/ عدم روابط دوسویه بین مدیران و کارکنان/عدم وجود تعاملات مؤثر 
 سی بین مدیران و کارکنانهای سیاکارکنان و مدیران/ بده بستان

 
 گر(گر مؤثر بر راهبردهای مواجه با بدبینی سازمانی )شرایط مداخلهمراتبی کدگذاری عوامل مداخله سازمان سلسله .14 جدول

 مفاهیم )کدهای باز( مقولات مقولات عمده

 عوامل فردی

روابط بین فردی 
 ضعیف

های شغلی ناروا با مشاغل ضعیف/ مقایسهکیفیت و رابطه فردی ضعیف/ روابط بین فردی بی
 گیری و تنهایی کارکنان/ فردگراییدیگر در سازمان به دلیل عدم رابطه افراد باهم/ گوشه

 های فردیزمینه
های های نسلی/ تبعی جنسیتی/ بومی و غیربومی بودن در جامعه/ احساس تبعیضتفاوت

 اجتماعی/ تحصیلات

 عوامل سازمانی

 تداخلات نقشی
ای )عدم نظر روی مسئولین/ تداخل مرتبهدخالت کارمندان در تصمیمات مدیران و اعمال

ی های در حوزهحفظ حریم و مرزها(/ عدم تسلط برخی از معاونین و حتی رئیس دانشگاه
 خود/ عدم اختیار کافی کارکنان در انجام امور

 تعصبات گروهی
بط/ قبیله گرایی/ قانع نشدن دائمی تعصب شخصی و گروهی و قومی/ تسلط روابط بر ضوا

 جای تعلق سازمانیبودن برخی کارکنان در بعضی مسائل/ تعلق گروهی کارکنان به

های فشار گروه
 سازمانی

 هاگیریها و فشار بر تصمیمها و انجمنها، تشکلهای غیررسمی مانند گروهوجود سازمان

ثباتی مدیریت بی
 سازمانی

ای/ تصویب قوانین و مقررات جدید/ میانی/ تغییرات مدیریتی لحظهضعف مدیران عالی و 
 های علمی در سطح کلانعدم کاربردی بودن هیئت

 
 ها()راهبردها واستراتژی سازمان سلسله مراتبی کدگذاری راهبردهای مواجه با بدبینی سازمانی .13جدول 

 مفاهیم )کدهای باز( مقولات عمده مقولات

 راهبردهای

 نقشی

 تقویت روحیه
 کارگروهی

ی تعالی/ افزایش همدلی/ افزایش حس انسانی ی همکاری/ تقویت روحیهافزایش روحیه
 برای برطرف کردن مشکلات/ کارهای تیمی

 های شغلیتقویت ظرفیت
گذاری به افراد و یا تکریم کارکنان خصوصاً افراد باتجربه/ رفتار مناسب و دور از حرمت

ها/ توجه به رفاه و مزایای کارکنان/ توجه به مسائل جلب اعتماد در آناخلاق با کارکنان و 
 علمیمالی/ حمایت از کارکنان و هیئت

 
 

راهبردهای 

 سازمانی

 افزایش مشارکت سازمانی
های مختلف در اجرای یک ها/ مشورت بیشتر با طیفگیریمشارکت کارکنان در تصمیم
های متفاوت برای اظهارنظردراجرای یک باسلیقههای مختلف تصمیم مهم/ دعوت از گروه

 در بین کارمنداناظهارنظر  تصمیم مهم/ اعتماد و

 افزایش شفافیت سازمانی

رسانی سازی روابط اطلاعگذاری اطلاعات و حداکثر سطح تغییرات سازمانی/ شفافاشتراک
بودن مدیران و شده در سازمان در جهت رفع ابهام/ شفاف های انجاممناسب از فعالیت

سازی مالی/ مسئولان با کارکنان/ گزارش کارکرد ماهیانه به کارکنان/ وجود شفاف
ها و های ارتقا،رویه پاداشها،رویهها، چشم اندازهسازی قوانین و سازمان)استراتژیشفاف

ن ها/روشن بودنامهها/ ثبت آییننامهغیره و انتقال به افراد که باور کنند(/ شفافیت آیین
 کردن الگوهای سازمان(/ ساختارها)بازگو

 افزایش عدالت سازمانی
ها و تشویق و تنبیه جدی/  برقراری عدالت سازمانی/ نظارت و ارزیابی عملکرد بخش

صورت عادلانه/ استفاده از افراد باسابقه در سازمان با توجه به شم برآورده کردن نیازها به
 مدیریتی

های منفی/ عدم های کاهش نگرشوحدت رویه در انجام امور/ طراحی استراتژیوجود  یکپارچگی سازمانی
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 مفاهیم )کدهای باز( مقولات عمده مقولات

ها و تعامل وابستگی به برخی ازافرادگروه خود و یا دوستان خود و پذیرفتن نقاط ضعف آن
 سالاری/ احترام به قانونها/وجود جواطمینان/ شایستهبا آن

 تقویت ارتباطات سازمانی

موقع و صحیح برخی اخبار رسانی بهران با کارکنان/ اطلاعارتباط مستمر و دوستانه مدی
مهم/ وجود ارتباط دلسوزانه بین کارمندان و مدیران/ وجود فضای شفاف برای بیان نظرات 
کارمندان/ فراهم آوردن بستری برای بیان نظرات کارمندان/ تسهیل روابط و تعاملات بین 

 علمییئتافراد مجموعه/ اصلاح روابط بین کارمندان و ه

 
 مراتبی کدگذاری پیامدهای بدبینی سازمانی )پیامدها(سازمان سلسله .14جدول 

 مفاهیم )کدهای باز( مقولات مقولات عمده

پیامدهای 

 فردی

 عدم فرسودگی روحی
عدم خستگی عاطفی/ نبود خستگی هیجانی/ عدم ازخودبیگانگی/ عدم تخریب سلامت 

 روحی و روانی/ سرخوشی

 شخصیتیتثبیت نظام 
افزایش شور و شوق/ تمایل به رفتارهای اخلاقی/ عدم انتقال بدبینی به سایر افراد/ عدم 

 وجود ذهنیت منفی در افراد بدبین/ عدم احساس پوچی و بیهودگی/ داشتن انگیزه

پیامدهای 

 شغلی

 عدم فرسودگی شغلی
گی در عدم فرسودگی شغلی/ عدم دلسردی افراد/ افزایش انگیزه شغلی/ عدم فرسود

 حین کار/ وجود انرژی شغلی/ عدم هدرروی انرژی افراددر  درازمدت/ عدم احساس فشار

 رضایت شغلی
افزایش رضایت شغلی/ عدم از بین رفتن انگیزه برای ارتقاء/ رضایت از کیفیت و کمیت کار/ 

 وظیفهعدم احساس اجبار در انجام

 های شغلیتضعیف تنش
کارکنان/ عدم کارشکنی/ صرف نکردن انرژی خود برای تخریب های میان عدم درگیری

دیگران/ سیاسی نشدن رفتارهای سازمانی/ عدم باندبازی در سازمان/ عدم غیبت شغلی/ عدم 
 استعفا/ عدم سوءظن/ عدم برکناری

 تقویت
 خاطر شغلیتعلق

ازمان/ گیری ذهنی ازشغل وسهای جدید/ عدم کنارهاحساس مسئولیت شغلی/ داشتن ایده
 کاری درحس مالکیت نسبت به سازمان/ داشتن روحیه همکاری/ عدم تلاش برای  پنهان

 سازمان

پیامدهای 

 سازمانی

 تقویت اعتماد سازمانی
افزایش اعتماد نسبت به رهبران/ اعتماد کارکنان به یکدیگر/ عدم احساس هراس از کارکنان 

 کاری در اثر اعتمادو مدیران/ عدم پنهان

 تعهد سازمانی تقویت

افزایش وفاداری سازمانی/ افزایش تعهد سازمانی/ تقویت اهداف بلندمدت سازمانی/ عدم 
های سازمانی/ باور به سازمانی/ باور به ارزشاختلال در سیستم مدیریت/ تقویت هویت

خاطرسازمانی/ وجود رفتارشهروندی اندازهای سازمانی/ پاسخگویی سازمانی/ تعلقچشم
 سازمانی تفاوتی سازمانی/ تمدنعتماد سازمانی/ عدم بیسازمانی/ ا

 تقویت عملکرد سازمانی
وری/ افزایش افزایش عملکرد سازمانی/ افزایش تأمل برانگیز بهره/  تقویت عملکردسازمانی

راندمان کاری/ افزایش کیفیت/ کوتاه شدن فرایندها/ موفقیت دررسیدن سازمان به اهداف 
 ها/ افزایش بازده کاریشدن بودجهاصلی خود/ بهینه خرج 

 تقویت مشارکت سازمانی
ی تعامل و همفکری/ حساسیت اعضا نسبت به افزایش روحیه/ افزایش مشارکت کارکنان

مسائل حیاتی سازمان/ عدم سکوت سازمانی/ مشارکت نیروها در سازمان/ مشورتی بودن 
 اهگذاریمراتبی بودن سیاستتصمیمات سازمانی/ عدم سلسله

 تقویت عدالت سازمانی
گیری افراد متخصص/ روی کار آمدن افراد کارآمد/ ها/ عدم انزوا و گوشهکارگیری تخصصبه

 و ماهر/ عدالت سازمانی کارآزمودهاز دست ندادن کارکنان 

 

در خصوص روایی یا اعتبار پرسشنامه مورداستفاده در این پژوهش برای شروع کار از . روایی ابزار سنجش

شودبرای بررسی روایی محتوایی به شکل کمی، از دو ضریب نسبی روایی محتوا و استفاده می 1روش اعتبار محتوا
شود تا هر آیتم را بر ( از متخصصان درخواست میCVRشود. برای تعیین )استفاده می 4شاخص روایی محتوا

                                                                                                                                                 
1 content validity 
2 Content validity index 
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بررسی نماید. « تی نداردضرور»، «مفید است ولی ضروری نیست»، «ضروری است»قسمتی اساس طیف سه
 شود:ها مطابق فرمول زیر محاسبه میسپس پاسخ

 

=CVR       1فرمول 
𝑁𝐸− 

𝑁

2
𝑁

2

 

 

گردد. برای محاسبه پایایی در قسمت های تحقیق اطلاق مییافته 4به سازگاری 1پایایی .پایایی ابزار سنجش
است، بنابراین  ۷/۴بالاتر از  و کمی تحقیق از آلفای کرونباخ استفاده گردید. با توجه به اینکه پایایی هریک از معیارها

 گیرد.ید قرار مییپایایی پرسشنامه مورد تا
 
 های پژوهشو یافته هادادهتحلیل  .4

شود. برای ل کمی، در قسمت آمار توصیفی و استنباطی از چند آزمون مختلف بهره گرفته میدر بخش تحلی
ی شود. برای بررسی روایی سازهاسمیرنوف استفاده می -ها از آزمون کولموگروف بررسی نرمال بودن داده
سازی معادلات رها از مدلگیرد. برای بررسی روابط میان متغیگیری مورداستفاده قرارمیپرسشنامه، از مدل اندازه

 Spssافزار ین پژوهش عبارت است از: نرمافزار مورداستفاده در اذکر است نرمقابل.شده استساختاری بهره گرفته
 .(1)پیوست شماره  plsو

توان های کاشان را میمدل مفهومی این فرآیند )شرایط علی تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی( در دانشگاه
شده ترسیم نمود. در بخش نهایی، این مدل در قالب مدل مفهومی نهایی پژوهش قرار داده 1صورت شکل به

 است.

 

                                                                                                                                                 
6 reliability 
1 consistency 

ینیعوامل تاثیرگذار بر بدب

عوامل شخصیتی

نگرش های منفی

تزلزل شخصیتی

عوامل شغلی

بی عدالتی شغلی

عدم حمایت شغلی

ضعف مدیریت شغلی

عوامل سازمانی
رفتارسازمانی منفی

عدم شفافیت سازمانی

عدم تعهد سازمانی

مدیریت سازمانی
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 . شرایط علی تاثیرگذاربر بدبینی سازمانی1شکل 

 
 4صورت شکل توان بههای کاشان را میمدل مفهومی این فرآیند )ساختار بدبینی سازمانی( در دانشگاه

 شده است.مدل در قالب مدل مفهومی نهایی پژوهش قرار دادهترسیم نمود. در بخش نهایی، این 
 

 
 . مدل پدیده محوری بدبینی سازمانی4 شکل

 

توان های کاشان را میهای تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی( در دانشگاهمدل مفهومی این فرآیند )بستر و زمینه
شده مفهومی نهایی پژوهش قرار داده ترسیم نمود. در بخش نهایی، این مدل در قالب مدل 3صورت شکل به

 است.
 

 
 (ایزمینهمواجه با بدبینی سازمانی )شرایط  ای مؤثر بر راهبردهای. عوامل زمینه3شکل 

 
های سازمانی( در دانشگاهراهبردهای مواجه با بدبینی  رب گر تأثیرگذارمفهومی این فرآیند )عوامل مداخلهمدل 

ترسیم نمود. در بخش نهایی، این مدل در قالب مدل مفهومی نهایی پژوهش  4صورت شکل توان بهکاشان را می
 شده است.قرار داده

بدبینی سازمانی

بدبینی فردی

نگرش منفی فرد به خود

الگوی ارتباطی فردی

بدبینی شغلی

تعارض نقش

بی اعتمادی به دیگران

نگرش منفی شغلی
بدبینی سازمانی

به تغییراتبدبینی

نگرش منفی سازمانی

بی اعتمادی سازمانی

زمینه های تاثیرگذار بر 
 بدبینی

 بسترهای بدبینی سازمانی

 ساختار سازمانی

 تفکر مدیریتی

 تعارضات سازمانی

 فرهنگ سازمانی
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 گر تأثیرگذار بر راهبردهای مواجه با بدبینی سازمانیعوامل مداخله .4شکل 

 
صورت توان بهیم های کاشان رامدل مفهومی این فرآیند )راهبردهای مواجهه بدبینی سازمانی( در دانشگاه

 شده است.ترسیم نمود. در بخش نهایی، این مدل در قالب مدل مفهومی نهایی پژوهش قرار داده ۵شکل 

 
 راهبردهای مواجهه با بدبینی سازمانی .۵شکل 

 
های کاشان را مدل مفهومی این فرآیند )پیامدهای اجرای راهبردهای مواجهه با بدبینی سازمانی( در دانشگاه

ترسیم نمود. در بخش نهایی، این مدل در قالب مدل مفهومی نهایی پژوهش قرار  1صورت شکل توان بهمی
 شده است.داده

 

عوامل مداخله گر بر 
بدبینی

عوامل فردی

روابط بین فردی ضعیف

زمینه های فردی

عوامل سازمانی

تداخلات نقشی

تعصبات گروهی

گروه های فشار سازمانی

مانیبی ثباتی مدیریت ساز

راهبردهای مواجهه 
با بدبینی

راهبردهای نقشی

تقویت روحیه کار گروهی

تقویت ظرفیت ها

راهبردهای سازمانی

افزایش مشارکت سازمانی

شفافیت سازمانی

افزایش عدالت سازمانی

یکپارچگی سازمانی

تقویت ارتباطات سازمانی
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 پیامدهای بدبینی سازمانی .1شکل 

 
در این مرحله به بررسی روابط میان متغیرها و اطمینان از صحت . های احصا شدهتحلیل عاملی متغیر

گیری عوامل مؤثر بر بدبینی های اندازهشده است. لذا در ادامه مدلهای کمی پرداختههای احصا شده بر اساس دادهمدل
های تأثیرگذار بر بدبینی سازمانی )شرایط (، زمینهایزمینهی ینی سازمانی )پدیدهسازمانی )شرایط علی(، ساختار بدب

گر(، راهبردهای مواجه با بدبینی سازمانی )راهبردها و گر مؤثر بر بدبینی سازمانی )شرایط مداخلهای(، عوامل مداخلهزمینه
های تحلیل عاملی تائیدی خروجی شده است.ها( و پیامدهای بدبینی سازمانی )پیامدها( به ترتیب آورده استراتژی

های مختلف باید ضرایب استاندارد، گزارش جداگانه ضرایب استاندارد و بارهای عاملی است که بر اساس رفرنس
 باشند که مورد تأیید قرار گیرد. 11/1تر از و بارهای عاملی، بزرگ ۵/۴تر از بزرگ

تحلیل عاملی تائیدی الگوی  1نمودار  .()شرایط علیعوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی تحلیل عاملی 
باشد. در این نمودارها بارهای عاملی عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی )شرایط علی( در حالت تخمین استاندارد می

ها یا گویه ها را در توضیح و تبیین متغیر یا عامل مدل در حالت تخمین استاندارد میزان تأثیر هرکدام از شاخص
 دهد.ی نشان میاصل

 

یپیامد های بدبین

پیامد های فردی

نشاط روحی

شکل گیری نظام شخصیتی 

پیامد شغلی

ارتقاء درجه شغلی

رضایت شغلی

کاهش تنش های شغلی

تقویت تعلق خاطرشغلی

پیامدهای 
سازمانی

تضعیف اعتماد سازمانی

تقویت تعهد سازمانی

تعهد تضعیف مشارکت سازمانی

تقویت عدالتی سازمانی
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 تحلیل عاملی عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی )تخمین استاندارد( .1نمودار 

 
به خلاصه نتایج مدل  11های برازندگی مدل و در جدول به بررسی شاخص 1۵همچنین در جدول 

 از برازش جهت در الگو که دهدمی نشان 1۵ جدول مشاهده است نتایجطور که قابلشده است. همانپرداخته
 .باشدمی یگیر اندازه مدل بودن مناسب بیانگر مدل تناسب هایشاخص. است برخوردار مناسبی وضعیت

 
 های برازندگی الگوی عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانیشاخص .1۵جدول 

 سازه R2 مقدار برازش Q2 مقدار برازش GOF مقدار برازش کلی توصیف برازش

 47۵/۴ قوی نسبتاً

- - 
)نمره  بر بدبینی سازمانی مؤثر عوامل

 کل(

 عوامل فردی ۷1۴/۴ 414/۴

 عوامل شغلی ۷11/۴ 4۷1/۴

 عوامل سازمانی ۷۴4/۴ 4۴۴/۴

 
 . خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی الگوی عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی11جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون ضریب استاندارد روابط مدل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 3۷7/13 7۷3/۴ عوامل فردی ← بدبینی سازمانی مؤثر بر عوامل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 414/13 713/۴ عوامل شغلی ← بر بدبینی سازمانی مؤثر عوامل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 44۵/1 114/۴ عوامل سازمانی ← بدبینی سازمانی بر مؤثر عوامل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 413/13 71۴/۴ های منفینگرش ← عوامل فردی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 134/14 773/۴ تزلزل شخصیتی ← عوامل فردی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۴71/14 73۵/۴ عدالتی شغلیبی ← عوامل شغلی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۵34/13 741/۴ حمایت شغلیعدم ← عوامل شغلی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۵1/14 713/۴ هاضعف مدیریت نقش ← عوامل شغلی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 344/1 1۵4/۴ رفتارهای سازمانی منفی ← عوامل سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 341/14 ۷11/۴ عدم شفافیت سازمانی ← عوامل سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۴43/14 ۷73/۴ عدم تعهد سازمانی ← عوامل سازمانی



 61۷  انیدانش بن یهاراهبرد در  شرکت یمدل اجرا یطراح

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۴3۴/14 ۷۷4/۴ مدیریت سازمانی ضعیف ← عوامل سازمانی

 
 شده گزارش( معناداری سطح) P مقدار و بحرانی نسبت همراه به استاندارد رگرسیونی ضرایب 11جدول  در
 .(p <0.05) شوندمی تأیید درصد 1۵ اطمینان سطح در بررسی مورد روابط تمامی دهدمی نشان نتایج. است

تحلیل عاملی تائیدی الگوی ساختار  4نمودار  .ی مرکزی بدبینی سازمانیتحلیل عاملی مدل پدیده
باشد. در این نمودارها بارهای عاملی مدل در ی مرکزی( در حالت تخمین استاندارد میبدبینی سازمانی )پدیده

ها یا گویه ها را در توضیح و تبیین متغیر یا عامل اصلی میزان تأثیر هرکدام از شاخصحالت تخمین استاندارد 
 دهد.نشان می

 

  
 تخمین استاندارد(ی مرکزی( )ساختار بدبینی سازمانی)پدیدهتحلیل عاملی تائیدی . 4نمودار 

 
به خلاصه نتایج مدل  17های برازندگی مدل و در جدول به بررسی شاخص 1۷همچنین در جدول 

 از برازش جهت در الگو که دهدمی نشان 1۷ جدول مشاهده است نتایجطور که قابلشده است. همانپرداخته
 .باشدمی یگیر اندازه مدل بودن مناسب بیانگر مدل تناسب هایشاخص. است برخوردار مناسبی وضعیت

 
 ی مرکزی(سازمانی)پدیده بدبینی های برازندگی الگوی عوامل ساختارشاخص. 1۷جدول 

 سازه R2 مقدار برازش Q2 مقدار برازش GOF مقدار برازش کلی توصیف برازش

 413/۴ قوی نسبتاً

 )نمره کل( ی مرکزیپدیده - -

 بدبینی فردی 1۷4/۴ 414/۴

 بدبینی شغلی 1۵3/۴ 4۷1/۴

 بدبینی سازمانی 144/۴ 4۴۴/۴

 
 ی مرکزی(سازمانی)پدیده بدبینی خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی الگوی ساختار .17جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون ضریب استاندارد روابط مدل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 117/1۴ 111/۴ بدبینی فردی ← ی مرکزیپدیده

 شودتایید میارتباط  ۴۴۴/۴ 43۵/1۴ 144/۴ بدبینی شغلی ← مرکزی یپدیده

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 347/1۴ 131/۴ بدبینی سازمانی ← مرکزی یپدیده
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 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۴1/11 ۷۵4/۴ خود به فردی منفی نگرش ← بدبینی فردی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 444/1۵ 13۵/۴ منفی ارتباطی الگوی ← بدبینی فردی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۵31/1۴ 113/۴ نقش تعارض ← بدبینی شغلی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۴3/13 734/۴ دیگران به اعتمادیبی ← بدبینی شغلی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 714/1۴ ۷۴4/۴ شغلی منفی نگرش ← بدبینی شغلی

 تغییرات به نسبت بدبینی ← بدبینی سازمانی
 سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 111/11 ۷1۵/۴

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷۵4/13 741/۴ سازمانیمنفی نگرش ← بدبینی سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 433/1۵ 773/۴ سازمانی اعتمادیبی ← بدبینی سازمانی

 
 شده گزارش( معناداری سطح) P مقدار و بحرانی نسبت همراه به استاندارد رگرسیونی ضرایب 17جدول  در
 .(p <0.05) شوندمی تأیید درصد 1۵ اطمینان سطح در بررسی مورد روابط تمامی دهدمی نشان نتایج. است

تحلیل عاملی تائیدی  3نمودار . گر(گر بر بدبینی سازمانی )شرایط مداخلهعوامل مداخلهتحلیل عاملی 

باشد. در این نمودارها بارهای عاملی مدل استاندارد میدر حالت تخمین  سازمانی بدبینی بر مؤثر گرمداخله عوامل
ها یا گویه ها را در توضیح و تبیین متغیر یا عامل اصلی در حالت تخمین استاندارد میزان تأثیر هرکدام از شاخص

 دهد.نشان می
 

  
 گر مؤثر بر بدبینی سازمانی )تخمین استاندارد(تحلیل عاملی عوامل مداخله .3نمودار 

به خلاصه نتایج مدل  4۴برازندگی مدل و در جدول  هایبه بررسی شاخص 11ین در جدول همچن
 از برازش جهت در الگو که دهدمی نشان 11 جدول مشاهده است نتایجطور که قابلشده است. همانپرداخته
 .باشدمی یگیر اندازه مدل بودن مناسب بیانگر مدل تناسب هایشاخص. است برخوردار مناسبی وضعیت

 
 سازمانی بدبینی بر مؤثر گرهای برازندگی الگوی عوامل مداخله. شاخص11جدول 

 سازه R2 مقدار برازش Q2 مقدار برازش GOF مقدار برازش کلی توصیف برازش

 4۵4/۴ قوی نسبتاً

 )نمره کل(گرعوامل مداخله - -

 عوامل فردی ۷34/۴ 434/۴

 عوامل سازمانی ۷۵3/۴ 441/۴

 
 سازمانی بدبینی بر مؤثر گرمداخله خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی الگوی عوامل .4۴جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون ضریب استاندارد روابط مدل
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 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 34۵/13 743/۴ عوامل فردی ← گرمداخله عوامل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 744/13 711/۴ عوامل سازمانی ← گرمداخله عوامل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 431/11 714/۴ روابط بین فردی ضعیف ← عوامل فردی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 443/17 113/۴ های فردیزمینه ← عوامل فردی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷۴1/1۵ 7۷1/۴ نقشی تداخلات ← عوامل سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۵14/14 734/۴ گروهی تعصبات ← عوامل سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 413/1۵ 7۵4/۴ سازمانی فشار هایگروه ← عوامل سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۷4/1۵ 771/۴ سازمانی مدیریت ثباتیبی ← عوامل سازمانی

 
 شده گزارش( معناداری سطح) P مقدار و بحرانی نسبت همراه به استاندارد رگرسیونی ضرایب 4۴جدول  در
 (p <0.05) شوندمی تأیید درصد 1۵ اطمینان سطح در بررسی مورد روابط تمامی دهدمی نشان نتایج. است

 تائیدی عاملی تحلیل 4 نمودار. ها(راهبردهای مواجه با بدبینی )راهبردها و استراتژیتحلیل عاملی 
 بارهای نمودارها این در. باشدمی استاندارد تخمین حالت در (هااستراتژی و راهبردها) بدبینی با مواجه راهبردهای

 یا متغیر تبیین و توضیح در را ها گویه یا هاشاخص از هرکدام تأثیر میزان استاندارد تخمین حالت در مدل عاملی
 .دهدمی نشان اصلی عامل

 

 

  
 تحلیل عاملی راهبردهای مواجه با بدبینی سازمانی )معناداری پارامترها( .4نمودار 

به خلاصه نتایج مدل  44های برازندگی مدل و در جدول به بررسی شاخص 41همچنین در جدول شماره 
. است برخوردار مناسبی وضعیت از برازش جهت در الگو که دهدمی نشان 41 جدول شده است. نتایجپرداخته
 .باشدمی یگیر اندازه مدل بودن مناسب بیانگر مدل تناسب هایشاخص
 

 سازمانی بدبینی با مواجه های برازندگی راهبردهایشاخص .41جدول 

 سازه R2 مقدار برازش Q2 مقدار برازش GOF مقدار برازش کلی توصیف برازش

 41۷/۴ قوی نسبتاً

- - 
 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 )نمره کل(

 راهبردهای نقشی 1۷۵/۴ 4۷4/۴

 راهبردهای سازمانی 143/۴ 411/۴

 
 سازمانی بدبینی با مواجه . خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی راهبردهای44جدول 
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 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون ضریب استاندارد روابط مدل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷14/11 ۷۵3/۴ نقشی راهبردهای ← بدبینی با مواجه راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 7۷3/11 ۷14/۴ سازمانی راهبردهای ← بدبینی با مواجه راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷74/۷ ۵43/۴ روابط بین فردی قوی ← نقشی راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۷۵/14 714/۴ های فردیزمینه ← نقشی راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 444/13 734/۴ سازمانی مشارکت افزایش ← سازمانی راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۷1/۷ ۵۵1/۴ شفافیت سازمانی ← سازمانی راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 113/1۴ 114/۴ عدالت سازمانی ← سازمانی راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷11/11 771/۴ یکپارچگی سازمانی ← سازمانی راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 7۷4/11 714/۴ ارتباطات سازمانی ← سازمانی راهبردهای

 
 شده گزارش( معناداری سطح) P مقدار و بحرانی نسبت همراه به استاندارد رگرسیونی ضرایب 44جدول  در
 .(p <0.05) شوندمی تأیید درصد 1۵ اطمینان سطح در بررسی مورد روابط تمامی دهدمی نشان نتایج. است

 بدبینی تحلیل عاملی تائیدی پیامدهای ۵نمودار . تحلیل عاملی پیامدهای بدبینی سازمانی )پیامدها(
باشد. در این نمودارها بارهای عاملی مدل در حالت تخمین در حالت تخمین استاندارد می (پیامدها) سازمانی

 دهد.ها یا گویه ها را در توضیح و تبیین متغیر یا عامل اصلی نشان میاستاندارد میزان تأثیر هرکدام از شاخص

 

  
 . تحلیل عاملی پیامدهای بدبینی سازمانی )تخمین استاندارد(۵نمودار 

 
به خلاصه نتایج مدل  44های برازندگی مدل و در جدول به بررسی شاخص 43همچنین در جدول 

. است برخوردار مناسبی وضعیت از برازش جهت در الگو که دهدمی نشان 43 جدول شده است. نتایجپرداخته
 .باشدمی یگیر اندازه مدل بودن مناسب بیانگر مدل تناسب هایشاخص
 

 های برازندگی پیامدهای بدبینی سازمانیشاخص .43جدول 

 سازه R2 مقدار برازش Q2 مقدار برازش GOF مقدار برازش کلی توصیف برازش

 4۵۵/۴ قوی نسبتاً

 )نمره کل(پیامدهای بدبینی سازمانی  - -

 پیامدهای فردی ۷۷۵/۴ 4۷4/۴

 پیامدهای شغلی 143/۴ 411/۴

 پیامدهای سازمانی ۵3۵/۴ 43۷/۴
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 . خلاصه نتایج تحلیل عاملی تأییدی پیامدهای بدبینی سازمانی44جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون ضریب استاندارد روابط مدل

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 144/1۴ ۷۵3/۴ فردی پیامدهای ← سازمانی بدبینی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 443/1۴ ۷۴4/۴ شغلی پیامدهای ← سازمانی بدبینی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷74/1۴ ۷43/۴ سازمانی پیامدهای ← سازمانی بدبینی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷13/1 ۷43/۴ فرسودگی روحیعدم  ← فردی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷14/11 714/۴ تثبیت نظام شخصیتی ← فردی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 4۷1/7 1۴1/۴ عدم فرسودگی شغلی ← شغلی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۷4/11 ۷73/۴ رضایت شغلی ← شغلی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 134/1۴ ۷4۵/۴ های شغلیتضعیف تنش ← شغلی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 1۷4/1 141/۴ خاطر شغلیتقویت تعلق ← شغلی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 433/1۷ 143/۴ تقویت اعتماد سازمانی ← سازمانی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷3۵/14 743/۴ تقویت تعهد سازمانی ← سازمانی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 4۵1/1۷ 134/۴ تقویت عملکرد سازمانی ← سازمانی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 114/17 1۵4/۴ تقویت مشارکت سازمانی ← سازمانی پیامدهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 444/1۷ 14۵/۴ تقویت عدالت سازمانی ← سازمانی پیامدهای

 
 شده گزارش( معناداری سطح) P مقدار و بحرانی نسبت همراه به استاندارد رگرسیونی ضرایب 44جدول  در
 (p <0.05) شوندمی تأیید درصد 1۵ اطمینان سطح در بررسی مورد روابط تمامی دهدمی نشان نتایج. است

های ترکیبی این است که مدل پارادایمی باید تبدیل به مدلی گردد مهم در پژوهش مسئله. مدل پارادایمی
تواند چنین قابلیتی داشته باشد، زیرا روابط در خود نمیخودیبهکه قابلیت آزمون شدن داشته باشد. مدل پارادایمی 

صورت جزئی مشخص نیستند، هرچند این مسئله در ذات و درون مدل پارادایمی آن انتزاعی هستند و دقیقاً و به
ی قابل یافتهشده و توسعه، مدل تصحیحمفهومی  نهفته است. بر این اساس، در این بخش پس از ارائه مدل 

 (.۷شکل است ) دهشزمون ارائه آ
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 های کاشانمدل پارادایمی بدبینی سازمانی در دانشگاه .۷شکل 

 
 پژوهش هاییافته

 شود.در این قسمت، مدل مفهومی تحقیق رسم شده و اعتبار آن تحلیل می

 

  
 . مدل مفهومی به همراه ضرایب مسیر1نمودار 

 
در این نمودارها ضرایب  دهد.را در حالت تخمین استاندارد نشان میمدل معادلات ساختاری تحقیق  1نمودار 

متغیر یا عامل اصلی نشان  ها را در توضیح و تبیینمسیر در حالت تخمین استاندارد میزان تأثیر هرکدام از شاخص
 .است ۷نموداردهد و نیز مدل مفهومی بدبینی به شرح می

 گر:شرایط مداخله

 زمینه فردی( فردی)روابط بین فردی/
 ثباتی سازمانبی گروه فشار/ تعصبات گروهی/ )تداخلات نقشی/ سازمانی

 شرایط علی:

فردی)نگرش 
 منفی/تزلزل شخصیتی(
شغلی)بی عدالتی/عدم 
 حمایت/ضعف مدیریتی(

سازمانی)رفتار 
 سازمانی/عدم

 شفافیت/عدم تعهد(

 
 

 پدیده اصلی:
بدبینی 
 سازمانی

 
 

 ها:راهبرد

  نقشی)تقویت روحیه
کارگروهی/تقویت ظرفیت 

های شغلی( 
سازمانی)افزایش 
مشارکت/افزایش 

شفافیت/یکپارچگی/ 
عدالت سازمانی/تقویت 

 ارتباطات سازمانی(

                  پیامدها:
عدم فرسودگی فردی )  

        نظام شخصیتی(روحی/تثبیت 
 عدم فرسودگی شغلی)

شغلی/رضایت/کاهش تنش های 
        (شغلی شغلی/تقویت تعلق

سازمانی)تقویت اعتماد 
سازمانی/تقویت تعهد 

سازمانی/تقویت عملکرد 
سازمانی/افزایش مشارکت 

 سازمانی/تقویت عدالت سازمانی
 

 شرایط زمینه ای:
 سازمانی/تفکر مدیریتی/فرهنگ سازمانیساختار سازمانی/تعارضات 
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 tآزمون ریبه همراه مقاد یمدل مفهوم .۷نمودار 

 
شده است. به خلاصه نتایج مدل پرداخته 41های برازندگی مدل و در جدول به بررسی شاخص 4۵در جدول 

 مناسبی وضعیت از برازش جهت در الگو که دهدمی نشان 4۵جدول  مشاهده است نتایجطور که قابلهمان
 .باشدمی یگیر اندازه مدل بودن مناسب بیانگر مدل تناسب هایشاخص. است برخوردار

 
 های برازندگی مدل مفهومی پژوهششاخص .4۵جدول 

 سازه R2 مقدار برازش Q2 مقدار برازش GOF مقدار برازش کلی توصیف برازش

 4۷3/۴ قوی نسبتاً

 بر بدبینی سازمانی مؤثر عوامل - -

 های تاثیرگذار بر بدبینی سازمانیزمینه - -

 سازمانی عوامل مداخله گرموثر بر بدبینی - -

 ی مرکزی بدبینی سازمانیپدیده 143/۴ 411/۴

 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای ۷31/۴ 474/۴

 پیامدهای بدبینی سازمانی 11۵/۴ 4۷1/۴

 
 خلاصه نتایج تحلیل مدل مفهومی پژوهش .41جدول 

 نتیجه سطح معناداری آماره آزمون ضریب استاندارد روابط مدل

 یپدیده ← بر بدبینی سازمانی مؤثر عوامل
 سازمانی بدبینی مرکزی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۷41/۷ ۷14/۴

 ← سازمانی بدبینی بر تاثیرگذار هایزمینه
 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 113/7 ۷۵3/۴

 ← سازمانی بدبینی بر گرموثر مداخله عوامل
 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 4۷4/7 ۷14/۴

 راهبردهای ← سازمانی بدبینی مرکزی یپدیده
 سازمانی بدبینی با مواجه

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ 4۷4/7 ۷11/۴

پیامدهای  ← سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای
 بدبینی سازمانی

 شودارتباط تایید می ۴۴۴/۴ ۴13/۷ 114/۴

 
 شده گزارش( معناداری سطح) P مقدار و بحرانی نسبت همراه به استاندارد رگرسیونی ضرایب 41جدول  در
 .(p <0.05) شوندمی تأیید درصد 1۵ اطمینان سطح در بررسی مورد روابط تمامی دهدمی نشان نتایج. است
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 پژوهش تسؤالا

 های شهر کاشان چیست؟دانشگاهالگوی مناسب برای بدبینی سازمانی در . سوال اول

مفهوم  47۷برای پاسخ به این سؤال باید بیان نمود که بر مبنای تحلیل کیفی و روش داده بنیاد، 
 .(4۷)جدول  استمضمون اصلی  1شده است که در قالب شناسایی

 
 های اصلی الگوهای بدبینی سازمانیمضمون .4۷جدول 

 مفهومی ایپایه سازمان دهنده توضیحات شماره

 11 1 3 عوامل مؤثر بر بدبینی سازمانی یا شرایط علّی 1

 44 7 3 ساختار بدبینی سازمانی یا پدیده مرکزی 4

 33 4 1 های مؤثر بر بدبینی سازمانی یا شرایط مناسبزمینه 3

 44 1 4 ایگر مؤثر بر بدبینی سازمانی یا شرایط مداخلهعوامل مداخله 4

 44 ۷ 4 هابا بدبینی یا استراتژیهای مقابله استراتژی ۵

 ۷1 11 3 نتایج بدبینانه سازمانی یا نتایج 1

 
و میانگین  CVRنتایج شاخص . این مفاهیم در ارتباط با یکدیگر، مدل مفهومی پژوهش را ایجاد کرده است

مفهوم، تمامی مفاهیم دارای میانگین عددی  11دهد به جزء عددی برای هر یک از مفاهیم شرایط علی نشان می
باشد یعنی موردپذیرش است. می خبره 11دار بهینه بر اساس نمونه )مق 41/۴بیش از  CVRو مقدار  ۵/1بیش از 

ردی و عدم شفافیت سازمانی کمترین تأثیر را دارا بوده های منفی فدر این قسمت بیشترین تأثیر مربوط به نگرش
 است.

مفهوم  4دهد به جزء و میانگین عددی برای هر یک از مفاهیم پدیده مرکزی نشان می CVRنتایج شاخص 
های بقیه موردپذیرش قرارگرفته است. در این قسمت بیشترین تأثیر مربوط به تغییرات سازمانی و نگرش

 ن تأثیر را دارا بوده است.سازمانی کمتریمنفی
 ۷دهد به جزء ای نشان میو میانگین عددی برای هر یک از مفاهیم شرایط زمینه CVRنتایج شاخص 

مفهوم بقیه موارد پذیرش قرارگرفته است. در این قسمت بیشترین تأثیر مربوط به تفکر سازمانی و 
 سازمانی کمترین تأثیر را دارا بوده است.فرهنگ

 3دهد به جزء گر نشان میو میانگین عددی برای هر یک از مفاهیم شرایط مداخله CVR نتایج شاخص
مفهوم بقیه موردپذیرش قرارگرفته است. در این قسمت بیشترین تأثیر مربوط به روابط بین فردی و تعصبات 

 گروهی کمترین تأثیر را دارا بوده است.
مفهوم بقیه  1۴دهد به جزء اهیم راهبردها نشان میو میانگین عددی برای هر یک از مف CVRنتایج شاخص 

های شغلی و کمترین مربوط ظرفیتتقویت موردپذیرش قرارگرفته است. در این قسمت بیشترین تأثیر مربوط به 
 به یکپارچگی سازمانی است.

قیه مفهوم ب 14دهد به جزء و میانگین عددی برای هر یک از مفاهیم پیامدها نشان می CVRنتایج شاخص 
سازمانی و کمترین مربوط به  عدالتموردپذیرش قرارگرفته است. در این قسمت بیشترین تأثیر مربوط به تقویت 

 های شغلی است.نقش ضعیفت
ها و نتایج حاصل از مشاهدات محقق و روش داده بنیاد، اگر مفهومی طراحی با توجه به مصاحبه نهایتاً  و

 استخراج و آزمون شدند. 47ها و جدول شده گزارهبر اساس الگوی طراحی گردید و
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 های پژوهش. خلاصه نتایج گزاره47جدول 

 نتیجه ضریب استاندارد مسیر گزاره

 معنادار ۷۴/۴ ی مرکزیپدیده -شرایط علی 1

 معنادار ۷4/۴ هاراهبردها و استراتژی -ایشرایط زمینه 4

 معنادار ۷۵/۴ هاراهبردها و استراتژی -گرعوامل مداخله 3

 معنادار ۷۴/۴ هاراهبردها و استراتژی -ی مرکزیپدیده 4

 معنادار 1۷/۴ پیامدها -هاراهبردها و استراتژی ۵

 
 های شهر کاشان مناسب است؟شده برای بدبینی سازمانی در دانشگاهآیا مدل طراحی سؤال دوم.

شده های شهر کاشان مطرحشده برای بدبینی سازمانی در دانشگاهطراحیاین سؤال به جهت آزمون مدل 
های محقق ساخته گردید که پس از تأیید است. بدین جهت بر اساس مدل احصا شده اقدام به طراحی پرسشنامه

آمده ابتدا به بررسی مدل دستهای بهروایی و پایایی بین نمونه بخش کمی توزیع گردید. بر اساس داده
گیری حاکی از مناسب های اندازههای کیفی پرداخته شد. نتایج مدلبخش از یافته 1گیری برای هریک از ازهاند

ها در جهت سنجش متغیرها بوده است. سپس اقدام به برازش مدل ساختاری شده است که نتایج بودن مدل
 بوده است. های شهر کاشانحاکی از طراحی مناسب مدل برای بدبینی سازمانی در دانشگاه

 های پژوهشفرضیه

 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی مرکزی یسازمانی بر پدیده بدبینی بر مؤثر عوامل اول پژوهش. فرضیه
 

 فرضیه اول پژوهش .41جدول 

 روابط مدل مفهومی برآورد نسبت بحرانی سطح معناداری نتیجه

 ۷14/۴ ۷41/۷ ۴۴۴/۴ شودارتباط تأیید می
 یپدیده ← بدبینی سازمانیبر  مؤثر عوامل

 سازمانی بدبینی مرکزی

 
سازمانی  بدبینی مرکزی یسازمانی و پدیده بدبینی بر مؤثر ارتباط دو متغیر عوامل 41نتایج جدول با توجه به 
رد و   H1شود  بنابراین  فرض تأیید میدرصد  1۵با اطمینان  ۷14/۴و ضریب تأثیر   ۷41/۷برابر tبا مقدار آماره 

سازمانی  بدبینی مرکزی یسازمانی بر پدیده بدبینی بر مؤثر شود به عبارت دیگر عواملپذیرفته می   𝐻0فرض 
 تأثیر معنادار دارد.

سازمانی تأثیر  بدبینی با مواجه سازمانی بر راهبردهای بدبینی بر تاثیرگذار هایزمینه دوم پژوهش. فرضیه
 دارد.

 
 فرضیه دوم پژوهش .3۴جدول 

 روابط مدل مفهومی برآورد نسبت بحرانی سطح معناداری نتیجه

 ۷۵3/۴ 113/7 ۴۴۴/۴ شودارتباط تأیید می
 ← سازمانی بدبینی بر تاثیرگذار هایزمینه

 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 
 با مواجه راهبردهایو  سازمانی بدبینی بر تاثیرگذار هایارتباط دو متغیر زمینه 3۴نتایج جدول با توجه به 

شود  بنابراین  تأیید میدرصد  1۵با اطمینان  ۷۵3/۴و ضریب تأثیر  113/7برابر  tسازمانی با مقدار آماره  بدبینی
 راهبردهای بر سازمانی بدبینی بر تاثیرگذار هایشود به عبارت دیگر زمینهپذیرفته می  H0رد و فرض   H1فرض 
 .دارد تأثیر سازمانی بدبینی با مواجه



 6۷11پاییز   ـ ۷1شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی    611

 

سازمانی  بدبینی با مواجه بر راهبردهای سازمانی بدبینی بر موثر گرمداخله عوامل سوم پژوهش. فرضیه
 تأثیر دارد.

 
 فرضیه سوم پژوهش .31جدول 

 روابط مدل مفهومی برآورد نسبت بحرانی سطح معناداری نتیجه

 ۷14/۴ 4۷4/7 ۴۴۴/۴ شودارتباط تأیید می
 ← سازمانی بدبینی بر گر موثرمداخله عوامل

 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 
 با مواجه و راهبردهای سازمانی بدبینی بر موثر گرمداخله ارتباط دو متغیر عوامل 31نتایج جدول با توجه به 

شود  بنابراین  تأیید میدرصد  1۵با اطمینان  ۷14/۴و ضریب تأثیر  4۷4/7برابر  tسازمانی با مقدار آماره  بدبینی
 بر سازمانی بدبینی بر موثر گرمداخله شود به عبارت دیگر عواملپذیرفته می  H0رد و فرض   H1فرض 

 .دارد تأثیر سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای
سازمانی تأثیر  بدبینی با مواجه بر راهبردهای سازمانی بدبینی مرکزی یپدیده چهارم پژوهش. فرضیه

 دارد.
 

 فرضیه چهارم پژوهش .34جدول 

 روابط مدل مفهومی برآورد نسبت بحرانی سطح معناداری نتیجه

 ۷11/۴ 4۷4/7 ۴۴۴/۴ شودارتباط تأیید می
 ← سازمانی بدبینی مرکزی یپدیده

 سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 
 بدبینی با مواجه راهبردهایو  سازمانی بدبینی مرکزی یارتباط دو متغیر پدیده 34نتایج جدول با توجه به 

شود  بنابراین  فرض تأیید میدرصد  1۵با اطمینان  ۷11/۴و ضریب تأثیر  4۷4/7برابر  tسازمانی با مقدار آماره 
H1   رد و فرضH0  با مواجه بر راهبردهای سازمانی بدبینی مرکزی یشود به عبارت دیگر پدیدهپذیرفته می 

 دارد.سازمانی تأثیر معنادار  بدبینی
 سازمانی تأثیر دارد. بدبینی بر پیامدهای سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای پنجم پژوهش. فرضیه

 
 فرضیه چهارم پژوهش .33جدول 

 روابط مدل مفهومی برآورد نسبت بحرانی سطح معناداری نتیجه

 114/۴ ۴13/۷ ۴۴۴/۴ شودارتباط تأیید می
 ← سازمانی بدبینی با مواجه راهبردهای

 سازمانی بدبینی پیامدهای

 
سازمانی  بدبینی و پیامدهای سازمانی بدبینی با مواجه ارتباط دو متغیر راهبردهای 33نتایج جدول با توجه به 
رد و   H1شود  بنابراین  فرض تأیید میدرصد  1۵با اطمینان  114/۴و ضریب تأثیر ۴13/۷برابر tبا مقدار آماره 

سازمانی  بدبینی بر پیامدهای سازمانی بدبینی با مواجه عبارت دیگر راهبردهایشود به پذیرفته می   H0فرض 
 تأثیر معنادار دارد.
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 گیری و پیشنهادهانتیجه .5

های کاشان ای در دانشگاههای زمینهاین پژوهش باهدف طراحی مدل بدبینی سازمانی بر اساس رویکرد داده
استاد و متخصص  11پژوهش حاضر از طریق مصاحبه با های انجام شد. روش تحقیق کیفی و کمی بود. داده

ها با استفاده از روش گراندد آمده است. دادهدستهای کاشان و مشاهدات محقق در زمینه تحقیق بهدانشگاه
ها کدگذاری شده از مصاحبهآوریهای جمعتئوری موردبررسی قرارگرفت. برای رسیدن به این هدف، ابتدا داده

شامل کدگذاری آزاد، کدگذاری انتخابی و کدگذاری محوری بود که درنهایت هسته اصلی تئوری شدند. کدگذاری 
ها، شرایط علی، ها و مؤلفههای کاشان شکل گرفت. با استفاده از این دستهو الگوی سازمانی بدبینی در دانشگاه

 مشخص شد.ها با گروه اصلی ها و روابط آنها، نتایج و استراتژیشرایط مداخله، زمینه
مفهوم شناسایی شدند. این مفاهیم الگوی  47۷دیگر، بر اساس تحلیل کیفی و روش مبتنی برداده،عبارتبه

شده، مدل با آوریهای جمعمفهومی پژوهش را در رابطه با یکدیگر ایجاد سپس در بخش کمی، بر اساس داده

، روابط بین ٪1۵نشان داد که در سطح اطمینان استفاده از مدل معادلات ساختاری موردبررسی قرار گرفت. نتایج 
دیگر، شرایط علی و شرایطی بر پدیده مرکزی عبارتمتغیرها تأیید شد؛ بنابراین، مدل تحقیق تصویب شد. به

بر این، پدیده مرکزی )بدبینی سازمانی( بر راهبردها تأثیرمی گذارد.  افزونگذارد. )بدبینی سازمانی( تأثیر می
 گذارند و نهایتاً راهبردها بر نتایج مؤثر است.ای هم بر راهبردها تأثیر میر و عوامل زمینهگعوامل مداخله

 .شدصورت زیر ارائه های کیفی و کمی پژوهش حاضر، پیشنهادهای کاربردی بهبا توجه به یافته بخش
رایط و سلایق های مختلف، متناسب با شصورت بستهتوجه به رفاه و مزایای کارکنان و ارائه خدمات به (1

 اعضا و حق انتخاب اعضا در استفاده از نوع خدمت یا مزایای دریافتی
گردد کارکنان را از برنامه و جوانب آن به جهت کاهش بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی، پیشنهاد می (4

 ریزی شرکت دهند.گذاری و برنامهها را در فرآیند هدفسازی نمایند و آنآگاه

 سازی شغلی، توسعه شغلی و بازطراحی شغلصورت غنیشغلی به هایتقویت ظرفیت (3

های ارتقاء و پاداش و انتقال به افراد به ها، اهداف، رویهسازی قوانین سازمانی از قبیل استراتژیشفاف (4
 جهت افزایش باور سازمانی

تناقض در های موازی، مختلف و گاهی مارائه وحدت رویه در انجام امور و جلوگیری از اجرای رویه (۵
 سازمان

گذاری به اعضا و یا تکریم افراد خصوصاً افراد باتجربه و توجه به کسوت و سابقه کاری ارائه رفتار حرمت (1
 مناسب و اخلاق محور که در ایجاد اعتماد و آرامش فضای کاری بسیار مناسب است.

 اجرای یک تصمیم مهمهای مختلف در ها و مشورت بیشتر با طیفگیریمشارکت کارکنان در تصمیم (۷

تر با انتقاد افزایش شفافیت در روابط سازمانی بین مدیران و مسئولین با کارکنان و اعضای سطوح پایین (7
 از چارت سازمانی روشن

صورت های مالی( بههای مالی )و وجود ابهامسازی مالی مدیران و اعضا با توجه به اینکه بحثشفاف (1
 مالی حسابرسان مستقل یهاوسیله ارائه گزارشی است بهساز بدبینی سازمانبالقوه زمینه

اعتمادی به دیگران و کاهش الگوی ارتباطی به جهت کاهش نگرش منفی فردی به خود، کاهش بی (1۴
های مبتنی بر خودباوری و توانمندسازی کارکنان صورت گردد اقدام به برگزاری برنامهمنفی پیشنهاد می

 پذیرد.

 های خلاقانه و نو در محدوده مسئولیت و حوزه اختیاراتشانوص بروز ایدهحمایت از کارکنان در خص (11

 نفس در بین اعضا و افزایش و اظهارنظرافراددرجمع اعضاءتقویت روحیه ابراز وجود و اعتمادبه (14
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 مدتگذاری اطلاعات بین اعضای گروه و حداقل کردن تغییرات سازمانی در کوتاهاشتراک (13

شده در سازمان و واحد در جهت رفع ابهام و جلوگیری از های انجامیترسانی مناسب از فعالاطلاع (14
 هاسوءبرداشت

 افزایش همدلی بین اعضا گروه در حل مشکلات و برخورد با تنگناهای شغلی (1۵

های مشابه و حتی توجه به همکاری اعضا به افزایش روحیه کارگروهی و همکاری میان اعضا در رشته (11
 ه علائق اعضاءای با توجه برشتهکار بین

 شفافیت در سیستم ارتباطات و اطلاعات و تفسیر منابع سازمانی (1۷

برگزاری جلسات توجیهی در دلایل تغییرات آتی پیش از انجام تغییر در سازمان و جلوگیری از بیان  (17
 ادعای غیرواقعی در این جلسات

 انجامداد اعتماد بیشتر میهای رهبری و مدیریتی که به رابطه بهتر با کارکنان و ایجاستفاده از سبک (11

تواند منجر به کاهش بدبینی سازمانی های ارزیابی میدرک حمایت سازمانی و منصفانه بودن سیستم  (4۴
 گردد

 صورت موارد ذیل است:محدودیت پژوهش به

 ی اطلاعاتی مبنی بر وجود بدبینی به بیرون از گروهوجود شیفتگی گروهی و شغلی ارائه (1

شود، این نوع به علت اینکه محقق به دنبال تفسیر داده هادرگیرتجزیه و تحلیل میدر نظریه داده بنیاد  (4
سازد، های مشابه نیز با مشکل مواجه میتحقیقات امکان کاربردی بودن خود را برای سایر سازمان

وجود جوسازمانی ات محقق عاری بدانیم، اما بااینینظر چراکه هرچه که بخواهیم تحقیق را از
باشند؛ بنابراین در هنگام تعمیم ه و مطالعات گذشته محقق بر روی تفاسیر نتایج تأثیرگذار میموردمطالع

 نتایج بایستی به این محدودیت توجه زیادی داشت.
 ی اطلاعات درستبا توجه به منفی بودن موضوع پژوهش، ترس سلسله مراتبی در خصوص ارائه (3

ها به دلیل انجام پژوهش در قلمرو مکانی خاص یکی سازمانپذیری نتایج پژوهش به سایر کاهش تعمیم (4
های کیفی است. انجام ی پژوهشحوزهدر  های عمده پژوهش حاضر نیز مربوط به کاراز محدودیت

 نمود.شوندگان دشوار میبرانگیز این تحقیق، کمی برای مصاحبهمصاحبه با توجه به موضوع حساسیت

گان در جواب به سؤالات پژوهش و دقت ابزار پژوهش ازجمله شوندمواردی مانند صداقت مصاحبه (۵
 اند.هایی هستند که در کنترل پژوهشگر قرار نداشتهمحدودیت

های کاشان را یا تمامی دانشگاه تر وی پژوهش را وسیعآن شد که بتوان حوزه بودجه و زمان کم مانع از (1
 انتخاب نمود.

حد زیادی منوط  شده در مدل، ممکن است تاهای بیانمؤلفهسازمانی حاکم، برخی از با توجه به فرهنگ (۷
به فرهنگ خاصی از جامعه باشد که جهت اعتبار بیشتر مدل، بایستی این مورد در تحقیقات آتی 

 موردبررسی بیشتری قرار گیرد.

 
 

  



 611  انیدانش بن یهاراهبرد در  شرکت یمدل اجرا یطراح

 منابع

1. Akhigbe, O. J. & Gail, O. J. (2017). Job burnout and organizational cynicism among 

employees in Nigerian banks. European Scientific Journal, ESJ, 13(22), 125-140. 

2. Amani, S., Salavati, A., & Zandi, R. (2013). Investigating the relationship between 

organizational pessimism and knowledge sharing case study: Islamic Azad 

University. Journal of Industrial Management, 9 (21), 107-119. 

3. Ameri Manesh, Z., & Ghorbani, M. (2019). The relationship between organizational 

skepticism and performance of staff of specialized Hospital of Mashad cardiovascular 

cardiology., Center for Islamic Studies and research Soroush Hekmat Mortazavi, 

13(27),60-75. 

4. Argyris, CP. (1960), Understanding organizational behavior. Homewood, IL: Dorsey 

Press, 67. 

5. Aslam, U., Ilyas, M., Imran, M. K., & Rahman, U. U. (2016). Detrimental effects of 

cynicism on organizational change: an interactive model of organizational cynicism 

(a study of employees in public sector organizations). Journal of Organizational 

Change Management, 29(4), 580-598. 

6. Bakari, H. Hunjra, A. I. Jaros, S., & Khoso, I. (2018). Moderating role of cynicism 

about organizational change between authentic leadership and commitment to change 

in Pakistani public sector hospitals, Leadership in Health Services, 3(32), 387-404. 

7. Bashir, S. (2011). Organizational cynicism development and testing of an integrated 

model a study of public sector employees in Pakistan. Unpublished doctoral 

dissertation.Muhammad Ali Jinnah University, Karachi. 

8. Brown, M., & Cregan, C. (2008). Organizational change cynicism: The role of 

employee involvement. Human Resource Management, 47(4), 667-686. 

9. Cole, M.S., Bruch, H., & Vogel, B. (2006). Emotion as mediators of the relations 

between perceived supervisor support and psychological hardiness on employee 

cynicism. Journal of Organizational Behavior, 27(1), 463-484. 

10. Corbin J., & Strauss, A. (1998). Unending work and care: Managing chronic illness at 

home. San Francisco: Jossey–Bass. 

11. Corbin, J.M., & Strauss, A.L. (2008). Basics of qualitative research: Techniques and 

procedures for developing grounded theory. 3rd ed. Thousand Oaks, CA: Sage 

Publications, Inc. 

12. Danaeifard, H., Delkhah, J., & Vaghanbari, R. (2018). Ambiguity of purpose and 

pessimism of the organization in the public sector: Is the perception of organizational 

policy an effective variable? Executive Management Research Journal, (10), 171-192. 

13. Dean, J. W., Brandes, P., & Dharwadkar, R. (1998). Organizational cynicism. 

Academy of Management Review, (23), 341-353. 

14. Durran, O., Choudhary, M., Garib, M. (2019). Organizational cynicism and its impact 

on Organizational pride in Industrial Organizations, IntJ Environ Res Public Health 

poblished Online, 16(7), 1203. 

15. Eidipoor, K., Yousefi, B., Zardashtian, Sh., & Eidi, H. (2020). The effect of 

poisonous leadership style on organizational pessimism and job alienation of Ministry 

of Sports and Youth employees with the mediating role of Machiavellianism, Journal 

of Sports Management Studies in Sports Science, 59(12), 135-152. 

16. Erfani Zadeh, F., Ghanbari, C. (2017). The role of organizational trust in moderating 

organizational cynicism of employees. Journal of Organizational Behavior Studies, 

2(22), 125-148. 

17. Glaser, Barney G., & Strauss, Anselm L. (1967). Awareness of Dying. Chicago: 

Aldine, 1(366), 201-202. 

18. Hassanpour, A., Nouri, R., & Kiani, M. (1388). Organizational pessimism: its causes 

and consequences, Management Culture of the seventh year, 7(19), 119-142. 



 6۷11پاییز   ـ ۷1شماره  ـمطالعات مدیریت راهبردی    611

 

19. Mack, B. (2003). The christian myth: origins, logic, and legacy. Bloomsbury 

Publishing, 119. 

20. Moghadam, A., & Mahmoudi Meymand, M. (2017). The effect of organizational 

pessimism on the tendency to deviant behaviors, Quarterly Journal of Improvement 

and Transformation Management Studies, 89. 73-89. 

21. Moradi, M., & Jalilian. H. R. (2016). Factors influencing pessimism about 

organizational change and its results. Quarterly Journal of Improvement Management 

Studies, 25(81), 123-149. 

22. Morrison, E. W., & Robinson, S. L. (1997). When employees feel betrayed: A model 

of how psychological contract violation develops. The Academy of Management 

Review, 22(1), 226–256. https://doi.org/10.2307/259230 

23. Mortazavi, S. L., Fagihi, A., & Alam Tabrizi, A. (2016). Factors inside and outside 

the organization affecting organizational pessimism: a study among university faculty 

members, Iranian Quarterly Journal of Management Sciences,11(43),1-20. 

24. Nafei, W. (2014). Job attitudes as a mediator of the relationship between 

organizational cynicism and organizational citizenship behavior: an applied study on 

teaching hospital in Egypt. International Journal of Business Administration, 5(1), 

31-52. 

25. Nair, P., & Kamalanabhan, T. J. (2010). The impact of cynicism on ethical intentions 

of Indian managers: The moderating role of seniority. Journal of International 

Business Ethics, 3(1), 14-29. 

26. Pelit, E., & Pelit, N. (2014). The effects of mobbing on organizational cynicism: A 

study on hotels in Turkey. International Journal of Human Resource Studies, 4(1), 34. 

27. Raisi, A., & Nastizaei, N. (2019). The relationship between organizational cynicism 

andorganizational anti-citizenship behavior with the mediating role organizational 

Envy, Quarterly Journal of Job and Organizational Counseling, 38(11), 109-126. 

28. Tabatabai, A., Hassani, P., Mortazavi, H., & Tabatabai Chehr, M. (2013). Strategies 

for improving scientific accuracy in qualitative research, Journal of North Khorasan 

University of Medical Sciences, 3(5), 663-670. 

29. Topcu, I., Karadal, A., & Yildirim, A. (2017). The relationships between general and 

organizational cynicism: a study among healthcare professionals. International 

Journal of Caring Sciences, 10(1), 216. 

30. Yasin, T., & Khalid, S. (2015). Organizational cynicism, work related quality of life 

and organizational commitment in employees. Pakistan Journal of Commerce & 

Social Sciences, 9(2), 14-29. 

31. Zare, H., Haghgoyan, Z., & Karimi, Z. (2013) Identifying the factors affecting 

organizational pessimism and measuring it in Qom state universities by examining 

four environmental-organizational-occupational and individual factors of pessimism., 

The Principle of Organizational Culture Management, 4(11), 159-180. 
 

 

 
 

 

 
 

https://doi.org/10.2307/259230

