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شهرداری منطقه در  یا)مطالعهیسازمان رییبر تغ یسازمان ینیبدب ریتأث

 (شهر تهران 12

 

 1*لیلا زمانی

 

 ایران. .گرمسار،پیام نوردانشگاه  ،منابع انسانیمدیریت  ارشد کارشناس 1

 * نویسنده مسئول

------------------------------------------------------------ 

 کیدهچ
انجام شده  شهر تهران 12شهرداری منطقه در ي سازمان رییبر تغ يسازمان ينیبدب ریحاضر با هدف بررسي تأث قیتحق

. ي و از شاخه میداني مي باشدشیمایپ ي/فیتوص ،و روش تیاهم به لحاظو  از نظر هدف، كاربردی قیاست. روش تحق

دهند كه با استفاده يم لیتشک شهر تهران 12شهرداری منطقه  نانكنفر از كار  221د را تعدا قیتحق نیا یجامعه آمار

به عنوان نمونه انتخاب  ينسب یاطبقه يتصادف یرینفر به روش نمونه گ 132حجم نمونه مورگان  نییاز جدول تع

اران همک و دین و( 1002)جیمز  سازماني بدبیني سنجش استاندارد پرسشنامه ابزار از ها داده گردآوریشدند. برای 

 طریق پژوهش از یهاهی. فرضاست شده استفاده( 1003)میل  سازماني تغییر سنجش استاندارد پرسشنامه و( 2998)

 AMOSو  SPSSهای از نرم افزار ا بهره گیریساختاری ب تمعادلا يابیمدلتکنیک ساده و  يخط ونیرگرس یهاآزمون

 ،يبا سه بُعد احساس يسازمان ينیدهد كه بدبينشان مپژوهش  یهاافتهی است. مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفته

 دارد.مثبت و مستقیم  ریتأث شهر تهران 12شهرداری منطقه ي در سازمان رییبر تغ یو رفتاري شناخت
 

 .سازماني تغییر رفتاری، بدبیني شناختي، بدبیني احساسي، بدبیني سازماني، بدبیني واژگان کلیدی:
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 مقدمه

كاركننان در  باشنند.مي شهرداریهای ها از اهمیت بالایي برخوردار است سازمان هایي كه كیفیت خدمات ارائه شده در آنیکي از انواع سازمان

 سپن كننند.ها بنازی منيكنند و نقش زیادی در رضایت و یا عدم رضایت آناند كه با مؤدیان ارتباط برقرار ميها اولین نفراتياین قبیل سازمان

، هاستكه عملکرد سازمان وابسته به عملکرد كاركنان آن های انساني خود داشته باشند، چراای به سرمایه ها باید توجه ویژهمدیران این سازمان

 بخشد. بهبود را مؤدیادن به ارائه خدمات بهتر برای تمایل و شغل به نسبت انگیزه كاركنان را تواندمي كاركنان و بین سازمان قوی روابطو 

كنند. هنای بهتنر را تقوینت منيها به تغییر و جابه جنایي و ینافتن فرصنتهن است نارضایتي كاركنان از محیط كاری تمایل آنآنچنان كه مبر

در نتیجه تمایل دارند تا اینن حنس را  ،شودكاركناني كه احساس بدبیني نسبت به سازمان دارند شرایط كاری برایشان سخت و طاقت فرسا مي

 ها ترك محیط خدمت و یا تغییر آن است زنند از جمله این واكنش د و به همین منظور دست به اقدامات واكنشي ميیا از بین ببرن كم كرده و

 بسیاری از مشکلات و مسائل مربوط به كاركنان كه اثرات منفي را برای سنازمان فنراهم منيای كه به گونه  (.272: 2393محرابي و استیری، )

 (.221: 2392)بهمني و همکاران،  آورد، محصول بدبیني سازماني است

 1كلي-اُلری. است شده ناشي سازمان در فرد تجربیات از كه اند كرده تعریف قضاوت یک عنوان به را سازماني بدبیني (1002) همکاران و 2كول

 اجتماعي تبادل از تخلف و انحراف به واكنشي بدبیني، كه اند كرده بحث( 2992) 3اندرسون مفهومي مدل روی خود تجربي مطالعه در (1002)

)براون و  شودمي كاركنان میان بدبیني سطوح افزایش به منجر روانشناختي قرارداد از انحراف كه دادند نشان هاآن. باشدمي استخدام با مرتبط

 (. 227-282: 1008، 4كریگان

)اندرسنون و بینتمن،  ت موفقیت سنازمان را تضنعیف كنندشد تواند بهدهد كه بدبیني سازماني مرتبط با اثراتي است كه ميمطالعات نشان مي

 شنغلي انندكي دارنند و رضنایت هسنتند، پنایین وری بهره دارای بدبین كاركنان( در این باره نشان داد كه 1024) 2نافي (.449-429: 2997

 زیر نیز را و اخلاقیات كنندمي مشاركت كمتر است آن و بهبود راستای تغییر در كه سازماني هایفعالیت در است، پایین سازمان به تعهدشان

كاركننان فاصنله  در شود،به شغل مي های منفي نسبتتوسعه نگرش به منجر سازماني بدبیني (.273: 2393گذارند )محرابي و استیری، مي پا

 بندبیني دهند كنهمي نشنان هاشرضایت شغلي دارد. همچنین پژوه و كارایي سازمان بر منفي اثر و آوردمي به وجود سازمان به نسبت رواني
: 2394است )بلوچي و رستگار،  كاری شغلي كم سازمان و در قانونيكاركنان، بي انگیزش و تعهد كاهش رفتگي احساسي، عامل تحلیل سازماني

71.) 

عکنس  آن نسنبت بنه و رفته نهنشا بدبین، عدم تغییر سازماني را فرد كه دریافت توان مي شود، نگریسته بدگماني پدیده به كه ای زاویه هر از

تغیینر خواهند شند.  هنای لازم بنرای تلاش آمیز موفقیت منجر به عدم بدبینانه دیدگاه صورت به العمل نشان مي دهد. چرا كه تغییر سازماني

شنود كاركننان  رفتنهگ تغییر باید در نظر فرایندهای اجرای عاملي كه در ( در این رابطه بیان مي دارد كه مهمترین2994) 2متروف و لینستون

نود  علیجانباشند )عبدالهي و مي تغییر با برای مقابله عنصر ترینسخت هابا این حال آن هستند، تغییر در ترین عاملمهم هاآن گرچه هستند،

ترین و ي صنادقانهاگر بدبیني گسترده ای درباره تغییر در یک سازمان خاص وجود داشته باشد، احتمال دارد حتچرا كه  (.20: 2393هپشنگي، 

 (.228: 2394ها در جهت تغییر سازماني به وسیله شیوع بدبیني ممانعت شود )نادری و همکاران، ترین تلاشماهرانه

 ابعناد بنه توجنه كه مي توان گفتباشد.  داشته شهرداریهای سازمان برای تواند مي تاثیراتي را چه بدبیني سازماني پدیده كه دید باید اكنون

بنه لنذا  .باشند مي برخوردار زیادی اهمیت از مشغولند فعالیت اداره به كاركناني كه در این سازماني تغییر بر دبیني سازماني تأثیرگذارب مختلف

صورت تئوری ینا  ای بههای كم و پراكندهكاركنان، تلاش شده علیرغم اهمیت موضوع بدبیني بر اساس بررسي انجامدلیل اهمیت این موضوع و 

 دهند بنامي نشنان هناآنجا كه واقعیت(؛ و از 2388و همکاران،  حسنپور)ها، در ایران وجود دارند باره بدبیني و تأثیرات آن در سازمانتجربي در

 عرصنه و تغییر سازماني از جمله مباحث مهم در بدبیني سازماني مبحث به ضرورت پرداختن كاری هایمحیط شدن تر پیچیده و زمان گذشت
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، و شنهر تهنران 12شنهرداری منطقنه سنازماني در  تغیینر بنر سازماني بدبیني تأثیر بررسي؛ این پژوهش قصد دارد به است يسازمان مطالعات

در این مطالعه محققان به دنبنال ینافتن پاسنر بنرای اینن سنئوال هایي برای پیشگیری یا درمان آن ها در این سازمان بپردازد. بنابراین حلراه

 تاثیر دارد؟ شهر تهران 12شهرداری منطقه ي و ابعاد آن تا چه اندازه بر تغییر سازماني در هستند كه بدبیني سازمان

مفهومي پژوهش تشریح شده و در انتها ضنمن تجزینه و تحلینل فرضنیه هنای پنژوهش، بررسي ادبیات و پیشینه موضوع، مدل ضمن در ادامه 

 گردد. پیشنهاداتي مطرح مي

 مبانی نظری
قسمت بنه مبناني نظنری منرتبط بنا پنژوهش در این  آن میسر نیست،ه انجام هر پژوهش علمي جز در سایه ادبیات و پیشینكه با توجه به این

 شود.پرداخته مي

 ماهیت بدبینی سازمانی
رشته در بینيبد موضوع به ،2990 دهه (. از432 :1020 ،7دارد )النائیمي ریشه یونان در میلاد از قبل چهارم قرن تاریر در بدبیني اصلي مفهوم

شده  مختلف كامل تحقیقات طي در بدبیني معاني و و مفاهیم است، شده توجه بسیار و مدیریت شناسي روانشناسي، جامعه مانند مختلف های

 (.32: 1007، 8است )كیان

كارایي سازمان و رضنایت شنغلي  شود و اثر زیانباری بربدبیني سازماني نگرشي است كه باعث ایجاد فاصله رواني بین كاركنان و سازمانشان مي

 (.1803: 1020، 9كاركنان دارد )اَربکي

( بدبیني سازماني را به عنوان نگرش منفي و قضاوت كاركنان نسبت بنه سنازمان خنود، سناختار، و فرآینندهای آن 2997) 20اندرسون و بیتمن

 (.294: 1022، 22كنند )ترزی و درینتعریف مي

 نسبت فرد كلي اندازهایاز چشم بخشي كه كندمي مردم تعریف رفتار از انتظارات و باورها از منسجم ایوعهمجم به عنوان را بدبیني 21رایتزمن

تعریف مني و دیگران خود نامعقول برای انتظارات و درباره آینده فرد بدبینانه هایبه عنوان اندیشه را بدبیني است. روانشناسان، بشر ماهیت به

نیسنتند )بهمنني و  قائنل وفاداری و اعتماد برای و ارزشي هستند، خودخواهاند فکر پایین سطح دارای دیگران كه دمعتقدن افراد اینگونه كنند.

 (.223: 2392همکاران، 

 ابعاد )عناصر( بدبینی سازمانی

 رفتارهنای سنمت به . گرایش3سازمان؛  در منفي . احساس1است؛  فاقد صداقت سازمان اینکه به . باور2است:  بعد سه شامل سازماني بدبیني

 (.223: 1009، 23باشد )لوكان دارمي احساسات و عقاید این با كه منطبق سازمان به نسبت انتقادی و آمیز تحقیر

 باورها

: 1022و همکاران،  22ندارد )اسچردر صداقت سازمان كه است باور این سازماني بدبیني بعد اولیندهند كه ( نشان مي2998) 24دین و همکاران

8.) 

بدبین  افراد. باشد مي صمیمیت و صداقت عدالت، مثل اصولي نبود دهندهسازمانشان نشان اقدامات كه معتقدند سازمان به بدبین افراد براین،بنا

. اسنت رایج و معمول سازمان در اخلاقي غیر رفتار و فرصت طلبي شده قرباني اصولي چنین سازمانشان، در كه باشند داشته اعتقاد است ممکن
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پذیرنند مي را سنازماني های تصمیماتو استدلال توجیه كمي خیلي احتمال به و راستي و صداقت تا ببینند و دروغ فریب دارند انتظار هانلذا آ

 (.213: 2390)حقیقي كفاش و همکاران، 

 احساس

 و احساس بدبیني، كه دارد موضوع این بر دلالت است. این باورها و ) نگرش مورد موضوع به عاطفي های واكنش) احساس از متشکل ها نگرش

 دو در هنا احسناس اینن از هر یک شود. مي تأكید اصلي احساس 9 بر بیشتر بدبینانه، های عاطفي نگرش عنصر مفهومي سازی است. در تفکر

.  2دلهنره؛  و ضطرابا -. ناراحتي4شدن؛  شوكه -. غافلگیری3شادی؛  -. خوشحالي1اشتیاق؛  -. علاقه2 :اند شده داده قوی شرح و ملایم شکل

: 2393، ضنیاالدیني و محني الندینيحقنارت ) -. شرمندگي9وحشت؛  -. ترس8تحقیر؛  -.خواری7)انزجار(؛  بیزاری -. تنفر2خشم؛  -عصبانیت

307.) 

 رفتار
 سنازمان در صداقت و صمیمیت خلوص، عدم به رفتارها پاسخي این از بسیاری دارد. منفي به رفتارهای بدبیني سازماني گرایش از بعد آخرین

 خواهند در مورد سازمان انتقادی اظهارات و هاسرزنش مطمئنا و دار نیش طنزهای بدبینانه، هایبینيتند، پیش انتقادات شامل بعد است. این

 (.23: 2393نود هپشنگي،  علیجانبود )عبدالهي و 

 ماهیت تغییر سازمانی
های مختلف تعرینف ازماني است. به عنوان یک مفهوم گسترده، تغییر سازماني به صورتتغییر سازماني یک جریان تحقیقاتي مهم در ادبیات س

( 2992)22گیویا و چیتیپدیهای سازماني، ساختار و یا رفتارها در نظر گرفت. توان آن را به عنوان اصلاح در فعالیتشده است، كه به سادگي مي

 (.72: 1022و همکاران،  27كنند )ناهاعملیات سازمان تعریف مي عنوان انحراف از خط تفکر موجود وتغییر سازماني را به 

 (.2: 1022، 29)اشلمان یاد مي نمایند« تحول یک سازمان بین دو نقطه در زمان»از تغییر سازماني به عنوان  28بارنت و كارول

 بنا انطبناق و روزافنزون توسعه با سازگاری فبا هد سازمان و بیرون و درون هایچالش و مسائل به گویيپاسر منظور به سازماني تغییر پدیده

 خطرهای و سازماني كار، رشد نیروی بازدهي كیفیت محصولات، و نوع بر توانندمي خود نوبه به تغییرات گونه این دهد.مي رخ رو پیش شرایط

 (.112: 1022، 10بگذارند )شاه اثر و كار كسب

 رویکرد بدبینی به تغییر سازمانی
ننود هپشننگي،  علیجنانهستند )عبندالهي و  های تغییر موفقسوم طرح یک فقط كه دهدمي نشان مطالعات سازمان، در ییرتغ به نیاز وجود با

2393 :21 .) 

: 1022، 12بدبیني به تغییر سازماني به عنوان یک دیدگاه بدبینانه در مورد موفقیت در جهت تلاش برای تغییر تعریف شده است )اُزلنر و اتنالای

 (.89: 2393)نجاری،  های تغییر باشدواند مانعي برای توفیق برنامهتكه مي(، 18

 یا ظاهرا موفقینت در حقیقت كه است تغییر هایسابقه تلاش به واكنشي و تغییر رهبران به از دست دادن اعتقاد شامل تغییر، به نسبت بدبیني

 كه دلایلي به بنا واقعیت آن اما دارد، وجود سازمان بهتر شدن در برایتغییر  احتمال كه است مسئله این به باور بدبیني، همچنین نیستند. آمیز

 (.12: 2394بود )امیرخاني و امیرخاني،  خواهد دور حالت آرماني از بدبین است، فرد كنترل در

 پیشینه تحقیق
میان كاركنان ستادی سازماني در  سلامت بر سازماني تغییر به كاركنان بدگماني تاثیر ( در پژوهش خود به بررسي2394امیرخاني و امیرخاني )

جو بیشترین تاثیر را بر ایجاد بدگماني سازمان و نشان داد كه شخصیت ستیزهها اند. یافتهپرداختههای سینا، شریعتي و امام خمیني بیمارستان

 .ت سازماني داردای بیشترین تاثیر را بر كاهش بدگماني و افزایش سلامكاهش سلامت سازماني دارد و عدالت مراوده

                                                           
16. Gioia & Chittipeddi 
17. Nuhu  
18. Barnett & Carroll 
19. Eshleman 
20. Shah 
21. Özler & Atalay 
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در گیری نسبت به تغییر روابط علي بین سبک رهبری، بدبیني سازماني و جهت( در پژوهش به بررسي 2393علیجان نود هپشنگي )عبدالهي و 

 همبستگي رتغیی به نسبت گیریجهت و سازماني بدبیني بین كهنشان داد ی آن ها هایافته اند.پرداختهمعلمان مقطع ابتدایي شهر گناباد میان 

 تغیینر سنمت بنه جهت گیری بر منفي اثر سازماني بدبیني كه داد نشان ساختاری سازی معادلات مدل نتایج .دارد وجود منفي اما بالا نسبتا

 دارد. معلمان

در پاكسنتان اثرات زیان بار بدبیني در تغییرات سازماني در سازمان های بخنش دولتني به بررسي  ( در پژوهش خود1022و همکاران ) 11اسلم

ماینند. پرداخته اند. یافته های آن ها نشان داد كه كارمنداني كه گرایش به مقاومت بیشتری دارند، قادر هستند تا با تغییرات سازماني مقابلنه ن

ركنان را افنزایش علاوه بر این، عدم اعتماد، مشاركت كمتر كاركنان در فعالیت های تغییر سازماني و عدم امنیت شغلي مي تواند رفتار خروج كا

 تواند تغییر سازماني را به صورت منفي افزایش دهد.و رضایت شغلي آنان را كاهش دهد. در نهایت، مقاومت رفتاری و عاطفي كاركنان مي

هنا بنه عننوان راهکناری بنرای كناهش گیری( در پژوهش خود به بررسي نقش تبادل اطلاعات و مشاركت در تصمیم1008) 13براون و كریگان

ها نشان داد كه اتخاذ سبک مدیریت مشاركتي )به اشتراك گذاری اطلاعات، مشناركت در های آناند. یافتهبیني به تغییرات سازماني پرداختهبد

 كنند، بدبیني را كاهش خواهد داد.ها برای مشاركت استقبال ميهای كاری كه كاركنان از فرصتگیری( به خصوص در محیطتصمیم

 بندبینيها نشان داد كنه های آنبدبیني كاركنان و مقاومت در برابر تغییر پرداخته اند. یافته( در پژوهش خود به 1002ن )و همکارا 14استنلي

 بیني نماید.را پیش تغییر سازماني برابر در مقاومت قصد تواندمي

 صنورت در و راضي اند، خود شغل از كمتر ند،بدبین ا استخدام، به وضعیت كه كاركناني ( در پژوهش خود نتیجه گرفت كه1001) 12رالدجفیتز

 . شوند مي دچار شغلي رفتگي تحلیل به بیشتر و مي كنند؛ ترك را خود كار احتمال بیشتری، با فرصت، وجود

 )احساسني، شنناختي، و يسنازمان ينیبندبابعاد  ریتأثحاضر به منظور بررسي  پژوهشبا توجه به مطالب مطرح شده در بالا، چارچوب مفهومي 

 ارائه شده است: 2به صورت شکل ي سازمان رییبر تغرفتاری( 

 
  پژوهشمدل مفهومی  -(2شکل )

  (1002میل)و ( 2991دین و همکاران) ،( 1002جیمز)با اقتباس از  
)تغیینر  و وابسنته شنناختي و رفتناری( )احساسني،مستقل ابعناد بندبیني سنازماني  متغیرهای بین ارتباط و پژوهشبا توجه به مدل مفهومي 

 توان چهار فرضیه به صورت زیر مطرح كرد:سازماني( مي

 : بدبیني سازماني بر تغییر سازماني تأثیر دارد.فرضیه اصلی

                                                           
22. Aslam 

23. Brown & Cregan 

24. Stanley 

25. FitzGerald 

 

یبدبینی سازمان  

احساسی بعُد  

 بعُد شناختی

 بعُد رفتاری

انیتغییر سازم  
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 فرعی: هایفرضیه

 بعُد احساسي بر تغییر سازماني تأثیر دارد. .2

 بُعد شناختي بر تغییر سازماني تأثیر دارد. .1

 یر سازماني تأثیر دارد.بعُد رفتاری بر تغی .3

 روش شناسی پژوهش

نفنر از  221را   آمناری جامعنه باشند.منيپیمایشي و از شناخه مینداني از نظر هدف كاربردی و به لحاظ ماهیت و روش، توصیفي/ پژوهش این

روش نموننه نفنر بنه  132اد جدول تعیین حجم نمونه مورگان تعد از استفاده تشکیل مي دهند كه با شهر تهران 12شهرداری منطقه كاركنان 

در پژوهش حاضر شنامل دو  استفاده قرار گرفتند. ابزار مورد گریپرسش مورد و انتخاب عنوان نمونه پژوهش به ،ای نسبيگیری تصادفي طبقه

رفتاری با  دبینيشناختي و ب احساسي، بدبیني ( در برگیرنده سه بعُد بدبیني2998و همکاران، 17دین، 1002، 12جیمزمقیاس بدبیني سازماني )

ای گزیننه پننج لیکنرت طینف به صنورت مقیاس دو هر كه است ذكر به لازم گویه بود. 22با  (1001میل، گویه؛ و مقیاس تغییر سازماني ) 28

روایني قرارگرفنت و در نهاینت خبرگنان دانشنگاهي نامه در اختیار پس از طراحي سؤالات، پرسشبرای سنجش روایي،  .است شده بندیدرجه

بنا  شند. آلفنای كرونبناخ اسنتفاده روش از نینز هنامقیاس پایایي برای محاسبه معتبرشناخته شدآنان  دیدگاهنامه از پرسشوری و محتوایي ص

نامه محاسبه گردید و برای پرسش 90/0نامه بدبیني سازماني برابر ضریب آلفای كرونباخ برای كل پرسش 18استفاده از نرم افزار اس پي اس اس

آزمون ضنمن بررسني  ادامه درباشد. نامه حاكي از پایایي در سطح مطلوب و بالا ميبدست آمد كه برای هر دو پرسش 70/0ازماني برابرتغییر س

سناختاری بنا اسنتفاده از ننرم افنزار  تمعنادلا يابیساده و مندل يخط ونیرگرس یهاآزمونهای پژوهش به وسیله فرضیهها، نرمال بودن داده

 اند.لیل قرار گرفتهمورد تح 19آموس

 یافته ها
 3/13سنال،  30تنا  12دهندگان بنین درصد از پاسنر 2/31درصد آن ها زن هستند.  32دهندگان مرد و درصد از پاسر 24اساس نتایج آمار بر

ال سنن دارنند. بندین سن 42سال و بقیه افراد بالاتر از  42تا  42درصد بین  2/24سال،  40تا  32درصد بین  2/22سال،  32تا  32درصد بین 

دهندگان دارای درصند از پاسنر 1/72قرار دارند.  30تا  12ر طبقه سني بین د شهر تهران 12شهرداری منطقه كاركنان ترتیب از لحاظ سني، 

ذا درصد دارای تحصیلات دیپلم هستند. لن 8/0درصد دارای تحصیلات فوق دیپلم و  3درصد دارای تحصیلات لیسانس، 12تحصیلات لیسانس، 

درصند از  2/32كاری، از سطح تحصنیلات نسنبتا خنوبي برخوردارنند. همچننین از نظنر سنابقه شهر تهران 12شهرداری منطقه كاركنان اكثر 

درصد بنین  2/8سال،  10تا  22درصد بین  2/32سال،  22تا  22درصد بین  4سال،  20تا  2درصد بین  1/14سال،  2دهندگان كمتر از پاسر

شنهرداری كاركننان كار داشته اند. این نتیجه بیانگر این است كه از نظر سابقه كناری بیشنتر سال سابقه 12درصد بالای  7/4سال و  12تا  12

 كار دارند.سال سابقه 2زیر  شهر تهران 12منطقه 
آمناری یعنني نرمنال بنودن  هایهای آزمونهای پژوهش بهتر است یکي از مهمترین پیش فرضها در مورد فرضیهدر ادامه قبل از تحلیل داده

 30اسنمیرنوف-های آماری در این پنژوهش از آزمنون كولمنوگروفها را مورد بررسي قرار دهیم. جهت آزمون نرمال بودن توزیع دادهتوزیع داده

 ارائه شده است. 2استفاده شده است كه نتیجه آزمون فوق در جدول 

 

 

 

 

 

                                                           
26. James 
27. Dean 
28. SPSS 
29. Amos Graphics 
30. Kolmogorov–Smirnov tes 
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 اسمیرنوف -نتیجه آزمون کولموگروف -(2جدول )

بدبیني  اپارامتره

 احساسي

بدبیني 

 شناختي

بدبیني 

 رفتاری

تغییر  بدبیني

 سازماني

 132 132 132 132 132 تعداد

 87/43 10/21 23/24 2/13 27/24 میانگین

 99/7 09/23 10/4 21/2 38/4 انحراف معیار

-مقدار آماره كولموگروف

 (Zاسمیرنوف )

024/2 947/0 927/0 224/0 111/2 

 202/0 842/0 329/0 331/0 142/0 سطح معناداری

 نرمال نرمال نرمال نرمال نرمال نتیجه

 تحقیق های یافته مأخذ:

ها تایید كوچکتر است، لذا در ناحیه بحراني قرار نگرفته و نرمال بودن توزیع داده 92/2قابل توجه است چون مقادیر آماره از  2چنانچه از جدول 

شنود. در ادامنه بنه تحلینل قنرار گرفتنه و نرمنال بنودن تاییند مي 0Hبیشتر باشد در ناحیه  02/0 شود. البته زماني كه سطح معناداری از مي

 شود.های پژوهش پرداخته ميفرضیه

در تحلیل اینن فرضنیه، در «. بدبیني احساسي بر تغییر سازماني تأثیر دارد»: فرضیه فرعي اول به این صورت طرح شده كه: فرضیه فرعی اول

 ارائه شده است.  1رسیون خطي ساده استفاده گردید كه نتیجه آن در جدول از رگمرحله اول، 

 بدبینی احساسی بر تغییر سازمانیضریب رگرسیونی  -(1جدول )

 تغییر سازماني آزمون ضریب رگرسیون خطي ساده

بدبیني 

 احساسي

 -198/0 ضریب رگرسیوني

 089/0 ضریب تعیین

 32/24 مقدار آماره

 000/0 سطح معناداری

 تحقیق های یافته مأخذ:

از تغیینرات متغینر  089/0است و با ثابت بودن بقیه عوامل،  -198/0 بدبیني احساسي بر تغییر سازمانيدهد كه شدت تاثیر نشان مي 1جدول 

اداری چننین بودن سنطح معنناداری نشنان دهننده معنن 02/0گردد. همچنین كوچکتر از تغییر سازماني بر اساس بدبیني احساسي تعیین مي

 دهد.نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری را برای تعامل این دو متغیر نشان مي 1ارتباطي است. جهت درك بیشتر شکل شماره 
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 تعامل بدبینی احساسی بر تغییر سازمانینتیجه مدلسازی معادلات ساختاری برای  -(1شکل )

است و نیز ضریب  -28/0دهد تاثیر بدبیني احساسي بر تغییر سازماني مي مشخص است مدلسازی معادلات ساختاری نشان 1چنانچه در شکل 

دهد كنه از مینان پننج شناخص آن بیشنترین باشد. و نتیجه آن نشان ميتاثیر هر كدام از شاخص های بدبیني احساسي در شکل مشخص مي

 انگینزش و ربوط به شناخص پننجم )كناهش تعهندضریب مربوط به شاخص دوم )خشم و نفرت كاركنان نسبت به مدیران مافوق( و كمترین م

بنه دسنت  000/0با سطح معنناداری  18/228دو مدل  -كاركنان به علت عدم تمایل به رفتار مدیران این سازمان( است. همچنین مقدار كای 

 آمد كه نشان دهنده تایید شدن مدل است.

در تحلیل اینن فرضنیه، در «. بدبیني شناختي بر تغییر سازماني تأثیر دارد»: فرضیه فرعي دوم به این صورت طرح شده كه: فرضیه فرعی دوم

 ارائه شده است. 3از رگرسیون خطي ساده استفاده گردید كه نتیجه آن در جدول مرحله اول، 

 بدبینی شناختی بر تغییر سازمانیضریب رگرسیونی  -(2جدول )

 تغییر سازماني رگرسیون خطي ساده آزمون ضریب

 292/0 ضریب رگرسیوني بدبیني شناختي

 477/0 ضریب تعیین

 02/11 مقدار آماره

 000/0 سطح معناداری

 تحقیق های یافته مأخذ:

از تغیینرات متغینر  477/0است و با ثابت بودن بقینه عوامنل،  292/0 بدبیني شناختي بر تغییر سازمانيدهد كه شدت تاثیر نشان مي 3جدول 

بنودن سنطح معنناداری نشنان دهننده معنناداری چننین  02/0گردد. همچنین كوچکتر از تغییر سازماني بر اساس بدبیني شناختي تعیین مي

 دهد.نتیجه مدلسازی معادلات ساختاری را برای تعامل این دو متغیر نشان مي 3ارتباطي است. جهت درك بیشتر شکل شماره 
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 تعامل بدبینی شناختی بر تغییر سازمانیجه مدلسازی معادلات ساختاری برای نتی -(2شکل )

است و نیز ضنریب  88/0دهد تاثیر بدبیني شناختي بر تغییر سازماني مشخص است مدلسازی معادلات ساختاری نشان مي 3چنانچه در شکل 

دهد كه از مینان هشنت شناخص آن بیشنترین آن نشان ميباشد. و نتیجه تاثیر هر كدام از شاخص های بدبیني شناختي در شکل مشخص مي

نادیده گرفته مي شود( و كمترین مربوط به شاخص چهنارم )رینا و  سازمان، اصول اخلاقي در معتقدند ضریب مربوط به شاخص دوم )كاركنان

د كه نشان دهنده تایید شدن مدل به دست آم 000/0با سطح معناداری  32/214دو مدل  -مدیران سازمان( است. همچنین مقدار كای  تزویر

 است.

در تحلیل اینن فرضنیه، در «. بدبیني رفتاری بر تغییر سازماني تأثیر دارد»: فرضیه فرعي سوم به این صورت طرح شده كه: فرضیه فرعی سوم

 ارائه شده است. 4از رگرسیون خطي ساده استفاده گردید كه نتیجه آن در جدول شماره مرحله اول، 

 بدبینی رفتاری بر تغییر سازمانیضریب رگرسیونی  -(4جدول )

 تغییر سازماني آزمون ضریب رگرسیون خطي ساده

 442/0 ضریب رگرسیوني بدبیني رفتاری

 299/0 ضریب تعیین

 84/22 مقدار آماره

 000/0 سطح معناداری

 تحقیق های یافته مأخذ:

از تغییرات متغیر تغییر  299/0است و با ثابت بودن بقیه عوامل،  442/0 یر سازمانيبدبیني رفتاری بر تغیدهد كه شدت تاثیر نشان مي 4جدول

بودن سطح معناداری نشان دهنده معناداری چنین ارتباطي است.  02/0گردد. همچنین كوچکتر از سازماني بر اساس بدبیني رفتاری تعیین مي

 دهد.ای تعامل این دو متغیر نشان مينتیجه مدلسازی معادلات ساختاری را بر  4جهت درك بیشتر شکل 
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 تعامل بدبینی رفتاری بر تغییر سازمانینتیجه مدلسازی معادلات ساختاری برای  -(4شکل )

اسنت و نینز ضنریب  71/0دهد تاثیر بدبیني رفتاری بر تغییر سازماني مشخص است مدلسازی معادلات ساختاری نشان مي 4چنانچه در شکل 

دهد كه از میان پنج شاخص آن بیشترین ضریب باشد. و نتیجه آن نشان ميص های بدبیني رفتاری در شکل مشخص ميتاثیر هر كدام از شاخ

دادن سنازمان،  قنرار انتقناد سازمان( و كمترین مربوط به شاخص اول )مورد نسبت به رویدادهای بدگمانانه مربوط به شاخص سوم )تفسیرهای

 به دست آمد كه نشان دهنده تایید شدن مدل است. 000/0با سطح معناداری  12/238دو مدل  -ی توسط كاركنان( است. همچنین مقدار كا

از در تحلینل اینن فرضنیه، در مرحلنه اول، «. بدبیني بر تغییر سنازماني تنأثیر دارد»: فرضیه اصلي به این صورت طرح شده كه: فرضیه اصلی

 ارائه شده است.  2شماره  رگرسیون خطي ساده استفاده گردید كه نتیجه آن در جدول

 بدبینی بر تغییر سازمانیضریب رگرسیونی  -(2جدول )

 تغییر سازماني آزمون ضریب رگرسیون خطي ساده

 921/0 ضریب رگرسیوني بدبیني 

 832/0 ضریب تعیین

 14/33 مقدار آماره

 000/0 سطح معناداری

 تحقیق های یافته مأخذ:

از تغیینرات متغینر تغیینر  832/0/ است و با ثابنت بنودن بقینه عوامنل، 921 بدبیني بر تغییر سازمانيثیر دهد كه شدت تانشان مي  2جدول 

بودن سطح معناداری نشان دهنده معناداری چنین ارتباطي است. جهنت  02/0گردد. همچنین كوچکتر از سازماني بر اساس بدبیني تعیین مي

 دهد.ری را برای تعامل این دو متغیر نشان مينتیجه مدلسازی معادلات ساختا 2درك بیشتر شکل 
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 تعامل بدبینی بر تغییر سازمانینتیجه مدلسازی معادلات ساختاری برای  -(2شکل )

است و نیز ضریب تناثیر هنر  82/0دهد تاثیر بدبیني بر تغییر سازماني مشخص است مدلسازی معادلات ساختاری نشان مي 2چنانچه در شکل 

به دست آمد كه نشان  000/0با سطح معناداری  88/249دو مدل  -باشد. همچنین مقدار كای بدبیني در شکل مشخص مي هایكدام از مولفه

 دهنده تایید شدن مدل است.

 و پیشنهادات ، بحثگیرینتیجه
 نشنان ي بر تغییر سازمانيبدبیني احساسدر ارتباط با تاثیر  ساختاری معادلات مدلسازی و ساده خطي رگرسیون تحلیل از حاصلتحلیل نتایج 

. اسنت متغیر دو این ارتباط معناداری دهنده نشان 02/0 از معناداری سطح بودن كوچکتر. دارد تأثیر سازماني تغییر احساسي بر بدبیني كه داد

تغیر تغییر سنازماني بنر از تغییرات م 089/0است و با ثابت بودن بقیه عوامل،  -198/0 بدبیني احساسي بر تغییر سازمانيشدت تأثیر  همچنین

تاثیر بدبیني احساسي بر تغییر  دهدمي نشان ساختاری معادلات مدلسازی های خروجي نتایج طرفي . ازگردداساس بدبیني احساسي تعیین مي

ز مینان پننج های بدبیني احساسي به تفکیک مورد تحلینل قنرار گرفتنه و ااست. نظر به اینکه ضریب تأثیر هر كدام از شاخص -28/0سازماني 

شود كه تغییر شاخص بررسي شده بیشترین ضریب مربوط به شاخص دوم و كمترین مربوط به شاخص پنجم بوده است؛ لذا چنین استنباط مي

تواند معلول خشم و نفرتي باشد كه آنان نسبت به مدیرانشان دارند و كمتر دلیل این كاهش انگیزه و تغییر، متوجنه عندم سازماني كاركنان مي

( همخواني دارد. اسلم و همکارانش در پنژوهش خنود بنه اینن 1022اسلم و همکاران )مایل به رفتار مدیران است. این نتیجه با نتایج پژوهش ت

 تواند تغییر سازماني را به صورت منفي افزایش دهد.مقاومت رفتاری و عاطفي كاركنان مينتیجه دست یافتند كه 

تلاش نمایند تا كاركننان شود؛ پیشنهاد مي سازمان مدیران به ،(فرعي اول فرضیه)سازماني  تغییر احساسي بر يبدبین متغیر تأثیر به توجه لذا با

مندیران  نسبت به محیط سازمان احساس آزردگي خاطر نکنند. بدین منظور مطابقت شغل با روحیات افنراد مند نظنر قنرار بگینرد. همچننین 

 و مقنررات ها،نامنه آینین اصنلاحخرسنندی كاركننان فنراهم شنود ننه خشنم و نفنرت. بننابراین ای عمل نمایند تنا موجبنات سازمان به گونه

 . مناسب است هرگونه تبعیض جهت رفع در سازماني هایگیریجهت

 شنناختي بنر بندبیني داد كه نشان ساختاری معادلات مدلسازی و ساده خطي رگرسیون تحلیل از حاصلدر ارتباط با فرضیه دوم تحلیل نتایج 

شندت تنأثیر  همچننین. اسنت متغینر دو اینن ارتباط معناداری دهنده نشان 02/0 از معناداری سطح بودن كوچکتر .دارد تأثیر سازماني تغییر

از تغییرات متغیر تغییر سازماني بر اساس بدبیني شنناختي  477/0است و با ثابت بودن بقیه عوامل،  292/0بدبیني شناختي بر تغییر سازماني 

اسنت.  088/0تاثیر بدبیني شناختي بر تغییر سنازماني  دهدمي نشان ساختاری معادلات مدلسازی هایخروجي نتایج طرفي گردد. ازتعیین مي

نظر به اینکه ضریب تأثیر هر كدام از شاخص های بدبیني شناختي به تفکیک مورد تحلیل قرار گرفته و از مینان هشنت شناخص آن بیشنترین 

توانند شود كه تغییر سازماني كاركننان منيو كمترین مربوط به شاخص چهارم بوده است؛ لذا چنین استنباط مي ضریب مربوط به شاخص دوم

http://www.tajournals.com/


 11-111، ص 1331 بهار، 1، شماره  3فصلنامه علمی تخصصی مدیریت، حسابداری و اقتصاد ، دوره 
ISSN: 2588-3992 

http://www.Tajournals.com 

 

99 

 

بیشتر معلول رفتارهای غیر اخلاقي مدیران سازمان باشد و كمتر ریاكاری و خودنمایي آنان در تغییرات سازماني كاركننان نقنش داشنته اسنت. 

ت طلبي شود، این امر موجب افزایش بدبیني كاركنان در سازمان خواهد شد. بننابراین اسنتفاده بجنا از یعني چنانچه اصول اخلاقي قرباني فرص

 بنا ،(1008) كریگنان و تواند در كاهش بدبیني نقش داشته باشد. نتایج خروجي این قسمت از پژوهش حاضر بنا پنژوهش بنراونفرصت ها مي

 هنایمحیط نشان داده است كه در كریگان و مطابقت دارد. نتایج پژوهش براون «كاركنان مشاركت سازماني با نقش تغییرات به بدبیني» عنوان

  .داد خواهد كاهش را بدبیني، فرصت ها از استقبال كاركنان كاری

محیط كنان در به كارشود كه؛ پیشنهاد مي سازمان به مدیران ،(دوم فرعي فرضیه)سازماني  تغییر بر شناختي بدبیني متغیر تأثیر به توجه لذا با

در سازمان شده لذا در جهت كاهش تغیینرات سنازماني منؤثر  بدبیني كاهشهمین امر موجب  ،را بدهند هافرصت ازاجازه استفاده  كاری های

 خواهد بود. از سوی دیگر از اعمالي كه رنگ ریا و جنبه ظاهری و خودنمایي دارد بپرهیزند. همچننین مندیران بنه روی و نظنر كاركننان توجنه

 نمایند تا كاركنان در سازمان احساس ارزشمندی كنند.

 رفتناری بنر داد كنه بندبیني نشاندر ارتباط با فرضیه سوم  ساختاری معادلات مدلسازی و ساده خطي رگرسیون تحلیل از حاصلتحلیل نتایج 

بدبیني تاثیر شدت  همچنین. است متغیر دو این ارتباط معناداری دهندهنشان 02/0 از معناداری بودن سطح كوچکتر. دارد تأثیر سازماني تغییر

متغیر تغییر سازماني بنر اسناس بندبیني رفتناری تعینین  از تغییرات 299/0عوامل، بودن بقیه  است و با ثابت 442/0 رفتاری بر تغییر سازماني

اسنت. نظنر بنه  71/0ی بر تغییر سازماني تاثیر بدبیني رفتار دهدمي نشان ساختاری معادلات مدلسازی های خروجي نتایج طرفي گردد. ازمي

های بدبیني رفتاری به تفکیک مورد تحلیل قرار گرفته و از میان پنج شاخص آن بیشترین ضریب مربنوط اینکه ضریب تأثیر هر كدام از شاخص

بجای كاركننان نسنبت بنه شود كه بدگماني و تفسیرهای نابه شاخص سوم و كمترین مربوط به شاخص اول بوده است؛ لذا چنین استنباط مي

ن رویدادهای سازمان در تغییر سازماني كاركنان بیشترین نقش را داشته است و كمترین تأثیر در تغییر سازماني آنان به این جهت است كه آننا

ن نسبت به سازمانشان های آناتواند به علت بدخواهيگرایش به تحقیر سازمان خود داشته باشند. بدین معني كه تغییرات سازماني كاركنان نمي

های ناموزون و همراه با بدگماني نسبت به سنازمان در تغیینر سنازماني ها ندارد. لذا تجزیه و تحلیلباشد و این مقوله چندان نقشي در جابجایي

 آنان بیشترین تأثیر را داشته است.  

ای رفتنار بنه گوننهشنود كنه؛ پیشنهاد مي سازمان مدیران به ،(ومس فرعي فرضیه)سازماني  تغییر بر شناختي بدبیني متغیر تأثیر به توجه لذا با

در نمایند تا كاركنان رغبتي به رفتارهای تحقیرآمیز و بدخواهانه نسبت به سازمان نشان ندهنند، از پیشننهادها و انتقادهنای سنازنده كاركننان 

ای باشد تا كاركنان بیشتر علاقه به سیسنتم و ان به گونهجهت پیشبرد اهداف سازمان كمک بگیرند. همچنین رفتارهای سیستم مدیریتي سازم

 سازمان نشان دهند.

در انتها نتایج حاصل از تحلیل رگرسیون خطي ساده و مدلسازی معادلات ساختاری در ارتباط با فرضیه اصلي پژوهش نشان داد كه بدبیني بنر 

ان دهنده معناداری ارتباط اینن دو متغینر اسنت. همچننین شندت تنأثیر نش 02/0كوچکتر بودن سطح معناداری از تغییر سازماني تأثیر دارد. 

است. لذا با توجه به این كه این ضریب به عدد یک بسیار نزدیک است این نشان از همبستگي بنالای بندبیني  921/0 بدبیني بر تغییر سازماني

از  832/0شود كه با ثابت بودن بقیه عوامل نین استنباط مي(، چ832/0بدست آمده ) با توجه به ضریب تعیینتغییر سازماني است. همچنین با 

دهند تنأثیر مدلسازی معادلات ساختاری نشان ميخروجي های از طرفي نتایج گردد. تغییرات متغیر تغییر سازماني بر اساس بدبیني تعیین مي

اسنلم و همکناران (، 2393علیجان نود هپشنگي )لهي و عبداهای بدست آمده است. این نتیجه با نتایج پژوهش 82/0بدبیني بر تغییر سازماني 

( 2393علیجان ننود هپشننگي )عبدالهي و ( همخواني و مطابقت دارد. نتایج پژوهش 1001رالد )جفیتز( و 1002(، استنلي و همکاران )1022)

( 1022ارد. همچنین اسنلم و همکناران )نسبتا بالایي وجود د همبستگي تغییر به نسبت گیریجهت و سازماني بدبیني بیننشان داده است كه 

كارمنداني كه گرایش به مقاومت بیشتری دارند، قادر هستند با تغییرات سازماني مقابله نمایند. عنلاوه بنر اینن، گرفتند  نتیجه پژوهش خود در

وج كاركنان را افزایش و رضایت شغلي تواند رفتار خرهای تغییر سازماني و عدم امنیت شغلي ميعدم اعتماد، مشاركت كمتر كاركنان در فعالیت

را  تغیینر سنازماني برابنر در تواند قصند مقاومنتبدبیني ميگواه بر آن است كه ( 1002های استنلي و همکاران نیز )آنان را كاهش دهد. یافته

 شنغل از كمتنر انند، بندبین ،استخدام وضعیت به كه كاركناني كه گرفت نتیجه پژوهش خود ( در1001فیتزجرالد )بیني نماید. همچنین پیش

كنه  شنوندمي دچنار شنغلي رفتگي تحلیل به بیشتر و كنند؛مي ترك را خود كار بیشتری، احتمال با فرصت، وجود صورت در و راضي اند، خود

 البته نتایج این پژوهش نیز با پژوهش حاضر همسو بوده و مطابقت دارد.

 :شودمي پیشنهادهای ذیل ارائه سازمان به مدیران اصلي(، زماني )فرضیهبر تغییر سا متغیر بدبیني تأثیر به توجه لذا با
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 شودمي داده پاداش افراد به آن ها موجب به كه فرآیندهایي ساختن شخص. 

 علمي و دقیق طور به كاركنان ارزشیابي نظام طراحي. 

 افنزایش جملنه از مثبنت پیامندهای و نانكارك بدبیني سازماني كاهش منظور به مختلف، های جنبه در حمایتي های برنامه اجرای 

 .نمایند كاركنان و نهایتا كاهش تغییر در سازمان سازماني رفتارهای شهروندی

 های فکر كه افراد مي توانند وقت بیشتری را با فراهم آوردن امکاناتي جهت بالا بردن سطح ارتباط كاركنان با هم، مانند برگزاری اتاق

ها ایجاد شده تا موجبات كاهش بدبیني و افزایش سطح تعلنق ی یکدیگر واقف شده و احساس ارزشمند بودن در آنیکدیگر بوده و به قابلیت ها

 سازماني بیشتر شود.
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