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 نقش اعتماد سازمانی در تعدیل بدبینی سازمانی کارکنان
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 0/51/90تاریخ دریافت: 
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 چکیده
پووهش حاضر با هدف بررسی رابطۀ اعتماد سازمانی و بدبينی سازمانی بين کارکنان دانشگاه 

یابی تحقيی، توصيفی و طرح پووهشی همبستگی از نوع مدلبوعلی سينا انجام شده است. روش 
معادلات ساختاری و تحليل مسير است. جامعۀ آماری شامل کليه کارکنان دانشگاه بوعلی سينای 

 060ای به حجم يری تصادفی نمونهگ نمونهباشد که با استفاده از روش نفر می 745همدان به تعداد 
های پووهش از برای مطالعه انتیا  شدند. برای گردآوری دادهنمونۀ آماری پووهش  عنوان بهنفر 

با استفاده  ها پرسشنامهدو پرسشنامۀ استاندارد: اعتماد سازمانی و بدبينی سازمانی استفاده شد. پایایی 
ی آور جمعهای پووهش پس از به دست آمد. داده 90/5و  16/5ترتي   از روش آلفای کرونباخ به

وتحليل شدند. نتایج معادلات ساختاری  یهتجز LISRELو  SPSSی آماری فزارهاا نرمبا استفاده از 
دار است. همچنين نتایج تحليل  نشان داد که اثر اعتماد سازمانی بر بدبينی سازمانی منفی و معنی

دار است، ولی بر ابعاد  مسير نشان داد که اثر اعتماد به همکاران بر بعد عاطفی بدبينی منفی و معنی
دار نيست. اثر اعتماد به مدیریت بر ابعاد عاطفی، رفتاری و شناختی  ی و شناختی بدبينی معنیرفتار

دار  دار است. اثر اعتماد به محي  کاری بر ابعاد عاطفی و رفتاری بدبينی معنی بدبينی منفی و معنی
 دار است. نيست ولی بر بعد شناختی بدبينی منفی و معنی

 

 بدبينی سازمانی؛ کارکنان؛ دانشگاه بوعلی سينااعتماد سازمانی؛ : کلیدواژه

                                                                                                                                        

 .مسئول( ۀ)نویسند دانشيار مدیریت آموزشی دانشکده علوم انسانی، دانشگاه بوعلی سينا، ایران 
  siroosghanbari@yahoo.com  

 ينا، ایراندانشجوی دکتری مدیریت آموزشی، دانشکده علوم انسانی، دانشگاه بوعلی س. **
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 مقدمه
عنتتوان یتتک  وکتتار امتتروزی کتته دانتتش یتتک قتتدرت مهتتم استتت، منتتابع انستتانی بتته  در کستت 

کنتد.  وکار فتراهم متی   شود که زمينه را برای اثربیشی و کارایی کس گذاری مهم تلقی می سرمایه

شتوند، از  موقتع ستر کتار حاضتر متی      بته واض  است که رسيدن به اهداف سازمانی با کارکنانی که 

کننتد، بستيار آستان استت.     انتد و بترای آن کتار متی    کنند و با سازمان یکتی شتده  ريبت اجتنا  می

وری را درنظتر بگيرنتد و   ها تنهتا بهتره  ( اعتقاد دارد که اگر سازمان156: 0513) 1راستا پولات دراین

است که کارکنتان احستاس    اجتنا  امر ريرقابل رفتار انسانی و احساسات آنها را نادیده بگيرند، این

 دهند.احساساتی منفی را نسبت به سازمانشان توسعه می ها وکنند و نگرشناامنی می

شناستی ستازمانی استت کته توجته       مفهومی جدیتد در رفتتار ستازمانی و روان    0بدبينی سازمانی

های مرتب  بتا  و پووهش(، 476 :0513 ،3)ميت کرده استپردازان سازمانی را به خود معطوف نظریه

: 0556و همکتاران،   0کتول  ؛736: 0550و همکتاران،   4آن از سابقه  ندانی برخوردار نيست )بتومر 

(. ریشتتۀ 1: 0559 ،1؛ ریبتترز1401: 0559و همکتتاران،  7؛ کتتيم661: 0551، 6؛ بتترون و کریگتتان463

و  9یتد آمتده استت )دیتن    عنوان یک مکت  فکتری و ستبک زنتدگی، پد    بدبينی، از یونان باستان به

(. در 153: 0514و همکتتاران،  11؛ کتتاراداگ06: 0511 ،15؛ اوزلار و آتتتالای340: 1911همکتتاران،

شد، اما امروزه به معنای خصيصه ذاتی و  رحمانه شناخته میعنوان انتقادهای بی عهد باستان بدبينی به

هتای میتلتف    بتدبينی از رشتته   (. مفهتوم 0: 0551، 10منتری و مارتينسو) شودعدم اعتماد شناخته می

شناستی بته یتک     شناسی، متدیریت و روان  علوم اجتماعی از قبيل، فلسفه، دین، علوم سياسی، جامعه

(. بدبينی، نگرشی است که وقتایع مترتب  بتا نااميتدی و     1: 0513، 13موضوع تبدیل شده است )نافی
                                                                                                                                        

1. Polat 

2 .Organizational cynicism 

3. Mete 

4. Bommer 

5. Cole 

6. Brown & Cregan  

7. Kim 

8. Ribbers 

9. Dean 

10. Özler & Atalay 

11. Karadag 

12. Mantere & Martinsuo 

13. Nafei 
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( و احساسات منفتی  476: 0513ت،کند )مينشده را توصيف می های بيانافکار بدبينانه در مورد ایده

؛ اصتلان و  075: 0555، 1خواند )آبراهتام را فرا می مزاحمت شمردن، خشم، شرم و از قبيل کو ک

تعتداد زیتادی از کارکنتان     بدبينی در مفهوم سازمانی، بدگمانی است کته بتين   (.069: 0514، 0ایرن

طتور   ستت کته فاقتد صتداقتند. بته     نتيجه باورکارکنان، سازمانی ا و (،476: 0513)ميت،  وجود دارد

گيترد )نتافی   خاص در  نين سازمانی، انتظارات اخلاقی، عدالت و صداقت مورد توجته قترار نمتی   

هتا، فراینتدها و متدیریت    روش (. بدبينی سازمانی نگرش منفی افراد نسبت به131: 0513، 3وکایفای

 لایقشتان محتروم شتوند   شتوند کارکنتان از دستتيابی بته ع     استت، و ایتن عناصتر باعت  متی      سازمان

 بدبينی بر عملکترد کارکنتان و درنهایتت بتر کارآمتدی و     (، 0074: 0551و همکاران، 4)ویلکرسون

 (.119: 1311پور و همکاران،  اثربیشی سازمان مؤثر است )حسن

است که بدبينی سازمانی به کاهش رفتار شهروندی  در بسياری از مطالعات پيشين مشیو شده

(،  0514، 7؛ منيتر 0559، 6؛ روبتين و همکتاران  0555؛ آبراهتام،  1977، 0بيتتمن )اندرسون و  سازمانی

(، کاهش انگيتزه و قصتد ایجتاد    0510، 1کاهش رضایت شغلی و تعهد سازمانی )تکين و بی دیوک

، 11کارکنان به سازمان )نتاوز  کاهش وفاداری (،0555و همکاران،  15؛ وانوس1911، 9)استانلی تغيير

(، کتتاهش حمایتتت ستتازمانی  0510، 10کتتاری )یاستتين و خالتتد گی(، کتتاهش کيفيتتت زنتتد 0557

آثتار م بتت حمایتت متدیریت ارشتد       (، کتاهش 0514، 13شده و رفاه کارکنتان )پيپلينستکی   ادراک

افزایش  (،0510، 14)یيلدیز و سيليکای ازخودبيگانگی کارکنان (، افزایش1394)صنوبر و همکاران،

شود. ایتن مطالعتات نشتان    (، منجر می0510، 10فرسودگی شغلی و انحراف کاری )شهزاد و محمود

                                                                                                                                        

1. Abraham 

2. Aslan & Eren 

3. Nafei & Kaifi 

4. Wilkerson 

5. Andersson & Bateman 

6. Rubin 

7. Munir 

8. Tekin & Beduk 

9. Stanley 

10. Wanous 

11. Naus 

12. Yasin & Khalid 

13. Peplinski 

14. Yıldız & Şaylıkay 

15. Shahzad & Mahmood 
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دهند که بدبينی سازمانی ارل  با سط  معينی از زوال در محي  سازمانی همتراه استت، بنتابراین    می

و افتزایش کتارایی و اثربیشتی ختود در      ها باید برای رهایی از اثرات منفی بتدبينی ستازمان  سازمان

. یکتی از عوامتل بتالقوه متؤثر بتر کتاهش بتدبينی        محي  متغير امروزی به اقداماتی مبتادرت ورزنتد  

و  3 يتتابوروا ؛0510، 0؛ دورمتتاز0557، 1ستتازمانی کارکنتتان، اعتمتتاد ستتازمانی استتت )مکاستتکيل  

؛  راکته استاس   کننده بدبينی ستازمانی استت  بينی ترین پيش (. اعتماد سازمانی مهم 0513همکاران، 

هتای   اد بنيتان بستياری از تعتاملات و کتنش    (. اعتمت 111: 0513)پتولات،  اعتمادی استت   بدبينی، بی

هاستت  فردی و  ه در ارتباطتات اجتمتاعی بتين گتروه     روزمره در جوامع انسانی  ه در ارتباط ميان

 (.75: 1395)زاهدی و همکاران، 

( اعتماد یکی از سه مسئله بزرگی است که اندیشمندان مدیریت بتا  1990) 4به اعتقاد رابرت بهن

بتر ادراک و نگترش کارکنتان از     0اعتماد سازمانی .(35: 1395ی و همکاران، اند )خانباش آن مواجه

 7گتذارد )جيانتگ و  تن    (، و بر عملکرد فردی و ستازمانی اثتر متی   11: 0515، 6سازمان )واین بورا

ها و اعمال سازمان استت   (. اعتماد سازمانی، انتظارات م بت کارکنان نسبت به سياست0507: 0517

و  سازد و همچنين احساس اعتماد و حمایتی است که کارکنان نسبت به سازمانیکه آنان را متأثر م

(، و یتتا ایمتتان 0516، 9؛ ونهتتالا0513؛ پتتولات، 1911و همکتتاران،  1لتتویکیکارفرمایشتتان دارنتتد )

کارکنان بته رهبتران ستازمان و اعتقتاد بته اینکته درنهایتت اقتدامات ستازمان بته کارکنتان منفعتت             

هتا  به اینکه دانشگاه (. باتوجه0556، 11، کانه1911، 15)گيلبرت و تانگ استرساند، تعریف شده  می

عرصه فعاليت انسانی هستند و شالوده رشد سياسی، اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی هتر کشتوری در   

ها نيز باید به مسائل مرتب  با نيروی انسانی ختود   شود، مدیران و رؤسای دانشگاه ها نهاده می دانشگاه

هتای  ررم اینکه اعتماد سازمانی و بدبينی ستازمانی در ستال   متأسفانه بهداشته باشند. اما توجه خاصی 
                                                                                                                                        

1. Macaskill 

2. Durmaz 

3. Chiaburu 

4. Robert Behn 

5. Organizational Trust 

6. Vineburgh 

7. Jiang & Chen 

8. Lewicki 

9. Vanhala 

10. Gilbert & Tang 

11. Kane 
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اخير مورد توجه زیادی قرار گرفتته استت، امتا بترای بستياری از متدیران منتابع انستانی و کارکنتان          

و  تواند از مسائلی باشد که مانع اثربیشیشناست. عدم آشنایی در این زمينه میآسازمانی مفهومی نا

همچنين پووهش کافی درمود رابطته بتين    شود.ها میخصوص در دانشگاه ها و بهکارایی در سازمان

شتده، ایتن پتووهش بته      به مسائل مطترح  این دو مفهوم در داخل کشور صورت نگرفته است. باتوجه

گتذار  دنبال پاسیگویی به این سؤال است که آیا اعتماد سازمانی و ابعاد آن بر بتدبينی ستازمانی اثر  

 است؟

 

 مبانی نظری پژوهش
 اعتماد سازمانی

از قرون باستان اعتماد، یکی از عوامل مهمی است که بيشترین اهميت را بر ایجاد و ثبتات همته   

اعتمتاد بستتگی بته ارتباطتات دارد و ارتباطتات       نوع از رواب  داشته است. یعنی روابت  فتردی قابتل   

شناستی و   تترین عوامتل فتردی، روان    عتمتاد، یکتی مهتم   اعتماد، بستگی به ایجتاد اعتمتاد دارد. ا   قابل

ای  رشتته  (. اعتماد، موضوعی بين119: 0510دارد )دورماز،  اجتماعی است که افراد را با هم نگه می

گيرد و یک عنصتر کليتدی استت    شناسی نشئت می شناسی و جامعه هایی مانند رواناست و از رشته

عنتوان   (. اعتمتاد بته  79: 1313زاده،  متين و حسن رعیشود )زاکه مشارکت در سازمان را موج  می

تواند به کسی یا  يزی تکيه کند، تعریتف شتده استت، امتا تعریفتی جتامع و        باور به اینکه کسی می

 13: 0510 ،1یانتگ ها باشد، وجتود نتدارد )  جهانی در مورد اعتماد که قابل کاربرد در همه موقعيت

شتگران اعتقتاد دارنتد، کته اعتمتاد حتدی استت کته         پووه (.111: 1314عابدی جعفری و سترلک،  

 کلام و اعمال افراد دیگر اطمينان داشتته باشتد   شیو مایل است از نيت خوبی برخوردار بوده و به

شتناختی استت کته فترد      و حالتی روان (،009: 0556، 3؛ دیتز و هارتوگ39: 1915، 0)کوک و وال

ایتل بته پتذیرش ریستک از طترف او را دارد      دیگتری تم  براساس انتظارات م بت از نيتات یتا رفتتار   

بينتی   طتورکلی اطمينتان و ختوش    (. اعتمتاد بته   009: 0556؛ دیتز و هتارتوگ،  390: 1911، 4روسو)

                                                                                                                                        

1. Yang 

2. Cook and Wall 

3. Dietz & Hartog 

4. Rousseau  
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داشتن به دیگران بدون وجود دلایل اجبتاری استت )ميرکمتالی و     نسبت به وقوع حوادث یا اطمينان

ستاس اطمينتان کارکنتان از اینکته ستازمان      عنوان اح (. اعتماد سازمانی به107: 1394نامداری پومان،

رساند، تعریف شده است )تتان و  زند که سودمند و یا حداقل به آنها زیان نمیدست به اقداماتی می

بتتودن سازمانشتتان استتت )لتتی و   اعتمتتاد از قابتتل( و یتتا ادراک جمعتتی کارکنتتان 043: 0555، 1تتتان

دو اصتطلاح، احستاس اطمينتان کارکنتان از     : ( اعتمتاد را در  1995) 0(. متيتو 370: 0510همکاران، 

: 0513، 3و سنتيل نيتن دانند )روکشانیپذیر می ثبات رفتار و پاسخ سازمان به شرای  متغير و ریسک

9 .) 

دهندۀ وابستگی روانی آنهتا بته رابطتۀ کتاری بتا ستازمان استت         کارکنان به سازمان نشان اعتماد

بر روشی است که ستازمان براستاس یتک     مان متکی(. اعتماد به ساز6: 0517و همکاران  4)جيانگ

یتا از ستاختار    توانتد از ذات شیصتی یتک متدیر    کنتد. ایتن متی   اعتماد عمل متی  روش رفتاری قابل

؛ ونهتالا  011: 1997، 0و یا فرهنگ سازمانی ناشی شود )بلومکویست شدت متمرکز به گيری تصميم

توانتتد یتتک نقتتش اصتتلی را در   متتی اقتتدامات متتدیریت منتتابع انستتانی  . ( 41: 0516و همکتتاران، 

اعتمتاد   (.051: 0515و همکتاران،   6متأثرساختن اعتماد کارکنان به سازمان داشتته باشتد )پيوستتيت   

-های کاری و افزایش آگاهی در مورد تفاوتشدن، تنوع محي  هایی مانند جهانیسازمانی در جنبه

-المللتی، شتراکت   های بينهکاری، شبک های فرهنگی، ضرورت بهبود سطوح دموکراسی در مکان

هتای میتلتف   گيری در موقعيت یتا فراینتد   های پيچيده، فناوری اطلاعات و توزیع مسئوليت تصميم

(. سطوح بالای اعتمتاد بته افتزایش نگترش م بتت،      30: 0555، 7دارای اهميت اساسی است )شاکلی

عملکترد منجتر    کاری و افتزایش ستط    سط  بالاتری از همکاری و دیگر اشکال رفتاری در مکان

( اعتماد ستازمانی را بته دو بعتد    0551و همکاران ) 9الونن (.406: 0551، 1)دیرکس و فرین شودمی

(. امتا در  179: 1393زاده ثتانی و همکتاران،    انتد )علتی   فردی و ريرشیصی تقسيم کرده اعتماد ميان
                                                                                                                                        

1. Tan & Tan 

2. Matthew 

3. Rukshani & Senthilnathan 

4. Jiang 

5. Blomqvist 

6. Pucetaite 

7. Shockley 

8. Dirks, & Ferrin 

9. Ellonen 
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)کوک و وال،  ه استادبيات مربوط به اعتماد سازمانی سه بعد اصلی برای اعتماد سازمانی ذکر شد

که عبارتند  (،131-139: 0510، 0؛ آیسيک و علی اف04-09: 1990، 1؛ مک آليستر00-39: 1915

 از:  

ختاطر   روشتی استتوار و مفيتد بته     شدن کارکنان برای اقدام بته  : به داوطل 3اعتماد به مدیریت

ای کارکنتان نتدارد،   هت گونه کنترلی بر اقتدامات و فعاليتت   که مدیر هيچ علایی سازمانی، حتی وقتی

دهندۀ توانایی کارکنان برای اظهار آزادانه مشکلات مربوط به کار بدون ترس  کند و نشاناشاره می

 از مواجهه با عواق  منفی است.

کارکنان به سازمان و درک آنان از حمایت سازمان اشاره  : به اعتماد4کاری اعتماد به محیط

های خود عمل خواهد کترد، تعریتف   به اینکه سازمان به وعدهای از اعتقاد عنوان درجه کند و بهمی

درستتی متورد استتفاده قترار      منتد در ستازمان بته    هتای نظتام   شود. در محي  کاری منابع و پاداشمی

کننتد بترای   احساس می گيرند. به همين دليل کارکنان به محي  کاری اعتماد خواهند کرد؛ زیرا می

 قدیر هستند.احترام و ت سازمان باارزش و قابل

های بالا و پتایين گتروه بته    اعتماد به همکاران از رواب  موجود در دامنه :1اعتماد به همکاران

اعتمتاد هستتند و اعتقتاد بته اینکته هتر دو طترف در         آید: اعتقاد به اینکه هر دو طرف قابل وجود می

بتا   یتن دو دامنته و  شتود خبتره هستتند. بنتابراین بتا درنظرگترفتن ا       که به آنهتا واگتذار متی    کارهایی

هتایی را کته   فردی، این بعد با انتظارات کارکنتان مترتب  استت و بیتش     آوردن اعتماد بين حسا  به

هتای از قبيتل    ای بتا یکتدیگر دارنتد و ویوگتی    کننده، صتادق و برختورد منصتفانه    مند، کمکعلاقه

 شود. اعتمادبودن و رفتار اخلاقی را شامل می شایستگی، عدالت، قابل

 

 ی سازمانیبدبین

در قترن  هتارم قبتل از متيلاد در یونتان دارد       ریشهای طولانی است که بدبينی دارای تارییچه

                                                                                                                                        

1. McAllister 

2. Isik, & Aliyev 

3. Trust in Management 

4. Trust in workplace 

5. trust in co-workers 
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( و برای توصيف تعاليم مکتبی که پيروان آن مؤسستات و جامعته را   161: 1390)زارع و همکاران، 

ار گرفتته  کردنتد، متورد استتفاده قتر    جای آن فلسفه سادگی و اخلاق را تبليغ متی  کردند و بهرد می

عنوان یک سبک زندگی در کاربرد امروزی بيشتتر بته    ها مفهوم بدبينی به است. در مقایسه با یونانی

نداشتتن و عتدم    عنتوان عمتل دوستت    پووهشگران، بدبينی را بته  (.6: 0556، 1فرد اشاره دارد )ایاتون

( 0: 0510یتوک،  ؛ تکتين و بتی د  030: 0551اند )برندز و همکتاران، اعتماد به دیگران تعریف کرده

به همکاران  ،دهدبيند، آن را به مفروضات نادرست تعميم میکه براساس آن فرد جهان را منفی می

، 0پذیرد )اصلان و یيلمتاز کردن موفقيت دیگران پایان میمسیره ورزد و این رفتار او باحسادت می

احساستات ناخوشتایند    (. بدبينی، شکلی از دفاع شیصی استت بترای رلبته بتر افکتار و     011: 0513

شتود و پاستخ مهمتی استت کته       وسيله سازمان و مدیریت انجام متی  نااميدی در مورد اقداماتی که به

 (.619: 0557؛ ناوز و همکاران، 1997و همکاران،  3مفاهيم عميقی برای فرد و سازمان دارد )ریچرز

اعتمتادی بته   ی، خشتم، بتی  عام یا خاص از نااميدی، نتاامنی، درمانتدگ   منفی بدبينی سازمانی نگرش

؛ اوزلار و 1397: 1996، 4های اجتماعی استت )اندرستون  نهادها، فرد یا گروه، ایدئولو ی و مهارت

. باور بته  1نسبت به کارکنان سازمان سه بعد را دربرمی گيرد:  (. این نگرش منفی01: 0511آتالای، 

اعتبتارکردن و رفتتار    بته بتی   . گترایش 3. اثتر منفتی بتر ستازمان و     0عدم راستی و وحدت ستازمان،  

، 0منتقدانه نسبت به سازمان که با باورها و اثرات نگرش منفی نسبت به سازمان سازگار است )دهتار 

ای مهتم بترای    مبتارزه بتا ایتن ویوگتی منفتی، مستئله       (.3: 0517و همکتاران،   6، جيانگ103: 0559

سازمانی باور بته ایتن استت کته     (. مفهوم کليدی بدبينی 31: 0514، 7کارکنان و سازمان است )خان

 (. کارکنتانی کته، بته مکتان    619: 0557سازمان دارای درستی و امانتت نيستت )نتاوز و همکتاران،     

و همچنين در متورد  ( 6: 0510اند، به رهبرانشان اعتماد ندارند )تکين و بی دیوک، شان بدبين کاری

قاد را دارند که متدیریت از آنهتا   گوید، شک دارند و این اعتحقایقی که گروه مدیریت به آنها می

                                                                                                                                        

1. Eaton 

2. Aslan, & Yilmaz 

3. Reichers 

4. Andersson 

5. Dhar 

6. Jiang 

7. Khan 
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رود )بتومر و  کنتد. بنتابراین اعتمتاد آنهتا بته کارشتان نستبت بته قبتل از دستت متی           متی  سوءاستفاده

( ابعتتاد بتتدبينی 1911ازنظتتر دیتتن و همکتتاران ) . (350: 0513، 0؛ کوانتتگ050: 0554، 1همکتتاران

 سازمانی عبارتند از:  

این باور بتا احساستات منفتی از قبيتل      .صداقت است : اعتقاد به اینکه سازمان فاقدبعد شناختی

شود. در ایتن رابطته بتدبينی عبتارت استت از گترایش بته عتدم بتاور          خشم، تحقير و اتهام اظهار می

های انسانی. کارکنان بدبين معتقدند که سازمانشتان بته ختاطر    خوبی و خلوص در اعمال و فعاليت به

: 1911کنتد )دیتن و همکتاران،    به آنها خيانت می فقدان اصولی از قبيل عدالت، صداقت و خلوص

 (10: 0510، 3؛ آیسيک340

: این بعد احساسات شدیداً منفی کارکنان نسبت به سازمان ماننتد تتوهين، خشتم و    بعد عاطفی

(. 6: 0510گيرد )تکين و بی دیوک،  احترامی و عصبانيت نسبت به سازمان را در برمیبیو  خجالت

طتور احساستی    ساسات منفی همراه است. این بعد همچنتين مفتاهيمی را کته بته    بنابراین بدبينی با اح

 (.10: 0510شود )آیسيک، آیند از قبيل ناکامی و سرخوردگی یا بدبينی را موج  میوجود می به

کنتد و  هتای تحقيرآميتز اشتاره متی    های منفی و اساساً گرایش: این بعد به گرایشبعد رفتاری

کته کارکنتان بيانتات، انتقتادات و      گيترد. درحتالی  ريرکلامتی را دربتر متی   رفتار بدبينانته کلامتی و   

های راجع به این حقيقت که سازمانشان فاقد صداقت است را با رفتارهای کلامتی بدبينانته    بينی پيش

هتای  دار کارکنان به یکتدیگر، خنتده  های معنیدارند. بعضی از رفتارهای ريرکلامی ) نگاه ابراز می

؛ نتافی،  340: 1911کن است این نگترش بدبينانته را در برگيترد )دیتن و همکتاران،      استهزاآميز( مم

 (.10: 0510؛ آیسيک، 03: 0513

 

 ساختار مفهومی پژوهش

بينتی احتمتالی وجتود رابطته بتين متغيرهتای        يشپت  منظتور  بهبرای نيل به هدف اصلی پووهش و 

اعتماد  ده است که رابطۀ مستقيمپيشينۀ پووهش، الگویی طراحی شمبانی نظری و  به پووهش باتوجه

                                                                                                                                        

1. Bommer 

2. Kuang 

3. IŞIK 
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دهد، الگوی مفهومی پووهش با ارزیابی رواب  ميتان متغيرهتا    و بدبينی سازمانی را نشان می سازمانی

 گيرد. و برآورد ضری ، برازش الگو مورد بررسی قرار می هرکدامداربودن رواب   و معنی

 

 

 

 

                           
 
 
 

 
 

 

 
 می پژوهش. الگوی مفهو9شکل 

 

 های پژوهش یهفرض
 بدبينی کارکنان مؤثر است. اعتماد سازمانی بر .1

 اعتماد به همکاران بر بدبينی عاطفی، رفتاری و شناختی کارکنان مؤثر است. .0

 اعتماد به مدیریت بر بدبينی عاطفی، رفتاری و شناختی کارکنان مؤثر است. .3

 تی کارکنان مؤثر است.اعتماد به محي  کاری بر بدبينی عاطفی، رفتاری و شناخ .4

 

 ی پژوهششناس روش
یابی معادلات پيمایشی و طرح پووهشی همبستگی از نوع مدل -پووهش حاضر از نوع توصيفی

، کليه کارکنان دانشگاه بوعلی سينا بته تعتداد   موردنظرساختاری و تحليل مسير است. جامعۀ آماری 

نمونته انتیتا     عنتوان  بته نفتر   060ستاده  ی تصتادفی  ريگ نمونهنفر است که با استفاده از روش  741

 به همکاران اعتماد

 

 به مدیریت اعتماد

 

اعتماد به محي  

 کاری

 

 عاطفی بدبينی

 

 بدبينی رفتاری

 

 شناختی بدبينی

 

 بدبينی سازمانی اعتماد سازمانی
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از فرمتول کتوکران استتفاده شتده استت. ابتزار اصتلی         متوردنظر اند. برای برآورد حجم نمونته   شده

 های پووهش دو پرسشنامه استاندارد بود. گردآوری داده

( و 0550( و متک نایتت )  1999پرسشنامۀ استاندارد اعتماد سازمانی بر پایه متدل متایز و داویتز)   

ی تفکيکتی و بتا استتفاده از مقيتاس     ا گونه به سؤال 41  ویک و همکاران تهيه شده و در قال  توس

ی ليکرت طراحی شتده استت. ایتن پرسشتنامه شتامل متوارد مؤلفته اعتمتاد بته همکتاران           ا درجه پنج

ی کتار   يمحت ( و مؤلفه اعتماد به 31تا  00یها سؤال(، مؤلفه اعتماد به مدیریت )01تا  1ی ها سؤال)

. نتایج تحليل عاملی پرسشنامه اعتمتاد ستازمانی سته مؤلفته را بته دستت       است( 41تا  39ی ها ؤالس)

و  =70/5kmoبتود. نتتایج آزمتون     شتده   استتیراج  ستؤالات درصد واریانس  63/5آورد که در آن 

( نشان داد که حجم نمونه کافی استت و ایتن عوامتل در جامعته آمتاری وجتود       P <555/5بارتلت)

را بته دستت آورد. در    متوردنظر با  رخش متعامد، سه بعتد   3/5بارهای عاملی بالاتر از دارد. نتایج 

 16/5این پووهش پایایی پرسشنامه براساس ضرای  آلفای کرونباخ برای پرسشنامه اعتماد سازمانی 

α=.محاسبه شد 

ویته  گ 13( در قالت   1991پرسشنامه استاندارد بدبينی سازمانی بر پایته متدل دیتن و همکتاران )    

ایتن پرسشتنامه   ی ليکرت طراحتی شتده استت.    ا درجه پنجی تفکيکی و با استفاده از مقياس ا گونه به

 رفتتاری  و بتدبينی  (9تا  0 یها )سؤالعاطفی  بدبينی ،(4تا 1 یها )سؤال شناختی بدبينیشامل موارد 

را بته دستت   . نتایج تحليل عاملی پرسشنامه بتدبينی ستازمانی سته مؤلفته     است (13تا  15 یها )سؤال

و  =79/5kmo استتیراج شتده بتود. نتتایج آزمتون      ستؤالات درصد واریانس  69/5آورد که در آن 

( نشان داد که حجم نمونه کافی است و ایتن عوامتل در جامعته آمتاری وجتود      P <555/5بارتلت )

پایایی  را به دست آورد. موردنظربا  رخش متعامد، سه بعد  3/5نتایج بارهای عاملی بالاتر از  دارد.

 محاسبه شد. =α 90/5پرسشنامه بدبينی سازمانی با روش آلفای کرونباخ

در دو ستط  توصتيفی    LISRELو  SSPS19آماری  افزار نرمبا استفاده از  ها دادهوتحليل  یهتجز

یی نظير ميتانگين، انحتراف استتاندارد، کجتی و     ها آمارهو استنباطی انجام شد. در سط  توصيفی از 

شتده استت،    بهتره گرفتته  ی ضری  همبستگی پيرستون  ها آزموناستنباطی از  کشيدگی و در سط 

همچنين بترای تعيتين ميتزان و تتوان تتأثير اعتمتاد ستازمانی بتر بتدبينی ستازمانی از متدل معتادلات             

 استفاده شده است.  LISRELافزار آماری  ساختاری و تحليل مسير بر اساس نرم
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 های پژوهش یافته
وصتيفی متغيرهتا شتامل ميتانگين، انحتراف استتاندارد،  تولگی و        های ت( شاخو1در جدول )

یتابی علتی، توزیتع متغيرهتا     کند که در متدل ( پيشنهاد می0511) 1است. کلاین  شده  ارائهکشيدگی 

بيشتتر باشتد.    15و  3ترتيت  نبایتد از    باید نرمال باشد و قدر مطلی  تولگی و کشتيدگی متغيرهتا بته    

توس   شده مطرح ولگی و کشيدگی تمامی متغيرها کمتر از مقادیر ( قدر مطلی 1به جدول ) باتوجه

متغيتری برقترار استت.     بودن تک یابی علی یعنی نرمالفرض مدل يشپ. بنابراین است( 0511کلاین )

 است.  شده( ماتریس همبستگی متغيرهای پووهش ارائه 0در جدول )
 

 ی توصیفی متغیرهای پژوهشها شاخص. 9جدول 

 کشیدگی چولگی انحراف استاندارد میانگین متغیر

 -43/5 19/5 10/5 61/0 اعتماد سازمانی

 -05/5 -01/5 90/5 64/0 اعتماد به همکاران

 -60/5 10/5 91/5 39/0 اعتماد به مدیریت

 -06/5 -07/5 51/1 79/0 اعتماد به محي  کاری

 559/5 -19/5 70/5 01/3 بدبينی سازمانی

 -03/5 -14/5 15/5 03/3 بعد عاطفی

 50/5 -35/5 11/5 35/3 بعد رفتاری

 -51/5 -14/5 77/5 51/3 بعد شناختی

 

 . ماتریس همبستگی متغیرهای پژوهش2جدول 

 8 2 6 1 4 3 2 9 متغیر شماره

        1 اعتماد سازمانی 1

       1 91/5** اعتماد به همکاران 0

      1 14/5** 90/5** اعتماد به مدیریت 3

     1 -44/5** 60/5** 16/5** محي  کاری اعتماد به 4

    1 -36/5** -46/5** -36/5** -44/5** بدبينی سازمانی 0

   1 93/5** -03/5** -31/5** -03/5** -31/5** بعد عاطفی 6

  1 17/5** 96/5** -36/5** -49/5** -44/5** -40/5** بعد رفتاری 7

 1 14/5** 76/5** 90/5** -40/5** -43/5** -44/5** -47/5** بعد شناختی 1

*p<0.05, **p<0.01 

                                                                                                                                        

1. Kline 
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. آزمون الگوی استدار  یمعنم بت و  51/5(، رابطۀ تمامی متغيرها در سط  0به جدول ) باتوجه

 شتده، بتا روش بيشتينه احتمتال و بتا استتفاده از       یگتردآور ی هتا  دادهبرازش آن با  نظری پووهش و

شتده پتووهش حاضتر ارائته شتده       ( الگوی آزمتون 0)انجام شد. در شکل  1/1ليزرل نسیه  افزار نرم

 است.  
 

 
 

 شده پژوهش . الگوی آزمون2 شکل

 

( بتا آمتاره تتی    -05/5( اثر مستقيم اعتماد سازمانی بتر بتدبينی ستازمانی)   0طبی اطلاعات شکل )

 دار است.  منفی و معنی 551/5داری  در سط  معنی -19/1
 

 های برازندگی انطباق مشخصه .3 جدول

AGFI GFI CFI RMSEA X2/df 
11/5 90/5 90/5 57/5 11/3 

 

( 0511شتده توست  کلایتن )    یمعرفی ها شاخوشده از  برای بررسی ميزان برازش مدل آزمون

یرش هستند، شاخو نيکویی پذ قابل 3که مقادیر کمتر از  X2/d.fشامل  ها شاخواستفاده شد. این 

نشانگر برازش مناس  الگو  9/5یر بيشتر از ( که مقادCFI) 0(، شاخو برازش تطبيقیGFI) 1برازش
                                                                                                                                        

1. Goodness of Fit Index 

2. Comparative Fit Index 
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هستتند و   قبتول  قابتل  1/5( که مقادیر بيشتتر از  AGFI) 1هستند، شاخو نيکویی برازش تعدیل یافته

نشتانگر بترازش    51/5( کته مقتادیر کمتتر از    RMSEA) 0مجذور ميانگين مربعتات خطتای تقریت    

 تمتاد ستازمانی و بتدبينی ستازمانی در     مناس  الگو هستند. نتتایج تحليتل مستير روابت  بتين ابعتاد اع      

 ارائه شده است. (3)شکل 

 

 
 

 شده پژوهش . الگوی آزمون3شکل

                                                                                                                                        

1. Adjusted Goodness of Fit Index 

2. Root Mean Square Error of Approximation 
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( با آمتاره  -35/5(: اثر مستقيم اعتماد به همکاران بر بعد عاطفی بدبينی )3طبی اطلاعات شکل )
با آماره  (-14/5دار است، بر بعد رفتاری بدبينی ) منفی و معنی 50/5داری  در سط  معنی -15/0تی 
دار نيست. اثتر   معنی -04/1( با آماره تی -13/5بر بعد شناختی بدبينی ) دار نيست و معنی -34/1تی 

داری  در ستط  معنتی   -10/0( بتا آمتاره تتی    -60/5مستقيم اعتماد به مدیر بر بعتد عتاطفی بتدبينی )   
در ستتط   -31/0( بتتا آمتتاره تتتی -06/5دار استتت، بتتر بعتتد رفتتتاری بتتدبينی ) منفتتی و معنتتی 551/5
در  -99/1( بتا آمتاره تتی    -11/5بر بعد شناختی بتدبينی)  دار است و منفی و معنی 551/5داری  معنی

دار است. اثر مستقيم اعتمتاد بته محتي  کتاری بتر بعتد عتاطفی         منفی و معنی 50/5داری  سط  معنی
 -91/5با آماره تتی   (-57/5دار نيست، بر بعد رفتاری بدبينی ) معنی 16/5( با آماره تی 51/5بدبينی )
منفی  50/5داری  در سط  معنی -95/0( با آماره تی -00/5دار نيست و بر بعد شناختی بدبينی) معنی
   دار است. و معنی

( 0511شتده توست  کلایتن )    یمعرفت ی هتا  شتاخو برای بررسی ميزان برازش ایتن متدل نيتز از    
یرش پتذ  قابتل  3دیر کمتتر از  بتود کته مقتا    93/0شتده   در مدل آزمتون  X2/d.fاستفاده شد. شاخو 

نشتانگر بترازش    51/5کته مقتادیر کمتتر از     57/5در مدل آزمون شتده   RMSEA  هستند، شاخو

کته   ارائه شده است. ازآنجا های پووهش( نتایج آزمون فرضيه4جدول )در  مناس  الگو هستند.

ها هستيم، بترای  هبه دنبال آزمون فرضي -04/1 50/5یا خطای  90/5در سط  اطمينان  در این تحقيی
 باشند.  -96/1و  96/1تر از  دار خواهند بود که بزرگ اعدادی معنیt آزمون
 

 های پژوهش یهفرضنتایج آزمون  .4جدول 

 نتیجه T P ضریب مسیر فرضیه

 تأیيد شد 551/5 -19/1 -05/5 . اعتماد سازمانی بر بدبينی کارکنان مؤثر است1

 تأیيد شد 50/5 -15/0 -35/5 طفی کارکنان مؤثر است.. اعتماد به همکاران بر بدبينی عا0

 تأیيد نشد - -34/1 -14/5 . اعتماد به همکاران بر بدبينی رفتاری کارکنان مؤثر است.3

 تأیيد نشد - -04/1 -13/5 . اعتماد به همکاران بر بدبينی شناختی کارکنان مؤثر است.4

 تأیيد شد 551/5  -10/0 -60/5 مؤثر است.، بر بدبينی عاطفی کارکنان تیریمد. اعتماد به 0

 تأیيد شد 551/5 -31/0 -06/5 . اعتماد به مدیریت، بر بدبينی رفتاری کارکنان مؤثر است.6

 تأیيد شد 50/5 -99/1 -11/5  . اعتماد به مدیریت، بر بدبينی شناختی کارکنان مؤثر است.7

 تأیيد نشد -  16/5 51/5 است.. اعتماد محي  کاری بر بدبينی عاطفی کارکنان مؤثر 1

 تأیيد نشد -  -91/5 -57/5 . اعتماد به محي  کاری بر بدبينی رفتاری کارکنان مؤثر است.9

 تأیيد شد 50/5  -95/0 -00/5 . اعتماد به محي  کاری بر بدبينی شناختی کارکنان مؤثر است.15
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 گیری یجهنتبحث و 
کاری اشاره  اعتماد به همکاران، مدیریت و محي  اعتماد سازمانی، به صداقت، انتظارت م بت،

شتود افتراد نگترش م بتتی نستبت بته ستازمان ختود داشتته باشتند.            کند که این عوامل باع  متی می

دیگر بدبينی سازمانی، یکی از موضوعات رفتاری است که بر عملکرد کارکنان و درنهایت  طرفی از

(. بدبينی ستازمانی،  119: 1310ده و همکاران، زا بر کارآمدی و اثربیشی سازمان مؤثر است )حسن

: 1390کنتد )زارع،  رفتارهای نهان و آشکاری را که پيامدهای ستازمانی مهمتی دارنتد، مجستم متی     

بنابراین  های احساس، باور و رفتار است، (، همچنين نگرش منفی افراد به سازمان خود در زمينه161

برای سازمان ایجاد کنتد. بته همتين منظتور در پتووهش      تواند پيامدهای منفی را  بدبينی سازمانی می

حاضر به بررسی رابطه اعتماد سازمانی و بدبينی سازمانی پرداخته شد. نتایج پتووهش نشتان داد کته    

هتای پتووهش   داری بين اعتمتاد ستازمانی و بتدبينی ستازمانی وجتود دارد. یافتته       رابطه منفی و معنی

؛ آبراهتام،  1911؛ استتانلی،  1977)اندرستون و بيتتمن،    های گذشتته ازجملته  حاضر با نتایج پووهش

؛ شتهزاد و  0557؛ روبتين و همکتاران،   0557؛ نتاوز و همکتاران،   0555؛ وانوس و همکتاران،  0555

؛ یاستين و  0510؛ تکين و بتی دیتوک،   0514؛ پ  لينسکی، 0514؛ منير و همکاران، 0510محمود، 

طتور ختاص بتا     ست. همچنين نتایج این پووهش بههمسو ا (،0510؛ یيلدیز و سيليکای، 0510خالد، 

؛  يتتابورو و 0513؛ پتتولات، 0510؛ دورمتتاز و همکتتاران، 0557هتتای )مکاستتکيل، نتتتایج پتتووهش

(، مکمل و همسوست؛  راکه آنها نيز در پووهش خود بته  0517، 1، بيزواز وکاپيل0513همکاران، 

داری بتر بتدبينی ستازمانی و ابعتاد آن      عنتی این نتيجه دست یافتند که اعتماد سازمانی، اثتر منفتی و م  

براین در این پووهش به بررسی اثرات ابعاد اعتماد سازمانی بر ابعاد بدبينی ستازمانی نيتز    علاوه دارد.

ولی  دار است، نشان داد که اعتماد به همکاران بر بعد عاطفی بدبينی منفی و معنی پرداخته شد. نتایج

تتوان گفتت کته اعتمتاد بته همکتاران        رو می دار نيست. ازاین ی معنیبر ابعاد رفتاری و شناختی بدبين

کننتد و در  که کارکنتان احستاس عتدالت متی     زمانی شود.باع  کاهش بدبينی عاطفی کارکنان می

نمایند و اقداماتشتان از ثبتات برختوردار     برخورد با یکدیگر منصف، صادق و به تعهد خود عمل می

شان هستند و بتا نظترات و    يت تیصصی درباره نيازهای شغلیاست و دارای دانش، مهارت و صلاح

                                                                                                                                        

1. Biswas & Kapil 
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کته افتراد بته     یابتد؛ زیترا زمتانی   شود، بدبينی عاطفی آنها کاهش میعقاید آنها با احترام برخورد می

یابتد و ایتن   همکاران خود اعتماد داشته باشند، احساسات منفی آنها نسبت به سازمانشان کاهش متی 

افزایی بين کارکنان به وجود بياید که برای پيشترفت   شود که نوعی هماعتماد به همکاران باع  می

اثتر اعتمتاد بته متدیریت بتر ابعتاد        همچنين نتایج تحقيی نشان داد که فردی و سازمانی حياتی است.

تتوان گفتت کته     بته ایتن نتيجته متی     دار است. باتوجه عاطفی، رفتاری و شناختی بدبينی منفی و معنی

شتود.    کاهش بدبيينی کارکنتان در ابعتاد عتاطفی، شتناختی و رفتتاری متی      اعتماد به مدیریت باع

مدیریت سازمان از دانش، مهارت و صلاحيت کافی برخوردار باشتد و دارای بيتنش لازم    که زمانی

های آینده باشد و ارتباط مناسبی با کارکنان داشته باشد و با آنها صتادقانه و بتا    برای مواجه با  الش

فتار نماید و منتافع ستازمان و کارکنتان را متورد توجته قترار دهنتد، کارکنتان بته          عدل و مساوات ر

دانند که توان و قابليت لازم  کنند؛ زیرا آنها مدیری را شیصی موفی میمدیریت سازمان اعتماد می

را برای ایفای نقش متدیریت ستازمان را دارد و درنتيجته بتدبينی آنهتا نستبت بته متدیریت ستازمان          

 کند. یکاهش پيدا م

از دیگر نتایج تحقيی این است که اثر اعتماد به محي  کاری بر ابعاد عتاطفی و رفتتاری بتدبينی    

توان گفت کته اعتمتاد بته    لذا می دار است. دار نيست ولی بر بعد شناختی بدبينی، منفی و معنی معنی

ک بيتنش  کته ستازمان دارای یت    شود. زمانیمحي  کاری باع  کاهش بدبينی شناختی کارکنان می

کند و اقدامات، عمليات سازمانی و فرایندهای کتاری   راهبردی است و در مسير درست حرکت می

سازمان توانایی بهبود و قابليت یادگيری مستمر را داراست  های معين است و مشیو و دارای رویه

نيتز   کننتد، کارکنتان  های مدیریتی از عمليات سازمانی و کارکنتان پشتتيبانی و حمایتت متی     و رویه

کنند، بتا   های آن کس  می کاری و فرایندهای کاری و رویه به شناخت مناسبی که از محي  توجه با

پردازند. زیترا زمتانی کته کارکنتان بته ایتن شتناخت         اعتماد بيشتری به فعاليت و کار در سازمان می

 ی بيشتتری  کند، با توان و انتر رسند که سازمان با عدالت، خلوص و صداقت با آنها برخورد می می

نمایند. درنهایت براستاس نتتایج پتووهش     در راستای رسيدن به اهداف سازمانی فعاليت و تلاش می

توانتد باعت  کتاهش نگترش م بتت       توان بيان کرد که بدبينی کارکنان نسبت به سازمانشان، متی می

شتود.   یکارکنان نسبت به سازمانشان شود و این عامل سب  ایجاد پيامدهای منفی بترای ستازمان مت   

نتایج پووهش حاضر نيز مبين این امر است که بدبينی کارکنان باع  کاهش اعتماد آنها به ستازمان  
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کته بتدبينی بته نبتود اعتمتاد در       شود. اعتماد سازمانی به وجود اعتماد در سازمان است، درحتالی  می

اعتمتادی   بتی ، ی استکنندۀ بدبينی سازمانبينی ترین پيش کند. اعتماد سازمانی مهم سازمان اشاره می

شتود؛  راکته عتاملی کته بتدبينی را ایجتاد        به سازمان، مدیریت و همکاران باع  ایجاد بدبينی متی 

رو با ایجاد اعتماد سازمانی ميان کارکنان کته در آن بستتری بترای     اعتمادی است. ازاین کند، بی می

توان شتاهد کتاهش   شود، می اعتماد به همکاران، اعتماد به مدیریت و اعتماد به محي  کاری فراهم

 بدبينی نسبت به سازمان ميان کارکنان بود.

 

 پیشنهادها
های پووهش، برای کاهش بدبينی عاطفی کارکنتان و افتزایش   ها و تأیيد فرضيهبراساس یافته .1

هتای آموزشتی   هتا و دوره تواننتد بتا ایجتاد برنامته    اعتماد آنها به همکارن، مدیران سازمان متی 

که اقداماتشان  نحوی های کارکنان، آنها را توانمند ساخته به رت و صلاحيتدرباره دانش، مها

هتای  دارای ثبات باشد و نسبت به یکدیگر تعهد، صداقت و انصاف را رعایت کنند و به ایتده 

شود کته کارکنتان از ایجتاد احساستات منفتی      همدیگر احترام بگذارند. این عوامل باع  می

و نحوۀ اعتماد و احترام متقابل بين آنها شتکل گيترد و بتدبينی    درباره همکاران خود بپرهيزند 

 عاطفی آنها کاهش یابد.

برمبنای نتایج پووهش بترای کتاهش بتدبينی کارکنتان در ابعتاد عتاطفی، رفتتاری و شتناختی          .0

های آموزش شود که مدیران سازمان از طریی راهکارهایی از قبيل برگزاری دورهپيشنهاد می

های مدیران را در ایفای نقتش متدیریت ختود در ستازمان      قابليت ضمن خدمت، صلاحيت و

کته متدیران دارای بيتنش لازم بترای اداره ستازمان و ارتبتاط مناستبی بتا          افزایش دهند. زمانی

صورت عادلانته بتين کارکنتان توزیتع      ها و امتيازات شغلی را به کارکنان داشته باشند و پاداش

-آنها صادق باشند، اعتماد کارکنان به مدیران افزایش میکنند و به منافع کارکنان توجه و با 

 دهد. یابد و این عاملی است که بدبينی کارکنان را کاهش می

شود که مدیران های پووهش، برای کاهش بدبينی شناختی کارکنان پيشنهاد می براساس یافته .3

روشنی بيتان   همشی، سياست و اهداف سازمان و فرایندهای کاری را در سازمان ب سازمان، خ 

کنند، توانتایی ستازمان را در ستازگاری بتا تغييترات محيطتی افتزایش دهنتد و از عمليتات و          
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ها و مقررات سازمانی حمایت کنند؛  راکه این عوامتل   اقدامات کارکنان در  ار و  رویه

شود افراد به شتناخت درستتی از مستير و اهتداف ستازمان دستت پيتدا کننتد و ایتن          باع  می

شتان اعتمتاد پيتدا کننتد و      شود که آنها به محي  کاری نان از سازمان باع  میشناخت کارک

 در راستای پيشرفت سازمان فعاليت کنند. نسبت به آن بدبين نباشند و

های دیگری از رابطه بين بدبينی ستازمانی بتا دیگتر    شود که مدل به محققان دیگر پيشنهاد می .4

 متغيرها را مورد بررسی قرار دهند.
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