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  مقدمه

اولویت اصلی هر سـازمانی  . برخورداري از کارکنانی متعهد، آگاه و وفادار مهمترین عامل موفقیت سازمان است

ناکامی در تحقق این امر به معناي از دست دادن کارآیی، عدم . باید جلب و حفظ کارکنان متعهد و شایسته باشد

موفقیت در دنیاي رقابتی متعلق به سـازمان هـایی اسـت کـه کارکنـان      . رشد و از دست دادن کسب و کار است

بسیاري از صاحبنظران معتقدند که منـابع انسـانی تنهـا مزیـت     . متعهد و وفادار را بزرگترین سرمایه خود بدانند

باید با اقدامات مناسب و درست، این نیروي بالقوه را به نیروي بالفعل تبدیل و آنـان   سازمان هاست که رقابتی ا

از  .سازمان هاي فاقد منابع انسانی هرگز نمی توانند به اهداف خود دست یابند. را در جهت سازمان هدایت کنند

و منابع انسانی تحت تاثیر تهدیـدهاي   ها سازمانساختارهاي سازمانی جدید رو به تغییر هستند و   ،سوي دیگر

بـراي   از آن طریـق له چالش برانگیز اسـت کـه   ئمدیریت منابع انسانی یک مس از این رو،. اندمختلفی قرار گرفته

توان به بـدبینی سـازمانی   میهاي وارده از جمله تهدید. تلاش می گردداهداف سازمانی  ياجرا حفظ کارکنان و

مورد توجه بسیاري از محققان قرار گرفتـه   بتازگیهاي کارکنان ترین نگرشعنوان یکی از مهماشاره نمود که به 

  ) . (Cinar,2014است 

  تغییرات سازمانی و الزامات آنها

تغییر در . جهان همواره در حال تغییر و تحول است و ادامه حیات ذرات هستی در گرو همین تغییرات است

تغییر پیش از پیدایش بشر وجود . دارد و این تنها به طیف خاصی محدود نیستهاي جهان جریان  همه پدیده

در غیر این صورت، در هر موقعیت و لحظه از زمان، انتقال به  را کهچ. و همیشه نیز وجود خواهد داشت داشته

و مبارزه بشر همیشه درصدد ایجاد تغییرات مثبت، مهار تغییرات منفی . زمان و شرایط بعدي ممکن نخواهد بود

 سازمان ها. در امان بماند هابا آثار آن بوده و سعی نموده است که تغییرات را مدیریت نماید تا از آثار زیان بار آن

در حال تغییر و تحول هستند و سازمان هایی  پیوستههاي اقتصادي نیز در دنیاي پرشتاب امروزي  و بنگاه

سئوالی که به ذهن متبادر می شود اکنون . وجود آورنده رقابتی بتوانند باقی بمانند که براي بقاي خود مزیت  می

  این است که آیا تغییر فرایندي مثبت است یا منفی؟

فرآیند از جایی آغاز و در جایی  .نگرش به تغییر در دنیاي مدیریت، نگرشی سیستمی و مبتنی بر فرآیند است

تنی بر رویکردي تعریف تغییر، فرآیندي آگاهانه و مب توان گفت که فرآیند مدیریت بنابراین می. پذیرد پایان می

   .دشده می باش
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از آن جا که نیروي انسانی در سازمان ها مهم ترین عامل اثربخشی و کارآیی هستند، شناخت عوامل موثر بر 

  :استز اهمیت ئعملکرد و واکنش کارکنان از جمله تغییرات درون سازمانی در سطوح مدیریت حا

 :ند ازا حیات یک سازمان عبارتمراحل چرخه 

  مرحله کارآفرینی؛ .1

  ؛)همکاري گروهی(مرحله اشتراك مساعی .2

  مرحله رسمی شدن سازمان؛ .3

  .مرحله تدبیراندیشی .4

به محض بوجود آمدن   .است   مرحله دوم حیات سازمان یعنی مرحله رشد سازمان ،منظور از تغییر سازمانی

  :آغاز می شود به دو شکل تغییر ،سازمان

  .براي بقا خود را با محیط تطبیق می دهند زمان هاسا.1

  .را براي بقا گزینش می کند سازمان هامحیط .2

سازمانی نیازمند احساس و باور اعتماد به توانمندي مدیران و در بیشتر شرایط اطمینان از  تغییرات  مشارکت در 

برخی تغییرات سازمانی ممکن است هیچگاه موفق نشوند، چرا که . خیرخواهی مدیران حامی تغییر است

در گذشته به  هاي ادعا شده مدیران تجارب مشابه آن تغییرات در گذشته شکست خورده و یا عملاً تعهد و قول

در خیلی از این مواقع، ممکن است علت اصلی نه نیت بد مدیران، بلکه فقدان . حقیقت نپیوسته باشد

مدیران و کارکنان زیادي در صدها سازمان،  .هاي لازم براي رهبري اثر بخش تغییرات سازمانی باشد قابلیت

  از تغییرات در کسب و کار را تجربه کردههاي ناشی  ها و ناکامی ها، شکست ها، موفقیت منازعات و درگیري

  . اند

  بدبینی در سازمان نسبت به تغییرات

تغییرات و نوآوري که در برگیرنده کیفیت محصول، خدمت به مشتریان، مهندسی مجدد، فرهنگ، کار گروهی 

شور و شوق  سطح ،به عبارت دیگر. اوتی نگریسته شودممکن است از دیدگاه افراد به طور متف می باشند،... و

متفاوت  هاي جدید از فردي به فرد دیگر و از سطح سلسله مراتبی به سطح سلسله مراتبی دیگر براي طرح

هاي  هاي جالب و یا به عنوان پاسخ سطوح بالاي سازمان ممکن است تغییرات را به عنوان چالش. است
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ممکن است تغییرات را به عنوان  زماناما سطوح پایین سا ،مناسب و به موقع به تغییر شرایط رقابتی حس کنند

مدیران ارشد سازمان در نظر بگیرند که ارتباطی  عیوب و نواقص ضروري و یا اقدامات غیر قابل درکی از سوي

یکی از علل عدم ). Reichers & et al, 1997(با اقدامات و کارهاي روزانه سازمان در سطوح پایین ندارد 

محققان معتقدند که بدبینی . نسبت به تغییرات و پیامدهاي آن است  بدبینی ،سازمانیستقبال کارکنان از تغییر ا

افراد شکاك در مورد احتمال موفقیت مرددند، اما هنوز . نسبت به تغییر سازمانی متفاوت از شک و تردید است

برابر تغییراست، چرا همچنین بدبینی، متفاوت از مقاومت در . هم به شکلی منطقی امیدوار به تغییر مثبت هستند

  . است و تحمل ذاتی کم براي تغییر تغییر نتیجه خودشیفتگی، سوءتفاهمکه مقاومت در برابر 

شود کارکنان به سازمان، شغل و عقاید،  بدبینی سازمانی باعث می. تبعات مهمی براي سازمان دارد، بدبینی

معمولاً کارکنان در مقابل ). 1388مکاران ،پور و ه حسن(احساسات و رفتارهاي خود نگرش منفی داشته باشند 

مقاومت در برابر تغییر متفاوت از بدبینی نسبت به تغییر  اام ،دهند تغییرات سازمانی از خود مقاومت نشان می

اعتقادي، داشتن احساس منفی و بروز رفتار همسو یا باور و احساس منفی است  بدبینی به معناي بی. است

منفی نسبت به سازمان دارند و با یاس و ناامیدي  در بدبینی، کارکنان نگرش  دیگر، تبه عبار). 1394نجاري ،(

بنابراین ممکن است افراد در درون سازمان علاوه بر مقاومت در برابر تغییر، نسبت به . کنند به سازمان نگاه می

        بینی بیشتر اشاره دارد به اگر از دیدگاه روانشناختی به بدبینی نگریسته شود، مفهوم بد. تغییر بدبین باشند

اعتمادي نسبت به مردم و اعتقاد به اینکه دیگران خودخواه هستند و ارزش اعتماد و تکیه کردن ندارند  بی

)Cook & Medley, 1954 .( کارکنان بدبین در جهت شخصی کردن دلایل مشکلات سازمانی نقش تعیین

        مشکلات فراهم  هاي اشتباه و را براي تعیین جهت گیري بنابراین آنها یک کمک اساسی. دارند ايکننده

  ).Bommer et al,2005(می آورند که براي تغییر سازمانی ضروري می باشد 

دانند که افراد بدبین از سازمان به  بدبینی سازمانی را نه فقط احساساتی می) 2003( 1جانسون و اولري کلی

. بر می شمارندهایی از زمینه و چارچوب سازمانی  تجربیات با نگرشگیري  آورند، بلکه آن را شکل دست می

باور به اینکه سازمان . دانند بدبینی را شامل سه بعد باورها، احساس و رفتار مینیز ) 2006( 2کارترایت و هولمز

. تدهنده نبود اصولی مثل عدالت، صداقت و صمیمیت اس فاقد صداقت است و اینکه اقدامات سازمانشان نشان

                                                           
١ . Johnson & O’Leary-Kelly 
٢ . Cartwright & Holmes 
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 می تواندطرفانه درباره سازمان نیست، بلکه  شود و قضاوت بی بدبینی از طریق احساس و شناخت تجربه می

بدبینی گرایش به رفتار منفی و اغلب بدخواهانه است؛  ،همچنین. هاي عاطفی قوي باشد شامل واکنش

 .و درستی سازمان رفتارهایی مثل مورد انتقاد قرار دادن سازمان و صحبت کردن درباره عدم صداقت

محدود . یکی از این موارد، تغییر سازمانی است .اتفاق بیفتد می تواندهاي مختلفی در زمینه بدبینی سازمانی

شود که افراد بدبین ها و معایبی میکردن تصورات در مورد بدبینی سازمانی منجر به چشم پوشی از محرومیت

هاي  بدبینی سازمانی رفتارهاي نهان و آشکاري را در پیام. کننددر مورد سازمان خود احساس و بیان می

اي درباره تغییر در یک سازمان خاص وجود داشته اگر بدبینی گسترده. کنددارند مجسم میکه سازمانی مهمی 

 باها در جهت تغییر سازمانی به وسیله شیوع بدبینی ترین تلاشترین و ماهرانهاحتمال دارد حتی صادقانه ،باشد

هاي قرن حاضر در مشکلات  ترین پدیده بدبینی سازمانی یکی از مهم).  Wanous,2002( نعت واقع شودمما

گراهام و گادکس در بحث روندهاي  .سازمانی است و عوامل زیادي در پیدایش این بدبینی در سازمان مؤثرند

ي گذشته سازمان هاي امروزي با سازمان هاکسب و کار عوامل متعددي را مطرح کردند که نشان دهندة تفاوت 

ها، یکی از این پیامدشود که که بدبینی سازمانی منجر به پیامدهاي مهمی میگفت توان می بدین ترتیب،. است

بدبینی کارکنان داراي عواقب منفی متعددي همچون کاهش سطح عملکرد شغلی، . استپیامدهاي نگرشی 

  )Chiabaru et al.2005(ك خدمت است رضایت شغلی، تعهد سازمانی و افزایش سطح تر

  سطح عملکرد شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و ترك خدمت

  :عبارت اند ازبرخی از مولفه هاي تاثیر پذیر یا تاثیر گذار بر بدبینی سازمانی نسبت به تغییرات  

    سطح عملکرد شغلی

عملکرد خوب به معنی بهره  .یکی از کلیدهاي موفقیت سازمان هاست ،عملکرد مناسب و اثر بخش کارکنان

     به همین دلیل است که سازمان هاي موفق جهان، تلاش. وري، کیفیت، سود آوري و مشتري مداري است

می کنند تا عوامل موثر بر عملکرد و رفتار کارکنان را شناسایی و مدیریت کنند و با فراهم کردن این عوامل، بر 

برخی از اندازه گیري هاي که اخیرا در . بیفزایند) هم از نظر میزان و هم از نظر کیفیت(لکرد کارکنانشان عم

بعضی کشورها و شرکت ها انجام شده نشان می دهد که هنوز ظرفیت بلااستفاده زیادي در منابع انسانی سازمان 

بر اساس  ،براي مثال .رد و به کار گرفتها وجود دارد که می توان آنها را از طریق مدیریت عملکرد فعال ک

در صد  17فقط ) 2004لیسبون (اطلاعات مطرح شده در سی و پنجمین کنفرانس جهانی مدیریت منابع انسانی 
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از کارکنان انگلیسی با استفاده از همه توان و ظرفیت هاي خود کار می کنند و یا بر اساس اطلاعات ارائه شده 

 ،میلیارد دلار هزینه به اقتصاد آمریکا تحمیل می شود 382سالانه بیش از  ،از موسسه نگرش سنجی گالوپ

       و نامطلوب رفتارهاي و عملکردها این و ندارند یمطلوب عملکرد کارکنان از توجهی قابل درصد که  چرا

و  منابع اتلاف، کاري دوباره بازار، سهم رفتن دست از کیفیت، و وري بهره کاهش به بخش رضایت غیر

  .نارضایتی مشتریان و سایر ذینفعان می انجامد

  رضایت شغلی

عوامل مهم در رضایت . گردد نسبت به شغلشان اطلاق می هاي شناختی، عاطفی و سنجشی افراد ه واکنشب 

و عوامل  سازمانیعوامل  :اند هاي مختلف مشخص شده اي از پژوهش ند که توسط زنجیرهاشغلی شامل دو گروه 

بالا،  عزت نفسی پایگاه و ارشدیت، توان به سیستم پاداش، کیفیت شخص عوامل سازمانی میمیان از . شخصیتی

مندي شغلی تأثیر  عواملی که بر رضایت. امل ژنتیکی اشاره کردبودن، رضایت از زندگی و عو خوش بین

شرایط  ،به دو شکلعوامل بیرونی به نوبه خود. توان به عوامل درونی و بیرونی تقسیم نمود مینیز گذارند را  می

مندي  توان رضایت مندي شغلی می از نتایج دیگر رضایت. نمود می یابندکاري و مناسبات بین شخصی در کار 

منبع  می تواندمندي شغلی  از آنجایی که رضایت. ی از زندگی، سازگاري عاطفی و غیبت از کار را نام بردکل

رضایت شغلی نشان . نماید شود، این پیوند منطقی می هاي متعدد جسمی می فشار باشد و فشار موجب بیماري

برخی افراد از کار خود لذت . دارند دهنده حدي است که افراد از شغل خود راضی هستند و آن را دوست می

برخی از کار خود متنفرند و فقط به این  نمایند و برند و آن را به عنوان محور اصلی زندگی خود تلقی می می

هاي مثبتی است که  مفهوم رضایت شغلی بیانگر احساسات و نگرش. دهند که مجبورند، آن را انجام میدلیل 

یعنی  ،شود که کسی از رضایت شغلی سطح بالایی برخوردار است وقتی گفته می. شخص نسبت به شغلش دارد

نگرد و در  اي مثبت به آن می براي آن ارزش زیادي قائل است و به گونه دارد، به طور کلی، شغلش را دوست می

  .استمجموع، از احساس خوب و مطلوبی نسبت به آن برخوردار 

  تعهد سازمانی

ابعاد تعهد سازمانی  .انجام داده اند در زمینه چند عاملی بودن تعهد  را مطالعاتمهم ترین یکی از آلن و می یر  

  :است زیرشرح ه ل آنها شامل تعهد عاطفی، تعهد مستمر و تعهد هنجاري ببر گرفته شده از مد
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 تعهدعاطفی

اگر . عنوان وابستگی عاطفی فرد به سازمان و تعیین هویت شدن از طریق آن می داننده تعهد عاطفی را ب آنها

 :تعهد عاطفی شامل سه جنبه می شود ،تعریف کنیم چنینتعهد سازمان را 

  ؛عاطفی به سازمانصورتی از وابستگی 

 ؛تمایل فرد براي تعیین هویت شدن از طریق سازمان  

 میل به ادامه فعالیت در سازمان.  

  )عقلانی(مستمر تعهد

 

 فرد، زمان گذشت با، اساس این بر تئوري این. دارد قرار   سرمایه گذاري هاي بیکر تئوري تعهد مستمر بر مبناي

 از و شود می تر انباشته نیز سرمایه این ،شود بیشتر او سابقه چقدر هر .کند می انباشته سازمان در را اي سرمایه

زمان کسب مهارت هاي  ها شامل گذاري سرمایه این. داشت خواهد بیشتري هزینه فرد براي آن دادن دست

تمایل به انجام مجموعه فعالیت هاي  به عنوانتعهد را ) 1960(بیکر . ویژه سازمان می شود که قابل انتقال نیست

ست که با ترك آن فعالیت، این یره شدن اندوخته ها و سرمایه هاذخ دلیلاین تمایل به  .مستمر تعریف می کند

در سازمان سرمایه گذاري اشاره به ارزشی دارد که فرد  "سرمایه گذاري"اصطلاح . اندوخته ها را از بین می برد

  .که می تواند سوخت یا بی ارزش شود...  ش، کوشش، پول ومثل زمان، تلا -کرده است

 

  هنجاري تعهد

 

ست که نشان دهنده یک نوع احساس تکلیف براي ادامه همکاري با ا سومین بعد تعهد سازمانی، تعهد هنجاري

پس کارکنان تا زمانی در سازمان باقی خواهند ماند که از نظر آنان ماندن در سازمان عمل درستی . سازمان است

      قابل تشخیص تعهد نگرشی بررسی ) ياجزا(ابعاد  به عنوانتعهد عاطفی، مستمر و هنجاري امروزه . باشد

پس به نظر می رسد که ماهیت ارتباط فرد با سازمان . گیرند انواع تعهد مد نظرقرار به عنوانشوند تا اینکه  می

کارکنان با تعهد عاطفی قوي . متفاوت می باشد) عاطفی، مستمر و هنجاري(سه گانه تعهد  يدر هر یک از اجزا
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نیاز خود در  علتبه  ،که تعهد مستمر قوي دارند افرادي ؛به آن تمایل دارند کهبا سازمان می مانند  دلیلبه این 

به این دلیل در سازمان می مانند که احساس می کنند  ،سازمان می مانند و آنانی که تعهد هنجاري قوي دارند

  .باید بمانند و در واقع احساس مسئولیت، دین و تکلیف به ماندن در سازمان می کنند

 

 دیدگاه هاي کلی درمورد تعهد سازمانی

  :وجود داردامروزه دو دیدگاه در مورد تعهد سازمانی 

معتقد است که تداوم کار افراد  و امري عاطفی یا نگرشی می داند به عنواندیدگاه نگرشی که تعهد را  .1

این دیدگاه . در جهت تعقیب اهداف سازمان از آن روست که آنها از طریق سازمان، هویت می یابند

 .نوعاً با مقیاس پورتر، عملیاتی و قابل محاسبه شده است

رفتاري در دیدگاه رفتاري که از دریچه کاملاً متفاوتی به تعهد سازمانی می نگرد و تعهد را بیشتر امري  .2

 جلب منافعی برايبر طبق این دیدگاه که ناشی از نظرات بیکر است، افراد . نظر می گیرد تا نگرشی

علت داشتن احساسات و ه شغلی، به سازمان وابسته می شوند، نه ب يچون برخورداري از مزایا و ارتقا

  .عواطف مطلوب به آن

  ترك خدمت

  

حفظ و نگهداري منابع انسانی که ثروت اصلی هر سازمانی  براي سازمان هاهاي مدیریت  از جمله تلاش 

بدیهی است که عوامل . ایجاد رضایت و پیشگیري از تمایل ترك خدمت پرسنل می باشد ،محسوب می شود

شکل  ترك خدمت می تواند به دو. ي مختلف متفاوت استسازمان هابسیار متنوع بوده و در  آن برموثر 

  : صورت گیرد

تقیم که در این حالت کارمند با میل و یا علیرغم میل خود محل کار خود را ترك می کند و دیگر مس به صورت

  . حضور فیزیکی در محیط کار خود ندارد

ولی ذهن و فکر و  ،غیر مستقیم و یا ترك خدمت مجازي که در این حالت کارمند حضور دارد به صورت

     .ممکن هست این حالت خطرناك ترین حالت - تخصص اش حضور ندارد
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 موجب که سازمان از کارکنان اختیاري خروج :شود می تعریف چنین خدمت ترك واژه خلاصه طوره ب پس

و از  می باشدراد براي سازمان پرهزینه اف نمودن جایگزین بدیهی است که .می شود سازمان عملیات در وقفه

ترك خدمت ممکن است ارادي و مربوط به عدم رضایت شغلی باشد و . نظر فنی و اقتصادي نیز نامطلوب است

ترك خدمت می تواند ناشی از  ،از طرف دیگر. یا دلایل شخصی داشته باشد که از کنترل مدیر خارج است

وضعیت دشوار اقتصادي  بر اثر ،کل ردکمبود مواد اولیه و  ،فقدان سفارشات براي تولید ،مدرنیزه شدن کارخانه

و هر جا که ضرورت  یردطور جدي مورد رسیدگی قرار گه ب دموضوع ترك خدمت بای ،در چنین مواردي. باشد

  .اقدامات اصلاحی صورت پذیرد ،دارد

  :عبارت اند ازدر ترك خدمت موثر عوامل ارادي و غیر ارادي 

 :عوامل غیر ارادي

 بازنشستگی اجباري     •

 انفصال موقت و دائم از خدمت    •

 اخراج    •

 تعدیل و یا کاهش نیروي کار    •

 از کار افتادگی    •

 بلند مدتبیماري     •

 عوارض جسمانی یا روانی    •

 مرگ    •

 :عوامل ارادي

 درآمد بیشتر در سازمان دیگر    •

 سازمان مناسب تر    •

 تعرض و تنش با مدیریت و یا همکاران    •

 تغییر محل خدمت    •

 تغییر مسیر شغلی و حرفه اي    •
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 درخواست همسر    •

  نیاز به حضور در منزل    •

و اثرات بسیار گسترده  سازمان هامحققان از وجود بدبینی در مدت زیادي است که باید گفت اگر چه در پایان، 

هاي موثر در ایجاد بدبینی اما در مورد این موضوع که کدامیک از مؤلفه ،آن در محیط کاري آگاهی دارند

  .نگرفته است صورتتوجه جدي  ،کنندسازمانی نقش پررنگتري نسبت به تغییرات  ایفا می

وزارت ورزش و جوانان نیز مصداق دارد و با توجه به مطالعات موجود  موردبا عنایت به اینکه این موضوع در 

رسد موضوع بدبینی به عنوان یکی از عوامل ی محقق در این حوزه طی سالیان دراز به نظر میو سوابق اجرای

در این تحقیق سعی  .منفی در برابر تغییرات سازمانی وزارت ورزش و جوانان نقش قابل توجهی داشته باشد 

و  ولی سلامتده با توجه به اهمیت موضوع و همچنین رسالت خطیر وزارت ورزش و جوانان به عنوان متش

و به عنوان سازمان اصلی متولی ورزش کشور که عملکرد آن در کلیه ابعاد  شادابی جسم و روان آحاد جامعه

ساز دستیابی به اهداف تاثیرگذار است و عملکرد آن زمینه ايورزشی از همگانی گرفته تا قهرمانی و حرفه

و مدلی براي مدیریت آن بر بررسی ییرات سازمانی ، اثر بدبینی سازمانی بر تغخواهد بودتربیت بدنی و ورزش 

طراحی اساس مولفه هاي سطح عملکرد شغلی، رضایت شغلی، تعهد سازمانی و افزایش سطح ترك خدمت 

  . گردد

  

  روش شناسی پژوهش

وزارت ورزش و بدبینی در زمینه تغییرات سازمانی  طراحی مدلی جهت مدیریت پیامدهاي  :هدف پژوهش

   ؛جوانان

   ؛پیمایشی -کاربردي و از نظر ماهیت و روش، توصیفی ،از نظر هدف :  نوع  تحقیق 

   ؛نفر 880کلیه کارکنان وزارت ورزش و جوانان به  تعداد   : جامعه آماري

  ؛نفر برآورد گردید 370حجم نمونه  فرمول کوکرانبا استفاده از  :نمونه آماري

  ؛محقق ساخته  پرسش نامه :ابزار سنجش
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 از پس و بررسی مدیریت اساتید از نفر 20 توسط ،هاپرسشنامه محتوایی و صوري روایی: پایاییروایی و 

 براي کرونباخ آلفاي آزمون از استفاده با راهنما مطالعه یک در نیز ابزار پایایی. مورد تایید قرار گرفت اصلاحات،

   ؛به دست آمد =a 85/0   پرسشنامه

هاي  آماري توصیفی و استنباطی  ، روش  Lisrel  & SPSS22 ،Amoss  افزار نرم: ابزار تحلیل داده ها 

  ). جهت آزمون فرضیات و مدل سازي معادلات ساختاري(

  هاي پژوهشیافته

با مدنظر قرار دادن حداکثر متغیر مستقل  .استفاده گردید    SPSSافزار به منظور برآورد حجم نمونه از نرم

، توان 05/0هاي رگرسیونی پژوهش و درصد خطاي هاي وابسته درگیر در مدلبر متغیر) شش متغیر(اثرگذار 

ترین مقدار درصد خطا  مطلوب. نفر برآورد گردید  370، حجم نمونه تعداد 05/0و حجم اثر  80/0بالاتر از 

  .هاي تحلیلی آماري مبتنی بر رگرسیون است براي روش 05/0و حجم اثر  80/0، توان 05/0

 

  SPSS Sample Powerافزار برآورد حجم نمونه با نرم: 1 جدول

  حجم نمونه  حجم اثر  توان آزمون  درصد خطا

05/0  80/0  05/0  370  

  

  یافته هاي جمعیت شناختی

 درصد 7/45 بررسی موردکارکنان وزارت ورزش و جوانان  370 از که داد نشان فردي مشخصات بررسی نتایج

 1/8متاهل، به لحاظ تحصیلات،  درصد 6/84 و مجرد درصد 4/15 ،همچنین .بودند مرد درصد 3/54 و زن

درصد  4/32 ،درصد کارشناسی 50درصد فوق دپیلم،  4/8ن دپیلم، از کارکنان وزارت ورزش و جوانا درصد

  17/ 8سال سابقه کار، 5کمتر از  درصد 2/12از لحاظ سابقه کار . ترا داشتنددرصد دک1 /1کارشناسی ارشد و 

سال سابقه کار،  20تا  16درصد  6/21سال سابقه کار،  15تا  11درصد  22/  7سال سابقه کار، 10تا 6درصد 

 40 تا 31درصد  8/43سال،  30درصد کمتر از  5/13 ،همچنین .داشتند سال سابقه کار 25تا  21درصد  7/25

  .سال سن داشتند 50درصد بالاتر از  6/8سال و  50تا  41درصد  1/34سال، 

  مدل معادلات ساختاري مرتبط با   متغیر بدبینی سازمانی

  :مدل معادلات ساختاري مرتبط با متغیر بدبینی نسبت به تغییرات سازمانی ترسیم شد ،با کمک لیزرل 

  



  

 ساختاري

  Holter  مقتصد 

CMIN RMSEA  

06/0  171  

در مجموع بیانگر این ها هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب این شاخص

ها به برازش داده ،به عبارت دیگر .

  . ها دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاري دارند

  1برآورد اثر ابعاد متغیر بدبینی سازمانی بر پیامدهاي نگرشی

  P. Value  نسبت بحرانی
  استاندارد

0-  41/2-  016/0  

0-  73/4-  001/0  

0  74/4  001/0  

0  44/3  001/0  
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  مدل ساختاري متغیر بدبینی سازمانی: 1شکل 

ساختاري معادله مدل کلیت ارزیابی هايشاخص: 2 جدول

مقتصد   تطبیقی    مطلق 

 GFI TLI  CFI PCFI DF  CMIN/DF

89/0  88/0  90/0  82/0  550  32/2  

هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب این شاخص

.شوندهاي پژوهش حمایت میاست که مدل مفروض تدوین شده توسط داده

ها دلالت بر مطلوبیت مدل معادله ساختاري دارندشاخص

برآورد اثر ابعاد متغیر بدبینی سازمانی بر پیامدهاي نگرشی: 3جدول 

  متغیر وابسته
ضریب 

  تعیین

  برآورد

استاندارد  غیراستاندارد

14/0  -18/0  02/0  رضایت شغلی

31/0  -25/0  09/0  تعهد سازمانی

32/0  23/0  12/0  تعهد ترك خدمت

32/0  12/0  11/0  احساس از خودبیگانگی

                  

 

مطلق   شاخص

CMIN 

  1276  مقدار 

  

هاي ارزیابی کلیت مدل معادله ساختاري با توجه به دامنه مطلوب این شاخصشاخص

است که مدل مفروض تدوین شده توسط داده

شاخص همدل برقرار است و هم

جدول 

متغیر وابسته  مسیر  تغییر مستقل

بدبینی 

  سازمانی

رضایت شغلی --->

تعهد سازمانی --->

تعهد ترك خدمت --->

احساس از خودبیگانگی --->

  برآورد خودگردان  - 1
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  : مقادیر برآورد شده در جدول بالا بیانگر این است

  اثر بدبینی سازمانی بر رضایت شغلی - 

با توجه به حجم اثر  کند ودرصد از واریانس رضایت شغلی را تبیین می 2متغیر بدبینی سازمانی در مجموع ) 1 

متغیر بدبینی سازمانی در حد پایین  ،به عبارت دیگر .شودشاخص ضریب تعیین این مقدار کوچک برآورد می

  . توان تبیین واریانس رضایت شغلی را دارد

این فرضیه  ،بنابراین). p ≥ 05/0(اثر متغیر بدبینی سازمانی بر رضایت شغلی به لحاظ آماري معنادار است ) 2

با توجه به مقدار  .شودبدبینی سازمانی بر رضایت شغلی در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأیید می که

 به این معنا که افزایش بدبینی سازمانی منجر به کاهش ؛شوداین اثر معکوس و ضعیف برآورد می ،ضریب

  . گرددبدبینی سازمانی منجر به افزایش رضایت شغلی می و کاهش رضایت شغلی

  تعهد سازمانیاثر بدبینی سازمانی بر  -

با توجه به حجم اثر شاخص ضریب  کند ودرصد از واریانس تعهد سازمانی را تبیین می 9بدبینی سازمانی ) 1 

متغیر بدبینی سازمانی در حد پایین توان تبیین  ،به عبارت دیگر .شودتعیین این مقدار کوچک برآورد می

  .واریانس تعهد سازمانی را دارد

فرض پژوهش  ،بنابراین). p ≥ 05/0(اثر بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی به لحاظ آماري معنادار است ) 2 

 با توجه به .شودمبنی بر اینکه بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأیید می

افزایش بدبینی سازمانی منجر به کاهش و ، باشدمقدار ضریب این اثر معکوس و در حد متوسط می این که 

  .گرددیکاهش بدبینی سازمانی منجر به افزایش تعهد سازمانی م

  بدبینی سازمانی بر تعهد ترك خدمتاثر  -

با توجه به حجم اثر شاخص  کند ودرصد از واریانس تعهد ترك خدمت را تبیین می 12بدبینی سازمانی ) 1 

متغیر بدبینی سازمانی در حد پایین توان تبیین  ،به عبارت دیگر .شودضریب تعیین این مقدار کوچک برآورد می

  .واریانس تعهد ترك خدمت را دارد

این  ،بنابراین). p ≥ 05/0(اثر متغیر بدبینی سازمانی بر تعهد ترك خدمت به لحاظ آماري معنادار است ) 2 

با توجه  .شودمی فرض پژوهش که بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، تأیید

شود، افزایش بدبینی سازمانی منجر به مقدار ضریب تأثیر این اثر مستقیم و در حد متوسط برآورد میاین که به 

  .گرددافزایش و کاهش بدبینی سازمانی منجر به کاهش تعهد ترك خدمت می

  سازمانی بر احساس از خودبیگانگی اثر بدبینی -
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با توجه به حجم اثر  و کندواریانس احساس از خودبیگانگی را تبیین می درصد از 11 بدبینی سازمانی) 1 

متغیر بدبینی سازمانی در حد پایین  ،به عبارت دیگر .شودشاخص ضریب تعیین این مقدار کوچک برآورد می

  . توان تبیین واریانس احساس از خودبیگانگی را دارد

بنابراین ). p ≥ 05/0(نگی به لحاظ آماري معنادار است اثر متغیر بدبینی سازمانی بر احساس از خودبیگا) 2

فرض پژوهش مبنی بر اینکه بدبینی سازمانی بر احساس از خودبیگانگی در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد، 

به  .شودتوان گفت این اثر مستقیم و در حد متوسط برآورد میبا توجه به مقدار ضریب تأثیر می .شودتأیید می

که افزایش بدبینی سازمانی منجر به افزایش و برعکس کاهش بدبینی سازمانی منجر به کاهش احساس این معنا 

  .گردداز خودبیگانگی می

به  " بدبینی نسبت به تغییرات سازمانیمدل مدیریت  پیامدهاي "و نتایج فرضیات تحقیق،   SEMبه استناد مدل 

  :زیر طراحی شد صورت

  

  

  

  

  

  

  

 

  

  نتیجه گیري

       در دنیاي پیچیده امروز که رقابت بسیار زیادي در بین جوامع مختلف در راستاي دستیابی به جدیدترین

به ویژه افراد خلاق،  انسانی وجود دارد، منابع انسانی هاي ترین نیروترین منابع و مجرببا صرفه ها، آوريفن

تاکید بر ظرفیت . ندهاي انسانی هستترین سرمایههاي نو، به مثابه با ارزشاندیشه نوآور، کارآفرین و صاحب

ن از اهمیت بالایی بر خوردار کیفی منابع انسانی جهت کسب مزیت رقابتی در سراسر جهاسازي و ارتقاي 

در سازمانی مانند وزارت ورزش و جوانان که ماموریت و رسالت اصلی آن ایجاد زمینه و  ،از این رو.  است

کاهش تعهد 

 ترك خدمت

بدبینی نسبت 

به تغییرات 

 سازمانی

کاهش 

رضایت 

 شغلی

افزایش 

احساس از 

 خودبیگانگی

کاهش تعهد 

 سازمانی
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بستري مناسب براي ارائه خدمات مختلف ورزشی در سراسر کشور به منظور افزایش سطح سلامت آحاد مردم 

ویژه به کارکنان به عنوان بزرگترین سرمایه سازمانی و ارتباط هاي بدنی و ورزشی است، توجه  از طریق فعالیت

ي سازمان هاهاي اساسی  تغییرات سریع و مداوم یکی از چالش. باشدبین آنان از اهمیت بالایی برخوردار می

معمولاً داراي اهداف مشترکی چون کیفیت کاري بالا، عملکرد موثر و ارائه خدمات  سازمان ها .امروزي است

  . مناسب مشتري در محیطی بسیار پویا و متغیر هستند

اثر متغیر بدبینی  و درصد از واریانس رضایت شغلی را تببین می کند 2متغیر بدبینی سازمانی در مجموع 

این فرضیه که بدبینی سازمانی بر رضایت  ،بنابراین. سازمانی بر رضایت شغلی به لحاظ آماري معنا دار است

یافته ها نشان دادند که افزایش بدبینی  به این معنا که. شغلی در وزارت ورزش و جوانان اثر دارد تایید می شود

یافته . بدبینی سازمانی منجر به افزایش رضایت شغلی می گردد سازمانی منجر به کاهش رضایت شغلی و کاهش

ها همچنین نشان دادند که افزایش بدبینی سازمانی منجر به کاهش تعهد سازمانی و کاهش بدبینی سازمانی منجر 

این .  تعهد سازمانی آنها بیشتر می شود ،هر چه بدبینی کارکنان کمتر شود - به افزایش تعهد سازمانی می شود

ها، آنشود که یکی از کند که   بدبینی سازمانی منجر به پیامدهاي مهمی می افته ها  نتایج قبلی را تایید میی

بدبینی کارکنان داراي عواقب منفی متعددي همچون کاهش سطح عملکرد شغلی، . پیامدهاي نگرشی است

یافته  ،همچنین).  Chiabaru et al.2005(رضایت شغلی، تعهد سازمانی و افزایش سطح ترك خدمت است 

زمانی مرتبط است و به نشان داد که بدبینی به طور منفی به رضایت شغلی و تعهد سا) 2013(هاي چیابورو 

او اندازه تاثیرات بزرگتري را براي رضایت شغلی و تعهد  .داردتمایلات ترك خدمت ارتباط  طور مثبت با

  .ستایلات ترك خدمت در نظر داشته اسازمانی به نسبت تم

یافته ها همچنین نشان دادند که افزایش بدبینی سازمانی منجر به افزایش احساس از خود بیگانگی شغلی و بر 

یافته هاي حقیقی . گرددعکس کاهش بدبینی سازمانی منجر به کاهش احساس از خود بیگانگی شغلی می

با یافته هاي پژوهش حاضر هم خوانی نیز نشان داد که ارتباط معنا داري بین این دو  وجود دارد که )  1390(

  . دارد
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Organizational cynicism is a belief that an organization lacks integrity,   when 
coupled with a powerful negative emotional reaction, leads to disparaging and 
critical behavior. Based on this study, the main objective was design of factors 
affecting organizational cynicism and the consequences of it. The methodology is a 
combined method. At first, a qualitative meth and then a quantitative method were 
used. The population consisted of all research staff of the Ministry of youth and 
sports, and the sample was estimated   of ٣٧٠ people. To collect the data, a 
questioner was made by researcher, including characteristics of individual and 
standard- based on questioners of James, Robinson & Maurice, chiaboro, mouse 
and holds.   Content validity of the questioner was done by experts, and for 
reliability, alpha Cronbach was used. To analyze the qualitative data, the software 
of MASQDA, SPSS and AMOS were used.  

The results of the qualitative section of research showed that there is an index with 
١٦ components and sub components. The findings of the quantitative section 
showed that in the Ministry of sports and youth, positive work experiences, 
individual differences, perceived organizational support and negative work 
experiences, psychological pressure and psychological breach of contracts are of 
effects on organizational cynicism. Organizational cynicism is also effect on its 
own implications and dimensions, behavioral implications and job performance. 
Also, the findings showed that the model was fitted and appropriate to the research. 
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Totally, the factors affecting organizational cynicism leads to significant attitudinal 
and behavioral implications on the organization. 

keyword: Organizational Cynicism, Job Satisfaction, Organizational Commitment, 
Breach Of Contract, Psychological Attitude, Iranian Ministry Of Sport and Youth 

 

 


