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شاهرود دانشگاه صنعتی  

 shm.2016.832/10.22044 شناسه دیجیتال:

ر ورزشمدیریت منابع انسانی د هنشری  

 

 

 مطالعه رابطه هویت سازمانی و ابعاد سهگانه آن با بدبینی سازمانی کارکنان

(استان قزوین ای در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانانمطالعه)  

 9الله سهرابی و روح 2اسدالله نقدی، 5پیمان پروری

 سینا همدانیکارشناس ارشد مدیریت اجرایی، دانشکده علوم اقتصادی و اجتماعی، دانشگاه بوعلـ  5

 سینا همداندانشکده علوم اقتصادی و اجتماعی، دانشگاه بوعلی دانشیارـ  2

 سینا همداندانشکده علوم اقتصادی و اجتماعی، دانشگاه بوعلیاستادیار ـ  9

 1/6/5931تاریخ پذیرش:                                                                   51/2/5931تاریخ دریافت: 

 چکیده

 است. گرفتههویت سازمانی و ارتباط آن با بدبینی سازمانی انجام این مطالعه با هدف شناخت  :هدف

جامعه آماری این پژوهش . بودهمبستگی  -روش توصیفیماهیت و  نظرپژوهش از لحاظ هدف کاربردی و از  این شناسی:روش

 برداری تصادفیبه روش نمونه نفر 263 ،از این تعدادکه  بود نفر 132ا ب قزوینورزش و جوانان استان  اتکارکنان ادار ،شامل

گویه و پرسشنامه بدبینی  29با  (2893) پرسشنامه هویت سازمانی چنیاز  ،هاداده برای گردآوریانتخاب شد.  ایطبقه

و  81/0 ،سازمانی سشنامه هویتپایایی پر ضریب آلفای کرونباخ برای ارزیابی .استفاده شدگویه  21با  (1002) سازمانی جیمز

 ای، فریدمن،نمونهتی تک ز آزمونا ،هابه منظور تجزیه و تحلیل داده. بدست آمد 92/0 ،سازمانی بدبینیبرای پرسشنامه 

 .گردیددلات ساختاری استفاده ایابی معهمبستگی پیرسون، و مدل

 ،فه احساس عضویت، وفاداری و مشابهت با بدبینی کارکنانسه مؤل هویت سازمانی و پژوهش نشان داد که بیننتایج  ها:یافته

این بود که مدل  دهنده نشان ،های برازندگیهمچنین بررسی شاخص ؛وجود دارد (612/0 =r) رابطه منفی و معناداری

 است. برخوردار قابل قبولی شبراز از ،ساختاری پژوهش

ای نقش تعیین کنندهافزایش احساس هویت سازمانی در کارکنان،  دکرتوان اظهار می با توجه به نتایج پژوهش، گیری:نتیجه

یابی کارکنان با مجموعة هویت ،به عبارت دیگر .داردها نسبت به سازمان و مدیران ارشد آن کاهش بدبینی و بدگمانی آن در

مجال کمتری برای  ،انهای سازمباورهای بدبینانه و منفی نسبت به همکاران، مدیران و سیاست شودمی سببیک سازمان،

 خودنمایی پیدا کنند.

 .های منفیاحساس تعلق سازمانی، نگرش هویت سازمانی، بدبینی سازمانی،کلیدی:  هایهواژ

 E - mail: p.parvari@outlook.com 13961116311 *نویسنده مسئول: تلفن: 
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 قدمهم

 خود وفاداری است، کارکردن برای خوب مکان یک آنها زمانسا ،معتقدند تنهانه  هستند که اعضایی خواهان هاسازمان امروزه

 2سازمانی هویت گذارند،فراتر می حد از اینپا  افرادی هستند که بلکه ندارند؛ را آن ترك نیت و دهندمی نشان آن به نسبت را

. علاوه بر این، نندزمی گره سازمان سرنوشت با زیادی حدود تا را خود سرنوشت و آمیزندمی در خود شخصی هویت با را

 بزرگتر، هاسازمان همچنانکهکنند که از لحاظ ارزشی شباهت بیشتری به آن داشته باشند. کارکنان سازمانی را جستجو می

 عنصری و انسجام کردن فراهم برای ایوسیله عنوانهسازمانی، ب هویتنقش  شوند،محوتر می و کمتر هامرزبندی و ترپیچیده

 های موفق بهدر دنیای فعلی بیشتر سازماناز طرفی، (. 2882، 1شود )میل و آشفوردتر میسازمانی پر رنگ در موفقیت کلیدی

 این به حصول دارند. برای تأکید سطوح همه در انسانی منابع کیفی ارتقای و سازیظرفیت بر کمیّ، اهداف بر تأکید جای

 به سازمانی بدبینی است. ضروری امری هاآن پیامدهای و نانکارک هاینگرش بر گذار تأثیر مختلف عوامل به توجه هدف،

 بسیاری توجه مورد اخیرا   کارکنان، هاینگرش مهمترین از یکی عنوان به و زیردست-سرپرست روابط جدید در مفهومی عنوان

 (. 2380است )حقیقی و همکاران،  گرفته قرار محققان از

زمان تاثیر بسیاری دارد. وقتی کارکنان از محیط کاری خود برداشت مثبت و بر عملکرد و پویایی سا ،درك اعضا از سازمان

به عملکرد  ،د و مجموع این شرایطکربه طبع بین منافع خود و سازمان تعارض کمتری احساس خواهند  ،روشنی داشته باشند

 و است سازمانی رویدادهای در ربناییزی ایسازه سازمانی، هویتد. شوهای مورد انتظار منجر میبهتر سازمان و انجام ماموریت

ماع اندکی وجود دارد که اجآن،  مفهومخصوص تعریف اما در ، است شده سازمانی رفتارهای از بسیاری نهفته عامل به تبدیل

 به مربوط سازمانی هویت؛ (191؛ 2881) 3چهَاز منظر سازی این اصطلاح است. دهنده عدم توافق محققان در مفهوماین نشان

 درباره کارمندان که است چیزی سازمانی هویت ،. به بیان دیگردارند سازمان از کلی طور به ءاعضا که است هاییایده و ربتجا

از  سازمان، روشن هایویژگی و هاارزش از ،مشترك معمول فهمِ یک عنوان به و کنندمی فکر و دریافت ،احساس کرده شرکت

 گرفته اشتباه خواند،می سازمان تصویر وی که چیزی با نباید سازمانی هویت که کندمی تأکید . هَچشودمی پذیرفته هاسوی آن

 ،(2812) 4لی به اعتقاد. شودمی مربوط سازمان از خارج دریافت به ،تصویر است، متمرکز داخل سوی به هویت که حالی در ؛شود

برخی اندیشمندان،  کرد. تعریف سازمان از طریق شخص فردی هویت تعیین از ایدرجه عنوان به توانمی را سازمانی هویت

 .شوندمی همگرا و یکپارچه فرد اهداف و سازمان اهداف آن ةوسیل به که کنندمی تعریف فرایندی عنوان به را سازمانی هویت

 فردی فتارهایو ر علائق سازمانی، هویت . به عبارت دیگراست فرد طرف از سازمان هایارزش و اهداف پذیرش دیدگاه، این کانون

 (.2898آشفورد و میل، ؛ 2884و همکاران،  2داتون)رساند می نفع سازمان به که کندمی همراستا رفتارهایی و علائق با را

احساس عضویت یا همبستگی؛ دربرگیرنده . 2آمیخته تشکیل شده است:  هم درهویت از سه مؤلفه  ،(2893) 6چنیزعم هب

وفاداری یا حمایت  .1های عاطفی نسبت به سازمان و غرور و افتخار از عضویت در آن است؛ هاحساس تعلق، دلبستگی و یا جاذب

های سازمانی و دفاع از سازمان در مقابل عوامل از سازمان؛ وفاداری به سازمان، تلاش قلبی در جهت تحقق اهداف و خط مشی

که بر  است دراك شده توسط اعضای سازمانهای مشترك اهای مشترك؛ ویژگیمشابهت یا درك مشخصه .3؛ استخارجی 

 شترکی با سایر اعضای سازمان دارد.منافع و اهداف م ،کنداساس آن فرد احساس می

                                                           
1. Organizational Identity 

2. Mael and Ashforth 
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دارد، بدبینی یک مفهوم تازه در مطالعات سازمانی است که اخیرا  توجه زیادی را به ویژه در زمینه ( اظهار می1022) 2اوزلر

شود. نظرات متفاوتی دیده می ،گیری آنسازی و اندازهست. به همین جهت در مورد مفهومرفتار سازمانی به خود جلب کرده ا

اعتمادی و های رفتاری، عاطفی و شناختی است و به افزایش بینگرشی پیچیده بوده که در برگیرنده جنبه 1،بدبینی سازمانی

بدبینی سازمانی در بسیاری از  ،کندوان میعن (1002) 3. جیمزشودهای مرتبط و مخالف سازمان منجر میدیگر فعالیت

حالتی فردی نسبت به سازمان است که از ناامیدی، ناکامی و سرخوردگی نشأت  ،های کنونی نفوذ کرده است و نشانگرنسازما

 بدبینی سازمانی ،. به عبارت دیگرهای خاص گسترش یابدتغییر کند و یا از طریق وضعیت ،گیرد و هر لحظه ممکن استمی

رسند که اصول صداقت، عدالت و اشاره به گرایش منفی کارکنان به سازمانشان دارد. کارکنان در تجربیات خود به این باور می

های پنهانی و فریبکاری که بر پایه انگیزه یابندمی رواجنتیجه اقداماتی  قربانی منافع شخصی رهبری شده است. در ،درستکاری

 و منفی هاینگرش بازتاب سازمانی، ، بدگمانی(2881و همکاران ) 2(. به عقیده بتمن1006ن، و همکارا 4گیرد )کولصورت می

  .هاستسازمان و مقامات به نسبت اعتمادانهبی

 اینکه از است عبارتبدبینانه  باورهای ،تردقیق بیان بهاین است که سازمان صداقت ندارد.  ،باورها: اولین بُعد بدبینی سازمانی

 ،اصولی چون فقدان دهندةنشان ،سازمانشان اقدامات که معتقدند سازمان به بدبین افراد بنابراین، ؛هستند صداقت فاقد افراد

فرصت طلبی  قربانی اصولی چنین سازمانشان، در اینگونه بیندیشند که است ممکن افراد این .است صمیمیت و صداقت عدالت،

که  بر این باورند اغلب بدبین است. افراد رایج در سازمان و معمول امری قی،اخلا غیر است و از نظر آنها بروز رفتارهای شده

 تا و به آنها دروغ گفته شود فریب داده شوند ،دارند انتظار آنها از پیش بنابراین دارد؛ وجود اعَمال و رفتار برای پنهانی هایانگیزه

های استدلال و توجیه رود که این کارکنانکمی می یاربس احتمال همچنین راستی برخورد شود. و صداقت اینکه با آنها با

 بپذیرند. را سازمانی مدیرانشان در مورد تصمیمات

باشد.  قوی نیز عاطفی هایواکنش یک سری ،شامل تواندمی بلکه نیست، سازمان درباره طرفانهبی قضاوت بدبینی،احساس: 

 دارد موضوع این بر دلالت این مسأله است. )نگرش مورد موضوع به عاطفی هایواکنش(احساسات  از متشکل های افرادنگرش

 هاینگرش عنصر عاطفی سازیمفهوم در .)شودمی تجربه شناخت و احساس ازطریق(است  تفکر و احساس بدبینی، نوعی که

 این از یک هر ود.شمی ( مورد شناسایی قرار داده، تأکید2811) 6ایزارد که اصلی احساسی ترکیب 8به  بیش از همه بدبینانه،

( 4شدن ) شوکه-( غافلگیری3) شادی-( خوشحالی1اشتیاق )-( علاقه2اند: )شده ارائه قوی و ملایم شکل دو در هااحساس

-( شرمندگی8وحشت )-ترس (9) تحقیر-خواری (1بیزاری )انزجار( )-( تنفر6) خشم-( عصبانیت2دلهره ) و اضطراب-ناراحتی

 حقارت.

 نشان مرتبط . تحقیقاتاست نسبت به سازمان بدخواهانه اغلب، و منفی رفتار به گرایش سازمانی، بدبینی آخر و سوم بُعدرفتار: 

آن دسته  برای رفتاری گرایش بارزترین .است رفتارها از خاصی انواع به هاییگرایش از متشکل ،بدبینانه هاینگرش است که داده

 که باشد داشته مختلفی انواع تواندمی انتقاد این .است سازمان دادن قرار قادانت مورد دارند، بدبینانه هاینگرش که از افرادی

است  ممکن است. علاوه بر اینها قبیل این از مواردی و سازمان درستی و صداقت عدم درباره کردن صحبت ،آن ترینواضح

و همکاران،  1)دین کنند استفاده خود، دبینانهب هاینگرش بیان برای آمیز طعنه هایشوخی ویژه به هاکنایه و هاشوخی از کارکنان

2889.) 

                                                           
1. Özler 

2. Organizational Cynicism  
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که است  شده مروربرخی از تحقیقات در اینجا فقط در خصوص تحقیقات تجربی، مطالعات در این زمینه چندان پردامنه نیست. 

ه تغییر سازمانی بر (، با عنوان تاثیر بدگمانی ب2384نوعی با موضوع این مطالعه ارتباط داشتند. در تحقیقی که امیرخانی )به

 ایجاد بر را تأثیر بیشترین ،ایجو و عدالت مراودهستیزه شخصیت کهبه این نتیجه دست یافت  ،سلامت سازمانی انجام داد

نشان داد کارکنانی که احساس هویت  ،(1000) 2های برگامی و باگزییافته. سلامت سازمانی دارد کاهش و سازمانی بدبینی

 1چانگ و کیمدهند. بیشتری دارند و رفتارهای مفیدی از خود نشان می خوشبینانهتفکرات  ،د دارندیکسانی با سازمان خو

و  شغل ترك انگیزة بر ورزشی هایسازمان کارکنان سازمانی تعهد وای عنوان اثرات تعاملی تعهد حرفه با تحقیقی در ،(1001)

 و کیم که ایحرفه تعهد ولی دارد، شغل ترك انگیزة بر منفی ثیرتأ ،سازمانی تعهد که دریافتند ،سازمانی شهروندی رفتارهای

 ،(1009و همکاران ) 3کیم .دارد شغل ترك انگیزة بر مثبت تأثیر دانند،شغلشان می با کارکنان هویت مترادف را آن چانگ

 دریافتندمقایسه قرار دادند و وقت با یکدیگر مورد وقت و پارهیک نهاد ورزشی را در بین کارکنان تمامکارکنان  سازمانیهویت 

در  ،(2380اللهیاری و همکاران ) .استوقت به میزان قابل توجهی بالاتر از کارکنان پاره ،وقتکارکنان تمام سازمانیکه هویت 

 آکادمی کارشناسان در سازمانی رفتار شهروندی با شناختیجمعیت اجتماعی عوامل و سازمانی هویت رابطةپژوهشی به بررسی 

 رفتارهای کنندة بینیپیش و عوامل مرتبط از سازمانی هویت ،ایران پرداختند و به این نتیجه رسیدند پارالمپیک و المپیک یمل

 است. آکادمی کارشناسان در سازمانی شهروندی

ر روند توسعة ها دیکی از متولیان و گردانندگان امور ورزشی کشور هستند و بهبود کارایی این سازمان ،ادارات ورزش و جوانان

ها از تاثیر به سزایی خواهد داشت. نکته حائز اهمیت این است که این سازمان ،ورزش قهرمانی و همچنین همگانی کشور

ها در دستیابی به هدف غایی وری و کارایی آنها، به مثابه بهبود اثربخشی این سازماناند که افزایش بهرهکارکنانی تشکیل شده

. با توجه به نقش با اهمیت اداره استایگاهی در خورِ شأن، برای ورزش قهرمانی و همگانی کشور خود، یعنی رسیدن به ج

المللی کشور و همچنین کمک به توسعه و حفظ سلامتی و روحیه عموم مردم، انجام  ورزش و جوانان در ارتقاء انگاره بین

ها و بهبود عملکرد آنها ضروری است. در مطالعه ازمانچنینی برای ارتقاء کیفیت ارائه خدمات کارکنان این ستحقیقات این

 خلأ ،های ورزشیمنابع مشخص شد که در تحقیقات گذشته در خصوص رابطه این دو متغیر مهم در حیطة مدیریت سازمان

ن مسیر دارای این در حالی است که در نظام دیوانسالاری ایران ابعاد هویتی سازمان و تعلق افراد به سازمان، از ای ؛وجود دارد

 در بین کارکنان نسبتا  بالاست. ،مشکلات اساسی است. شواهد بیانگر این مساله است که بدبینی به سازمان و مدیریت نیز

ی نیروی یوری منابع و کارابهره ،انگارند. طبیعی است در چنین شرایطیبسیاری از کارکنان هویت خود را از سازمانشان جدا می

به عنوان یک عامل بالقوه در  ،یافت. با توجه به تمام آنچه گفته شد و به جهت اهمیتِ هویت سازمانی انسانی فرسایش خواهد

بینانه که موجب بروز رفتارهای گیری باورهای خوشابراز وفاداری کارکنان به کل مجموعة یک سازمان و مزایای آشکار شکل

به  ،تفصیلی کارکرد این دو متغیر مهم سازمانیضمن شناخت پژوهش حاضر در این تکاپو است تا  شود،مطلوب سازمانی می

سازمانی و بدبینی در بین کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان قزوین بپردازد و بتواند پیشنهاداتی  مطالعه رابطه بین هویت

 حلیل قرار دهد.مورد ت ،مندی سازمانی و کاستن از بدبینی به سازمان و مدیران را ارائه دادهبرای افزایش هویت

                                                           
1. Bergami and Bagozzi  

2. Kim, T. H and Chang 

3. Kim, M 
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  مدل مفهومی پژوهشـ  5شکل 

شناسیروش  

همبستگی انجام گرفت. برای -به روش توصیفی ،توجه به ماهیت موضوع که با استاز نظر هدف غایی آن کاربردی  ،این پژوهش

از کارکنان نفر  132 ،شده است. جامعه آماری شاملاز شیوه پیمایش در جامعه استفاده  ،های این پژوهشاجرا و گردآوری داده

ولی برای  ،نفر تعیین شد 244 ،. اندازه نمونه با استفاده از جدول مورگاناستشهر استان قزوین  9ادارات ورزش و جوانان 

بدست آمد.  پرسشنامه قابل تحلیل 263 ،پرسشنامه توزیع گردید که در نهایت 216پذیری نتایج، تعداد افزایش دقت و تعمیم

به این معنی که کل جامعه به هشت زیرگروه تقسیم و سپس از بین هر یک  ؛است ایطبقهگیری به صورت تصادفی روش نمونه

پرسشنامه هویت سازمانی چنی  ،هاگیری تصادفی صورت گرفت. ابزار مورد استفاده برای گردآوری دادهنمونه ،هااز این زیرگروه

ای از طیف پنج درجه ،دهندگان. برای سنجش نظر پاسخاستگویه  21دبینی سازمانی جیمز با گویه و پرسشنامه ب 29با 

(. روایی پرسشنامه 2 گزینه کاملا  موافقم با امتیازِ تا2از گزینه کاملا  مخالفم با امتیازِ استفاده شد ) برای هر دو پرسشنامه لیکرت

مورد تایید قرار گرفته بود. روایی  ،(2381اصفهانی و آقاباباپور ) و نصر( 1000های میلر و همکاران )هویت سازمانی در پژوهش

با وجود این هر دو پرسشنامه توسط  (.1006، 2در یک مطالعه اثبات شده بود )کاترایت و هولمز ،پرسشنامه بدبینی سازمانی نیز

همچنین پایایی پرسشنامه هویت لاح شد. ها اصبندیاساتید خبره، مورد بازبینی مجدد قرار گرفت و اشکالات جزئی در جمله

و پایایی پرسشنامه بدبینی  α=82/0( 2381اصفهانی و آقاباباپور ) ، نصرα=83/0( 1000سازمانی در پژوهش میلر و همکاران )

باخ با استفاده از روش آلفای کرون ،بدست آمده بود. در این پژوهش نیز=α 98/0( 1006توسط کاترایت و هولمز ) ،سازمانی نیز

بدست آمد. برای تجزیه و تحلیل  92/0و برای پرسشنامه بدبینی سازمانی  81/0میزان پایایی برای پرسشنامه هویت سازمانی 

ای برای مقایسه میانگین یک گروه، آزمون نمونهف اسمیرنف، آزمون تی تکاهای آمار استنباطی کولموگراز روش ،هاداده

ها، ضریب همبستگی پیرسون برای تحلیل همبستگی متغیرها و مدلسازی معادلات نبندی میانگیفریدمن جهت تعیین رتبه

 23/9و لیزرل نسخه  10اس نسخه اسپیاس افزاردو نرم ،هاساختاری استفاده شد که ابزار مورد استفاده برای انجام این آزمون

 بود.

 هایافته

درصد دیگر را زنان تشکیل داده بودند.  16درصد مردان و  14 ،دهای این پژوهش پاسخ دادننفری که به پرسشنامه 263از بین 

 30-12درصد در گروه  26سال و  10-22درصد در گروه  49سال،  20-2درصد این افراد در گروه  36سابقه خدمت از نظر 

رکنان قراردادی درصد مربوط به کا 11درصد پیمانی و  24درصد رسمی،  64گرفتند. از لحاظ وضعیت استخدامی، سال قرار می

                                                           
1. Cartwright and Holmes 

نانبدبینی کارک  

 

 هویت سازمانی

 عضویت

 

 وفاداری
 

 مشابهت
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درصد  9درصد کارشناسی و  28 درصد کاردانی، 14درصد دیپلم،  8بود. توزیع کارکنان بر اساس میزان تحصیلات نیز بصورت، 

از آزمون  ،هاهداد چگونگی توزیعشد. همچنین برای تعیین مانده مربوط به کارکنان با مدرك کارشناسی ارشد و بالاتر میباقی

های مربوط به هویت سازمانی و بدبینی سازمانی، دارای دهد که دادهنشان می 2جدول  ف استفاده شد.کولموگورف اسمیرن

 . است 02/0داری برای آنها بالاتر از زیرا سطح معنی ؛باشندتوزیع نرمال می

 هاآزمون کولموگورف اسمیرنف برای بررسی نرمال بودن داده -5جدول 

داریسطح معنی  zمتغیر مقدار 

432/0  112/0  هویت سازمانی 

 عضویت 234/2 022/0

 وفاداری 411/2 014/0

 مشابهت 486/2 094/0

849/0  211/0  بدبینی سازمانی 

 باور 891/2 231/0

 احساس 428/2 012/0

 رفتار 290/2 084/0

و  02/0اری کمتر از دبرای هویت سازمانی کارکنان مثبت، سطح معنی  tمقدار آماره ،شودمشاهده می 1در سطر دوم جدول 

میانگین هویت سازمانی کارکنان نیز با رقم  ،مثبت است و به طور کلیدرصد  82همچنین حد بالا و پایین در فاصله اطمینان 

آنجائیکه هویت سازمانی یک خصیصه خوب در سازمانهاست، این وضعیت نشان از شرایط متوسط رو  و از است 3بالاتر از  22/3

  tشود که مقدار آمارهمشاهده می 1در سطر سوم جدول  کلیه ادارات ورزش و جوانان استان قزوین دارد.به بالای هویت در 

درصد  82و همچنین حد بالا و پایین در فاصله اطمینان  02/0داری کمتر از برای بدبینی سازمانی کارکنان منفی، سطح معنی

و با توجه به اینکه بدبینی یک  است 3نزدیک به   16/1ن نیز با رقم میانگین بدبینی سازمانی کارکنا ،منفی است و به طور کلی

مناسب ادارات یاد شده از این لحاظ ن متغیر، بیانگر شرایط نسبتا  نامیانگین نزدیک به متوسط ای ،پدیده مخرب سازمانی است

 است.

 هویت و بدبینی کارکنانای برای مقایسه میانگین نمونهتک آزمون تی -2 جدول

 متغیر تی مقدار آماره داریمعنی سطح میانگین انحراف معیار حد پایین بالا حد

 هویت کارکنان 986/3 002/0 22/3 40684/0 0212/0 1042/0

2299/0 3481/0 63243/0 16/1 002/0 464/2 کارکنان بدبینی 

داری وجود دارد. شدت این رابطه ابطه منفی و معنیر ،شود، بین هویت سازمانی و بدبینی کارکنانمشاهده می 3همانطور که در جدول 

با  ،گانه هویت سازمانی یعنی عضویت، وفاداری و مشابهتهمچنین بین ابعاد سه است؛( بالا =612/0 Rو =P 200/0نیز با مقدار )

  بدبینی سازمانی رابطه معکوسی وجود دارد.
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 ای پژوهشآزمون پیرسون برای بررسی همبستگی بین متغیره -9 جدول

 متغیرها هویت سازمانی عضویت وفاداری مشابهت بدبینی سازمانی

 هویت سازمانی 2    

   2 
163/0 

(001/0p = ) 
 عضویت

  2 
692/0  

(002/0p = ) 

322/0 

(002/0p = ) 
 وفاداری

 2 
294/0  

(009/0p = ) 

319/0  

(002/0p = ) 

386/0 

(002/0p = ) 
 مشابهت

2 
128/0  

(002/0p = ) 

481/0  

(002/0p = ) 

408/0  

(002/0p = ) 

612/0  

(002/0p = ) 
 بدبینی سازمانی

های این چهار بُعد )اهمیت ابعاد( از نظر است، بنابراین میانگین رتبه 02/0از آنجائیکه سطح معناداری کمتر از  ،4در جدول 

و مشابهت با  21/1، وفاداری با میانگین رتبه 82/3به های عضویت با میانگین رتپاسخ دهندگان یکسان نیست و به ترتیب مؤلفه

 دهندگان هستند. حائز بالاترین اهمیت از نظر پاسخ، 11/2میانگین رتبه 

 های هویت سازمانیآزمون فریدمن برای بررسی میانگین رتبه -3 جدول

 سطح معناداری دوآماره خی هامیانگین رتبه متغیر

 82/3 عضویت

 21/1 داریوفا 002/0 614/202

 11/2 مشابهت

های ابعاد بدبینی از نظر کارکنان گیریم که میانگین رتبهاست، نتیجه می 02/0از آنجا که سطح معناداری کمتر از  2در جدول 

 ،41/1و مشابهت با میانگین رتبه  16/1، رفتار با میانگین رتبه 82/4های باور با میانگین رتبه به ترتیب مؤلفه ،یکسان نبوده

 اند.بیشترین میزان اهمیت را در بین ابعاد بدبینی سازمانی به خود اختصاص داده

  های بدبینی سازمانیآزمون فریدمن برای بررسی میانگین رتبه -1 جدول

 سطح معناداری دوآماره خی هامیانگین رتبه متغیر

82/4 باور  

191/98 16/1 رفتار 002/0   

41/1 احساس  

ها و متغیرهای کند و رابطه بین سازه، مدل نظری فرض شده بوسیله پژوهشگر را آزمون کمّی می2ساختاری مدل معادلات

ای از متغیرها یک یا چند چگونه مجموعه ،دهدمدل معادلات ساختاری نشان می ،دهد. به عبارت دیگرپژوهش را نشان می

از  ،دهد. در این پژوهشها با یکدیگر را نیز مورد آزمون قرار میکنند و نحوه ارتباط این متغیرها و سازهسازه را تعریف می

شود که آیا با ترسیم مدل معادلات ساختاری مشخص می لذا ؛ه استقان استفاده شدقهای طراحی شده توسط سایر محمدل

 آنچه این پژوهش بدنبال آن است را بدرستی بسنجند یا نه.  ،اندها توانستهاین مدل

                                                           
1. Structural Equation Modeling (SEM) 
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دل معادلات ساختاری پژوهش در حالت تخمین استانداردم -2شکل   

 
مدل معادلات ساختاری پژوهش در حالت ضریب معناداری -9شکل   

تا  12. هنگامیکه حجم گروه نمونه بین است (χ2/df) دو به درجه آزادیشاخص نسبت کایاولین شاخص برازش  ،6 در جدول

های با تعداد بیشتر، مجذور کای تقریبا  همیشه اما برای مدل ،ندگی استباشد، مقدار مجذور کای یک شاخص معقول براز 100

دومین قابل قبول است.  ،و در این تحقیق است 11/3مقدار این شاخص (. 2883، 2از لحاظ آماری معنادار است )بولن و لانگ

، به عنوان 20/0یا زیر  09/0. در برخی منابع مقادیر زیر است 1(RMSEA)برازش خطای مجموع مجذورات میانگین  ،شاخص

و برازش قابل قبولی دارد. سومین  است 06/0بوده که زیر  049/0در حالیکه مقدار این شاخص  ؛مقدار مطلوب ذکر شده است

در سطح مطلوبی قرار دارد. چهارمین شاخص، شاخص  82/0که با مقدار  است 3(GFI)شاخص ارزیابی، شاخص نیکویی برازش 

و با حد مطلوب فاصله اندکی دارد. پنجمین شاخص،  است 96/0است که مقدار آن  AGFI))4ازش تعدیل شده نیکویی بر

وضعیت خوبی دارد. ششمین شاخص،  ،بوده 81/0نام دارد که مقدار آن  2(NFI)شاخص برازندگی نرمال یا شاخص بنتلر بونت 

در سطح بسیار خوبی است. هفتمین  86/0که با میزان  است 6(NNFI)شاخص برازندگی غیر نرمال یا شاخص لوئیز تاکر 

                                                           
1. Bollen and Long 

2. Root Mean Square Error of Approximation 

3. Goodness of fit index 

4. Adjusted Goodness of Fit Index 

5. Normed Fit Index 

6. Non-Normed Fit Index 
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بیانگر وضعیت بسیار خوب آن است. شاخص هشتم، شاخص ، 89/0است و عدد  2(CFI)شاخص، شاخص برازندگی تطبیقی 

دهد. شاخص نهم، شاخص برازندگی نسبی حالت بسیار خوب آن را نشان می ،89/0نام دارد و مقدار  1(IFI)برازندگی فزاینده 

(RFI)3 گویای وضعیت مناسب آن است. شاخص آخر، شاخص ریشه میانگین مجذورات باقیمانده ، 84/0مقدار که  است

(RMR)4  مدل برازش بالایی  ،دکرتوان اظهار بنابراین به طور کلی می ؛نشان دهنده وضعیت مطلوب آن است ،026/0است که

 ند.های نیکویی برازش در سطح قابل قبولی قرار دارزیرا اکثر شاخص ؛دارد

 های برازش مدلشاخص -6 جدول

 شاخص برازش مقدار مطلوب مقدار بدست آمده نتیجه

 χ2/df < 2  11/3 برازش دارد

 RMSEA <06/0( 2886، 2)جرسکونگ و سوربوم 049/0 برازش دارد

 GFI >80/0( 2899، 6)باگزی و یی 82/0 برازش دارد

 AGFI >80(2394)هومن،  96/0 برازش ندارد

 NFI >80/0( 2892، 1)فورنر و لارکر 81/0 دبرازش دار

 NNFI >80/0( 2899)باگزی و یی،  86/0 برازش دارد

 CFI >80/0( 2886)جرسکونگ و سوربوم،  89/0 برازش دارد

 IFI >80/0 89/0 برازش دارد

 RFI >80/0 84/0 برازش دارد

 RMR <09/0( 2880، 9)بنتلر 026/0 برازش دارد

 گیریبحث و نتیجه

. انجام گرفت قزوین هویت سازمانی و بدبینی سازمانی در کارکنان ادارات ورزش و جوانان استان هدف تحلیل رابطه با ن مقالهای

رابطه معکوسی  ،های آن با بدبینی کارکناننتایج بدست آمده از آزمون پیرسون نشان داد که بین هویت سازمانی و تمامی مؤلفه

های منفی آنها نسبت به سازمان و نگرش، تر باشدعلایق و اهداف کارکنان با سازمانشان مشابه هر اندازه یعنی ؛وجود دارد

زمانی به  ،عدم هویتمبنی بر اینکه  ،(1004) 8های کرینر و آشفورد. این نتایج با یافتهمدیران آن کمتر شکل خواهد گرفت

حالتی پایدار داشته  ،این وضعیت نامطلوب ،نمودهستگی پیوندد که اعضا نسبت به سازمان احساس تمایز و عدم پیووقوع می

. ،بپندارندسازمان را دشمن خود آنها که دارد  همخوانی ایبه گونه ؛شود کارکنان در دید منفیگیری منجر به شکل که باشد

ا  تحقق اهداف تاثیرگذار هویت سازمانی کارکنان ابتدا بر رفتار و سپس بر کارکرد افراد و نهایت ،کند( عنوان می1006) 20ویتینگ

 ،گذاردها سپس در رفتار و نهایتا  نحوه واکنش افراد تاثیر میاست. با کمی تأمل بر مفهوم بدبینی کارکنان که ابتدا در نگرش

 ،( نیز1002) 22های ریکیتادارد. یافته همسوییتوان چنین پنداشت که آنچه این پژوهش به آن دست یافته با نتایج ویتینگ می

کارکنان با هویت سازمانی بیشتر، رضایت بیشتری از شغل خود دارند،  ،زعم ریکیتا دستاورهای این تحقیق همسو است. به با

های این پژوهش با کنند و به ادامه کار خود در سازمان خوشبین هستند. یافتههای کاری پیدا میوابستگی بیشتری به گروه

                                                           
1. Comparative Fit Index 

2. Incremental Fit Index 

3. Relative Fit Index 

4. Root Mean Square Residual 
5. Joreskong and Sorbom 

6. Bagozzi and Yi 

7. Fornel and Larcker 
8. Bentler 

9. Kreiner and Ashforth 

10. Witing 

11. Riketta 
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 ؛شودبدبینی سازمانی موجب افزایش از خودبیگانگی کارکنان می ،که نشان داددارد  همخوانی( 1000) 2نتایج پژوهشی آبراهام

مبنی بر اینکه اقدامات مدیریت منابع انسانی و کیفیت ارتباطات درون سازمانی  ،(2380پور و همکاران )های قلیهمچنین یافته

  سویی دارد.های تحقیق همگیری هویت قوی نقش دارند نیز، تا حدودی با یافتهدر شکل

وقتی کارکنان احساس تعلق و دلبستگی بیشتری با سازمانشان داشته باشند و از اینکه در عضویت آن هستند احساس غرور و 

. افرادی که از عضو بودن در احتمال زیادی دارد که احساس بدبینی کمتری نسبت به سازمانشان داشته باشند ،مباهات کنند

کمتر از دیگران  ،و کار کردن در سازمان برایشان فراتر از الزامی برای تامین درآمد است کنندیک سازمان احساس شعف می

 همسو (2381سرشت و ساغروانی )های رحمانتواند با بخشی از یافتهاین نتایج می هند شد.اخو های ناخرسندانهدچار دیدگاه

بینی نماید و تاثیر مثبتی بر تعهد عاطفی با سازمان پیشتواند پیوند عاطفی فرد را مبنی بر اینکه هویت سازمانی می باشد،

 ،( در تحقیقات گسترده خود به این نتیجه رسیدند که دلبستگی اعضا به سازمانشان2881) 1کارکنان دارد. همچنین آلن و میر

د و همین عاملی بیشتر خواهد ش ،های سازمان پایبند باشندو نسبت به ارزش کنندکه آنها احساس عدالت بیشتری هنگامی

که هنگامی ،کنند( عنوان می2884ها به سازمان و مدیران آن. داتون و همکاران )های مثبت آندر جهت تقویت نگرش ،است

در حالیکه اگر  ؛شودحس ارزشمند بودن در آنها تقویت می ،کنندکردن در یک سازمان احساس غرور میکارکنان از کار

نداشته باشد و بدگمانی بر او مستولی شود، نتایج فردی منفی مانند استرس و اقدامات منفی  کارمندی تصویر خوبی از سازمان

تصور نامطلوب از سازمان موجب  ،دارند( اظهار می1002و همکاران ) 3علیه سازمان در او بیشتر خواهد شد. از طرفی اسمیت

های به وضوح مشخص است که همه این نتایج با یافته شود.رقابت میان کارکنان، کاهش تلاش و تنزل درجه وفاداری آنها می

 شود.در خصوص اینکه احساس عضویت منجر به کاهش بدبینی کارکنان می دارد، ما سازگاری

گیری باورهای منفی در جهت تقویت نه تنها شکل ،هنگامیکه کارکنان نسبت به اهداف و رسالت سازمان وفاداری داشته باشند

بلکه در مقابل تهدیدهای خارجی بشدت ایستادگی و از سازمان خود دفاع خواهند کرد.  ،متر خواهد شدحس بدبینی در آنها ک

های فراتر از الزامات تعیین شده برای سازمان خواهند داشت و اگر برای مجموعه مشکلی اینچنین افرادی به احتمال زیاد تلاش

بدبینی سازمانی رابطه منفی  ،( مشخص شد1020) 4لعات آراباسیدر مطاگیرند. پیش بیاید، آن را مشکل خودشان در نظر می

های اعضای آن سازمان تلاش ،های یک سازمان رواج یابدبا وفاداری کارکنان دارد. اگر حس بدبینی نسبت به مدیران و سیاست

ها و تعدیل نیرو سازی سازمانکوچک ،کند( تصریح می2881) 2خود در جهت تحقق اهداف را کمتر خواهند کرد. اندرسون

شود رو این اقدام منجر به از دست دادن حس وفاداری کارکنان به سازمان میاز این ،کاهش امنیت شغلی کارکنان شده سبب

زمینه برای ایجاد  نشان داد، آراباسیتحقیق  ،به عبارت دیگرشود. های منفی به سازمان میموجب ایجاد نگرش ،که همین عامل

پندارند. در زیرا آنها هویت خودشان را از سازمانشان جدا می ؛وقت و قراردادی بیشتر استکارکنان پاره نگرش غیر مطلوب در

بنابراین نتایج هر دو پژوهش ذکر شده با وجود رابطه منفی بین وفاداری و بدبینی بیانگر همین مساله است،  ،این تحقیق نیز

  نتایج این تحقیق همسویی دارد.

وردهای این پژوهش این است که اگر اعضای سازمان، احساس مشابهت و نزدیکی بیشتری با یکدیگر داشته آیکی دیگر از ره

این احساس که همة آنها یک هدف واحد دارند و موفقیت و کسب منافع توسط همکاران به مانند موفقیت و منفعت  با باشند و

با دیدن  ،به عبارت دیگرهمکاران و مدیران کاهش خواهد یافت. دید منفی آنها نسبت به  ،در آنها نهادینه گردد ،خودشان است

-کنند، طرز تفکر خوشبینانه اندازهای یکسانی را تجربه میها و چشمسازمان به عنوان یک خانواده بزرگ که اعضای آن دغدغه

                                                           
1. Abraham 

2. Allen and Meyer 

3. Smidts 

4. Arabaci 

5. Andersson 
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همسویی  ،(2383ه و همکاران )زادهای قاسمها تا حدودی با یافتهاین بخش از یافتهگیرد. تری نسبت به این مجموعه شکل می

عاملی است در جهت افزایش هویت  ،ای اعضای سازماندارد. آنها در نتایج خود به این نکته اشاره کردند که ترویج اخلاق حرفه

ای در سطوح بالاتری هستند، روحیه تعامل، همدلی و دلبستگی به کار و کارکنانی که از لحاظ اخلاق حرفه است. کارکنان

های ما با یافته ،نیز( 1020آراباسی )نتایج مطالعه ها هستند. در آنها بیشتر از افرادی است که فاقد این ویژگی همکاران

تعارضات با دیگر همکاران  ،چنین اظهار داشته که اگر کارکنان تفکرات منفی درباره دیگران را توسعه دهندهمخوانی دارد. وی 

 ها است. کشمکش، گسیختگی و هرج و مرج در سازمان نقطه شروع ی منفیباورها ،آراباسی. بزعم بیشتر خواهد شد

در  نسبتا  قابل قبولی قرار دارد، هویت سازمانی کارکنان ادارات یاد شده در سطح ،ای نشان دادنمونهتک نتایج آزمون تی

این در  ؛ر در شرایط بینابینی قرار داردیعنی میانگین هر دو متغی ؛پایین است تقریبا  به سازمانشاننیز که بدبینی افراد حالی

 ؛اندداشتهها، تا حدودی گرایش به بهتر نشان دادن وضع حالی است که به احتمال زیاد کارکنان ادارات مذکور در دادن پاسخ

 ،داده شودبود بهشود از لحاظ این متغیرها، با توجه به پیشنهاداتی که در انتهای این بخش ارائه میبنابراین اگر شرایط سازمان 

در بررسی نتایج آزمون فریدمن مشاهده شد که بُعد عضویت از بین ابعاد هویت سازمانی و بُعد رسد. غیر ضروری به نظر نمی

ادارات یاد  از نظر کارکنان ،عبارت دیگر اهمیت بیشتری از سایر ابعاد این دو سازه دارند. به ،باور از بین ابعاد بدبینی سازمانی

؛ یابی افراد با سازمانشان باشدها در هویتتر از سایر شاخصهتواند ضروریتعلق و و دلبستگی به سازمان می داشتن ،شده

اولویت بیشتری نسبت به بروز احساس و رفتارهای  از نظر این کارکنان ،همچنین داشتن باور به اینکه سازمان صداقت ندارد

شوند و اگر ذهنیات بدبینانه که مختص هر باشد که باورها در ذهن ساخته میتواند به این دلیل این می اشته است.بدبینانه د

 ی و رفتاری برداشته نخواهند شد.احساس هایواکنش گیریهای بعدی در شکلیک از کارکنان است بوجود نیاید، گام

این  ،لاتری داشته باشندگویای این مطلب است که اگر کارکنان هویت سازمانی با ،سخن آخر اینکه دستاوردهای این پژوهش

یابی افراد با شود. در واقع هویتهای ناهمگن سازمان میمیل و گرایش درونی نیرویی خواهد بود که موجب اتحاد گروه

موجب دلبستگی آنها به  ،آگاه، مانند محرکی پنهان عمل کردهاست که به طور ناخود "ای نامرئیسرمایه"سازمانشان به مثابه 

باورهای بدبینانه و منفی نسبت به همکاران،  ،آلی قرار گیردشود. وقتی نیروی انسانی در چنین وضعیت ایدهیک مجموعه می

ی چون ترس، گیری احساساتهای شکلهای سازمان مجالی برای خودنمایی نخواهند یافت. به دنبال آن زمینهمدیران و سیاست

صحبت کردن در  ،بنابراین رفتارهایی از قبیل ؛گیرددر اعضا شکل میبه ندرت  است،دلهره، خشم و تنفر که منشأ آن سازمان 

های بیرونی، بروز رفتارهای سیاسی سازمانی یعنی آن مورد عدم صداقت و درستی سازمان، انتقاد صریح از سازمان در محیط

کمتر رخ خواهد داد.  ،کندمیدسته از رفتارهایی که اهداف شخصی افراد را به بهای هزینه پرداختن همکاران و سازمان محقق 

 :شودپیشنهاداتی برای بهبود هویت سازمانی و در نتیجه کاهش بدبینی کارکنان بدین شرح ارائه می

 که بر اساس  های مشترك ادراك شده توسط اعضای سازمانمشابهتِ ویژگی ،ریزیان باید تلاش کنندمدیران و برنامه

همنوایی  ،کی با سایر اعضای سازمان دارد را تقویت کنند تا از این طریقکند منافع و اهداف مشترآن فرد احساس می

های سازمان های مشترك که مورد قبول همة گروهدر این مورد ایجاد ارزش بیشتری بین فرد و سازمان ایجاد کنند.

د در آن بر اساس تواند کارساز باشد. به عبارت دیگر، اگر سازمان تبدیل به یک جامعه کاری شود که افرامی ،است

 ها توسعه خواهد یافت.هویت سازمانی آن ،کنندها و هنجارهای مشترکی رفتار میارزش

 عنوان فرد های که آنها کمتر خود را ببه گونه ،های متجانس کاریزدایی از کارکنان با قرار دادن آنها در گروهفردیت

گیرد و بر های گروه و سازمان قرار میالشعاع ویژگیها تحتآن های شخصیتیویژگی ،صورت تعریف کنند. در این

ای باشد که روابط ها به گونهباید مشاغل کاری و تلفیق آن ،بدین منظور شود.احساس هویت جمعی اعضا افزورده می

 و تعاملات دوجانبه در سرتاسر یک بخش گسترده شده باشد.
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  اگر افراد های سازمانی و اجتماعی؛ آنها از طریق حمایتهای روانی در به کارکنان و ایجاد وابستگیبیشتر توجه

برای های ارتقاء ، فرصتباشد کافی های )دستمزد و مزایا( آنها از سازماندریافتی، داشته باشند امنیت شغلی حساسا

ها به شکل ترفیعها و ها، تشویقپرداختها از این ادراك شده آنعدالت  ،و در عین حالباشد طور یکسان همه آنها به

 بینی سازمانی آنها نیز تاثیر مثبت خواهد داشت.احساس تعلق و خوشدر  ،مثبت باشد

 پیدایشاصلی ها و علل ریشه یکی ازد. شووری پایین میبدبینی سازمانی سبب عدم صداقت، سکوت سازمانی و بهره 

های اری جلسات، اتخاذ تصمیمات و رویهبرگز ،روابط کاری از قبیلها و رویهاست. شفاف غیر روابط کاری  این معضل،

امکان بصورت  و تا حدکاری به دور از هر گونه سیاسیاتخاذ این تصمیمات باید برای تمامی پرسنل کاملا  واضح، 

 مشارکتی باشد.

 ؛ یافت شدهای بسیار اندك در مورد این دو متغیر پژوهش پژوهش، نهایتا  اینکه در بررسی پیشینه داخلی و خارجی

رو علاوه بر افزایش پژوهش در زمینه متغیرهای مورد بررسی، پر کردن های مطالعه پیشین ترتیب یکی از کمکبد

های این دو متغیر را در سازمان ،دشومحققان پیشنهاد می طور کلی به تواند باشد. بهدر این زمینه میموجود خلأ 

وقت با ها در بین کارکنان قراردادی و پارهیسه تفاوتتمرکز بیشتری روی مقا ،خصوصی نیز مورد مطالعه قرار داده

 تری از مساله فراهم آید.جامع دقیق و ها و بررسی علل آن داشته باشند تا در پرتو مطالعات آنها شناختدیگر گروه
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Abstract 

Objective: The aim of this study was to measure the organizational identity and its 

relationship with the organizational cynicism. 
Methodology: In terms of purpose, this study is practical, and in terms of nature, it is 

descriptive-correlation. The studied population was the workers of the Youth and Sports 

organization in Qazvin province with 231 cases, 163 of which were selected using stratified 

random sampling. To data gathering, used from organizational identity questionnaire of 

Cheney (1983) with 18 items and organizational cynicism questionnaire of James (2005) with 

12 items. The Cronbachʾs alpha coefficients used to assess the reliability were obtained for 

questionnaires of identity 0.92 and for questionnaires of cynicism 0.81. In order to data 

analyze, was used from one sample t-test, Friedman, Pearson correlation, and structural 

equation modeling.  
Results: The results obtained showed that there was a significant negative relationship (r = -

0.621) between the organizational identity and the three components membership, loyalty, 

and similarity with the cynicism personnel. Also checking the goodness of fit index showed 

that the structural model of this research work had an acceptable fit. 

Conclusion: According to the results obtained, it can be said that the increased sense of 

organizational identity in employees plays a decisive role in reducing the cynicism and 

mistrust towards the organization and its senior managers. In other words, identification of 

employees with collection agency makes a cynical and negative belief towards colleagues and 

managers and less opportunity to show off their organization policies. 
 

Keywords: Organizational Identity, Organizational Cynicism, Organizational Attachment, 

Negative Attitudes. 
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