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 بر رفتار انحراف کاریمثبت گرا  و رفتارهای بدبینانهاثر بخشی  تحلیل

      

 

 

 

 

 

 
 

 2، مهسا گهرنژاد1ابراهیم علی محمدی
 ضو هیئت علمی گروه مدیریت موسسه آموزش عالی غیر انتفاعی غیر دولتی آذرآبادگان ع1
 دولتی آذرآبادگان   ی غیردانشجو کارشناسی ارشد مدیریت بازرگانی، موسسه آموزش عالی غیر انتفاع2

 

 : نویسنده مسئول
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 چکیده 
  100مورد بررسی قرار گرفت و  ارومیه  در این پژوهش رفتاری مثبت گرا و بدبینی سازمانی بر رفتار انحراف کاری در بین کارکنان ناحیه یک آموزش و پرورش  

ی به عنوان نمونه پژوهش انتخاب گردیدند. شرکت کنندگان،  ری تصادفی طبقه انمونه گیبه صورت  ارومیه  نفر از کارکنان ناحیه یک آموزش و پرورش  

گی پیرسون و  پرسشنامه های بدبینی سازمانی، رفتار مثبت گرا و رفتار انحراف را تکمیل نمودند. به منظور ارزیابی روابط بین متغیرها از ضرایب همبست

مانی و رفتار های مثبت گرا نقش معناداری در پیش بینی رفتار انحراف کاری  که مولفه های بدبینی ساز  رگرسیون چندگانه استفاده شد. نتایج نشان داد

(. بنابراین با آموزش و مدیریت باورهای عقلانی و عوامل کارامد شناختی کارکنان آموزش و  P  </.05دارند)ارومیه  کارکنان ناحیه یک آموزش و پرورش  

 پرورش را کاهش داد.  

 

   فتارهای مثبت گرا، رفتار انحراف کاریبدبینی سازمانی، ر :یدی کل  هایواژه

 . JEL :G18، H50  ،O40 ،H10 ،H59بندی طبقه
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 مقدمه  -1
ر  یک بعد رفتار سازمانی که در دهه های اخیر مورد توجه صاحب نظران و کارشناسان رفتار سازمانی قرار گرفته، رفتارهای انحرافی در محل کا

ب و رسوم، خط مشی ها و یا مقررات داخلی توسط یک فرد با یک گروه نقض می شود که  تار، زمانی انحرافی تلقی می شود که آدااست. رف

(.رفتارهای کاری خارج از هنجارهی سازمان عواقب گسترده  2007،  1ممکن است رفاه سازمان و یا کارکنانش را به خطر بیندازد)اپلیام و همکاران

هره وری و هزینه های مالی به دنبال  خواهد  داشت. بروز رفتارهای انحرافی  ازمان از جمله فرایندهای تصمیم گیری، بای در همه سطوح س

ش  سازمانی و فساد در کشور ایران به عنوان کشور در حال توسعه بسیار شایع می باشد. در تایید این مطالب لازم به ذکر است که براساس گزار 

قرار دارد که نشان   131کشور در رتبه  176اخص ادراک فساد در بین ارائه شده ایران از نظر ش 2016در سال   سازمان جهانی شفافیت که

 دهنده فساد بالا در سازمان های ایرانی است. 

طی سال های اخیر توجه زیادی به رفتارهای مختلف آسیب رسان و منفی در محیط های کار معطوف شده است. گستره رفتارهای منفی و  

خرابکاری، سرقت، رفتارهای چرخاشگرانه و .... در پیشینه پژوهش های صورت گرفته مورد اشاره  سیب رسان تحت عناوین مختلف نظیر فریب،  آ

(. توجه جدی پژوهشگران عرصه های مختلف به این گونه رفتارها یکی به دلیل شیوع فزاینده این نوع  1390قرار گرفته اند)گل پرور و واثقی،  

(. با توجه به شیوع  2002که در اثر این نوع رفتارها به سازمان ها تحمیل می شود)پترسون،  و دیگری به دلیل هزینه قابل توجهی است  رفتارها  

ند فزاینده رفتارهای ضد تولید و هزینه های مرتبط با آن بسیار سودمند است تا سازمان ها متغیرهای سهیم در چنین رفتارهایی را شناسایی کن 

یا رخداد این رفتارها را در محیط های کار پیش بینی نمایند تشخیص دهند. دو مورد از عواملی  قل عوامل بالقوه ای که می توانند وقوع  و یا حدا

ثبت  که در بروز رفتارهای انحرافی می توانند تأثیر داشته باشد یکی دیدگاه منفی فرد نسبت به سازمان)بدبینی سازمانی( است و دیگر دیدگاه م

 نسبت به سازمان)رفتار مثبت گرانه(.فرد  

ینی از جمله متغیرهای نگرشی است که به عنوان پیشینه رفتار غیر اخلاقی مورد بحث قرار گرفته است. بدبینی نگرش سرخوردگی از جامعه  بدب

نگرش منفی در بسیاری از    (، بیان می کند این2005(. جیمز )1997،  2و سازمان ها و بی اعتمادی نسبت به دیگران است)اندرسون و بیتمن

ذ کرده و دلیل اصلی بسیاری از پیامدهای نامطلوب و منفی سازمانی و یکی از موضوعات مشکل ساز در محل کار می باشد.  سازمان ها نفو

ه در تلاش  تحقیقات نشان می دهد که کارکنان بدبین، کمتر مولد هستند، رضایت شغلی و تعهد سازمانی کمتری دارند، کمتر احتمال دارد ک

نند و همچنین روحیه پایینی دارند که نهایتا می تواند به کاهش بهره وری و از دست رفتن سود سازمان منجر  های تغییر سازمانی همکارای ک

 (.  2010،  3شوند)نیر و کمالاناب خان 

از  آنچه که او می توان باشد، تأکید دارد.  از طرفی نیز رویکرد مثبت گرا بر قابلیت گسترش، پرورش، شکوفایی و کمال انسان و تبدیل شدن به

طرفی نمی توان قانونی برای جدایی رفتار مثبت از منفی ایجاد کرد، چون این به فرهنگ و ارزش های فرهنگی بستگی دارد و بحثی اقتضایی 

اد کرد، مثلا اطمینان بیش از  است. مثبت گرایی صرف هم مانند منفی گرایی صرف خوب نیست، بلکه می باید سعی کرد بین آنها تعادل ایج

وی انسانی می تواند عملکرد و کارایی را پایین آورد و یا خوش بینی غیر واقعی می تواند منجر به انحراف از مسئولیت اصلی شود و یا  حد به نیر

و سازمان خسارت وارد کند.    امید کاذب می تواند منجر به تخصیص نادرست منابع و انرژی به سمت اهداف بیهوده شود و در نتیجه به افراد

 ید سعی شود در عین توجه به نقاط قوت، به ضعف ها نیز توجه شود و بین آنها تعادل ایجاد گردد. بنابراین با

به  بنابراین هدف پژوهش حاضر بررسی تأثیر رفتارهای مثبت گرا و بدبینانه بر رفتارهای انحراف کاری است. با بررسی ادبیات و پیشینه موضوع  

این سؤال هستیم که آیا رفتارهای مثبت گرا و وجود بدبینی در سازمان بر رفتارهای انحراف    یح فرضیات پرداخته و سپس درصدد پاسخ بهتشر

 کاری تأثیرگذار است؟

 

 ادبیات موضوع  -2

 مبانی نظری   -2-1
مان انجام می گیرند و با اهداف و علائق  رفتارهای انحرافی محیط کار به رفتارهایی اطلاق می شود که به گونه ای عمدی توسط اعضای ساز

  سازمان در تضادند. فعالیت های ضد تولید در محیط کار می توانند شامل رفتارهایی با شدت کم، مانند شایعه پراکنی و استفاده نامناسب از 

   (.2006کاران،  تری مانند آزار و اذیت، خرابکاری، دزدی و خشونت فیزیکی باشند)مونت و هماینترنت تا رفتارهای جدی 

 
1Appelbaum et al 
2Andersson& Bateman 
3.Nair, P., &Kamalanabhan 
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ی نیز مجموعه رفتارهای مبتنی بر تخطی از هنجارها ، قواعد و دستورالعملها هستند که اغلب هدف آنها ایجاد آسیب،  رفتارهای انحرافی سازمان

 (. 2008،  ناراحتی یا حتی تنبیه است )بوردیا، رستوبوگ و تانگ

ر حوزه رفتارهای انحرافی معطوف به  صرفاً د (، 1997) تأکید رابینسون و بن   استفاده از واژه ی رفتارهای انحرافی در این پژوهش بر مبنای

 . سازمان، نظیر بی تفاوتی، عدم همنوایی با هنجارهای سازمانی و تخطی از سیاستهای سازمانی در نظر گرفته شده است

ناسازگارانه،    رفتار خرابکارانه و رفتار(،  1998کیلی،واژه انحراف کارکنان بعنوان یک رفتار ضد اجتماعی برچسب خورده است)رابینسون و الٌیری  

 (.  272-282،  2011انحرافات محل کار یا رفتار های کاری ناکارآمد تعریف شده است )ذوقبی مانریکه،  

ی را نقض  از رفتارهای خرابکارانه در محل کار، برای توصیف هرنوع عمل داوطلبانه که استانداردهای مهم سازمان، (1995رابینسون و بنت )

دهد. رویکرد انحراف  ر اینصورت این رفتارها سلامت یک سازمان، اعضای آن یا هر دوی آنها را مورد تهدید قرار میکنند، استفاده کردند که دمی

 .دهددر محل کار، پایه این تحقیق را تشکیل می

شان دهنده رفتارهای  یکی از آنها انحراف سازمانی است که ن  کاربرد تعریف این ساختار از منظر تجربی ابعاد گوناگونی را بوجود آورده است.

(. نمونه  349-360، ص  2000دهد )بنت و رابینسون،  خرابکارانه در محل کار است که سازمان را به عنوان یک مجموعه مورد هدف قرار می 

ار باشد.از  سر کار بدون دلیل خاص و تلاش کمتر در  تواند شامل دیر حاضر شدن در محل کهایی از انحراف سازمانی )کوتاهی در انجام امور( می 

طریق نمایش سازمان به عنوان یک مجموعه ، کارفرمایان )برخلاف همکاران( ممکن است بعنوان افراد مسوول اعمال منصفانه قوانین مقررات و  

 .شیوه های سازمانی دیده شوند

د سازمان، در اثر ناکامی حاصل از  ف به افراد یک سازمان باشد و چه به خو( رفتارهای انحرافی چه معطو1995به اعتقاد رابینسون و بنت )

 .آیندفشارزاهای سازمانی نظیر فشارزاهای مالی، اجتماعی و شرایط کاری پدید می

و جانی    درصد از سازمان ها، هدف دزدی و فریب کاری کارکنان قرار می گیرند. به علت پیامدهای منفی مالی  95حدود   بر اساس گزارش کیس

برای سازمان، شناسایی پیشایندهای این گونه رفتارها بسیار حائز اهمیت است. از جمله این پیشایندها ادراک    رفتارهای انحرافی در محیط کار

 .(477-502،  2009طردشدگی در محیط کار است)هیتلان و نوئل،  

نوان رفتارهای مغایر با  گویند که سازمان بعاز اعضا سازمان می رفتارهای ضد تولید محیط کاری درکلی ترین سطح به رفتارهای عمدی برخی  

 .نگردهای قانونی به آن میبهره 

توان عملکرد را به عنوان رفتارهای منعکس کننده پنداشت، تا پیامدها. بنابراین تخلف  اولاً سازگار با تصورات رایج درباره عملکرد شغلی، می 

اندازد. نمره و ارزش زیانهایی  شخص و سازمان را به خطر می  رفتار ضد تولید است مثل رفتارهایی که  عمدی از فرایندهای امنیتی یک نمونه از

شود ممکن است برای ارزیابی ضد تولیدی به کار رود. در یک دوره زمانی معین , تخلف از فرایند امنیتی )رفتار(  که از رفتار ضد تولید منجر می

 .دهدو قابلیت ضد تولیدی را توضیح می  ها(، بنابراین فرق بین رفتار ضد تولیدممکن است به آسیبی منجر شود )پیامد

افتد تا حدی با یک مجموعه اصطلاحات و مفاهیم مرتبط همپوشی دارد. مثل  ای از رفتارهایی که تحت این عنوان اتفاق میدوماً مجموعه 

د. رفتارهای غیر قانونی با  متفاوتی دارن   این سه سطح دلایل ضمنی  رفتارهای غیر قانونی، غیر اخلاقی و تجاوزی )انحرافی(. هر کدام از

شود رفتارهای غیر اخلاقی با اصطلاحاتی از یک نظام ارزشی خاص که ممکن است  اصطلاحاتی از قوانین حقوقی در عملکرد سازمان تعریف می

شود، بنابراین  می  راف از یک اصل قانونی )حد وسط( تعریفشود و رفتارهای انحرافی به عنوان انح مذهبی یا دنیوی )مادی( باشد، تعریف می

لازم است که برای یک رفتار معین یک نرم )هنجار( سازمانی یا اجتماعی یافت شود . همه این سه اصطلاح، بطور کلی، دلالت های ضمنی از  

 .(1390تقسیم شود )غیور،    یک عمل نادرست را در خود نهفته دارند. یک دلالت ضمنی شاید به اصطلاح رفتار ضد تولید

تواند به وسیله تعداد زیادی از کارکنان در یک  ر ادامه از رفتار ضد تولید مطرح شده است به منظور روشن کردن رفتارهایی که میتعریفی که د

ری شایع  که واقعاً بیماگیرند در حالی  به عنوان مثال وضعیتی که کارکنان مرخصی استعلاجی می.  سازمان معین انجام شود، ارائه می گردد

رو رفتار در حس هنجار شکنی، انحرافی نیست. رفتار اگرچه توسط سازمان بعنوان ضد تولید در نظر گرفته شده ، ممکن است  و از این   نشده 

گی شخصی( در خاموش شود. که با در نظر گرفتن محدودیت هایی که برای سازمان وجود دارد، برخی رفتارها )مثلاً ترک کار برای بهبود زند

ان، ضد تولید هستند، تاکنون اشاره ضمنی از رفتارهای نادرست بدست نیامده که رفتارهای مشاهده شده را به  مخالفت با منفعت های سازم 

 .(1390عنوان رفتار غیر قانونی ، غیر اخلاقی یا انحرافی هماهنگ کند)غیور،  

قوق؛ کار کند بر عکس یک بی میلی ساعت در روز ، بدون اضافه ح  14ی باشد  همچنین ممکن است به نفع سازمان باشد که یک کارمند راض

از این رو ما اصطلاح درست به حق را در تعریف رفتار ضد تولید به   .کند  برای عمل کردن دلالت ضمنی به یک عمل نادرست را مطرح نمی

 . بریمعنوان رفتارمخالف با منفعت های مجاز سازمان به کار می

انجام شده، اشاره دارد به تلاش هایی در تعریف قلمرو این عرصه که معمولاً به    1998ل  سط رابینسون و گرینبرگ در سا رشی که توسوماً گزا

یک فرق مهم در این میان این است که یک عمل ارادی بوده و یک پیامد ارادی داشته است . یک    .تمرکز روی رفتارهای عمدی اشاره دارد
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منسوخ شدن اعمال تصادفی است یک لغزش و سقوط تصادفی به یک حدودیت قلمرو رفتار عمدی فرض شده است  دلیل اساسی که برای م

شود . از طرف دیگر یک کند. توسط دیدگاه رایج ارادی مستثنی میشود با اینکه همه قوانین امنیتی را دنبال میخسارت و آسیب منجر می

. از آنجایی که این عمل نا ایمن از رفتارهای ضد  شود. که این یک عمل عمدی استناشی می حادثه از بی اعتنایی کارگر به فرایند امنیتی

ایمنی تشکیل شده است پیامد مطلوبی ندارد. تعمد یک دلالت اضافی در برخی رفتارها دارد. برای مثال به آسیب سازمانی توجه کنید 

 .(1390)غیور،

شود. برای مثال یک غیبت غیر  در نظر گرفته نمی  انه است، اما آن به عنوان یک شکل واضحآسیب یک متغیر مهم در رفتارهای ضد تولید آگاه

منتظره ممکن است منعکس کننده قصد تلافی در برابر سرپرست باشد یا اینکه منعکس کننده تقدم )رجحان( یک فعالیت غیر کاری باشد،  

ی درنظرگرفت با این فهم که آنها  توان هر دو غیبت را به عنوان کار تعمدای برای وارد آوردن آسیب به سازمان. میبدون هرگونه ملاحظه

دهد که معمولاً رفتارهای اختیاری هستند. برای مثال )غیبت به عنوان تلافی یا غیبت برای رفتن به مسابقه فوتبال( این حقیقت را نشان می

شیوه خود گزارشی ممکن است    ه شده که یک فرد سرکار حاضر نیست. فقطتواند استنباط شود. در همه آنها مستقیماً مشاهدنیت از رفتار نمی

 .(1390ها استفاده شود )غیور،  برای مجزا کردن غیبت های تلافی کننده )انتقامی( از سایر غیبت 

ی داشته است. از اواخر  در ایجاد و توسعه روانشناختی، عمدتا دو اقدام مطالعاتی روانشناسی مثبت گرا و رفتار سازمانی مثبت گرا، نقش اساس

( شد، توجه بسیاری بر اهداف مورد غفلت  APAکه مارتین سلیگمن رئیس انجمن روانشناسی آمریکا)  1998ویژه از سال  و به  1990دهه 

  رواشناسی شد و روانشناسی مثبت گرا بر مبنای اصول و مفروضات جدبد در کانون مطالعات علمی قرار گرفت. در این زمان روان شناسان 

رد بیماری محور که در حدود بیش از پنج دهه به طول انجامیده بود، ارائه نمودند. آنها دریافتند که  فهرستی از موفقیت های خود را در رویک

علی رغم پیشرفت های مشخص در زمینه درمان مؤثر برای بیماری های ذهنی و رفتارهای ناکارآمد و غیرطبیعی، علم روان شناسی توجه  

کوفایی داشته است. در نتیجه از روان شناسان خواسته شد در مورد اینکه چگونه افراد سالم  فراد سالم در زمینه رشد، توسعه و خودش کمتری به ا

شادتر، موفق تر و خلاق تر بشوند، تحقیقات صورت گیرد. مفهوم روان شناختی مثبت گرا بخاطر داشتن مبانی علمی وجه تمایزی نسبت به 

 (.489،  1393ای محیط های کاری عمل می کند)زارعی متین،  به عنوان الگویی با ارزش و سرمایه بر   سایر مباحث داشت و

(، ترکیب روانشناسی مثبت گرا، سرمایه انسانی و سرمایه اجتماعی را برای شکل گیری رفتارهای سازمانی مثبت  2004لوتانز و همکارانش)

بینی درباره موفقیت حال و آینده، پشتکار    ود جهت انجام مشاغل چالشی و داشتن خوش(، داشتن اعتماد به خ 2002ضروری می دانند. لوتانز)

نسبت به رسیدن به اهداف حال و آینده و در مواقع لزوم جهت دهی مجدد مسیرها برای دستیابی به اهداف به منظور موفقیت و داشتن  

انشناسی مثبت گرا تنها بر  می شود را ابعاد سازمانی می داند. رو بازخورد و حتی حرکت به ورای مسائل، زمانی که مشکلات و مسائل روبرو 

بیمارهای روانی تمرکز نمی کند و یا اینکه درمان متمرکز بر ضعف ها نیست، بلکه درمان به معنی ساختن و گسترش دادن چیزهایی که مفید و 

نوان یکی از ایعاد  انسان ها و جوامع. سرمایه انسانی به عخوب هستند، یعنی مطالعه، شناختن و گسترش دادن توانمندی ها و فضیلت ها در  

رفتار سازمانی مثبت به علت اینکه منبع خلاقیت در سازمان است، یکی از مهمترین نوع دارایی های دانشی یا فکری در سازمان محسوب می  

باس زاده و  ثر گذار بر روی عملکرد هر شرکت است )عشود. این نوع دارایی ها، دانش ضمنی در افراد داخل یک سازمان و یکی از عوامل حیاتی ا

 (. 141،  1393همکاران،  

در گذشته رویکرد بسیاری از روان شناسان و پژوهشگران رفتار سازمانی بر نقاط ضعف کارکنان و آسیب شناسی رفتارهای آنان برای ارائه  

نمی شد، ولی با ظهور  و جنبه های مثبت رفتار کارکنان توجهی  راهکارهای مناسب در کاهش نقاط ضعف آنان متمرکز بود و به توانمندی ها  

نهضت روان شناسی مثبت گرا، این رویکرد به سوی مثبت گرایی و تأکید بر جنبه های مثبت رفتاری تغییر جهت داد و رویکردهای رفتار  

این    ر به ایجاد و توسعه دو رویکرد جدید درسازمانی مثبت گرا مطرح شد. کاربرد روان شناسی مثبت گرا در عرصه سازمان و مدیریت، منج

(، که بیشتر بر جنبه های خرد رفتار سازمانی و آن دسته از حالات مثبت شخصیت انسانی که  POBرفتار سازمانی مثبت )-1زمینه شده است:  

می   کلان رفتار سازمانی تأکید(، که بیشتر بر جنبه های  POSپژوهش های سازمانی مثبت )-2قابل توسعه و پرورش هستند، تأکید می کند؛  

 (. 2،  1393رد و خوراکیان،  کند )منف

(، در توسعه چارچوب رفتار سازمانی مثبت در سازمان ها، سرمایه روان شناختی را به عنوان عامل ترکیبی و منبع 2007لوتانز و همکارانش )

ختی مثبت همچون  شناختی با تکیه بر متغیرهای روان شنا  مزیت رقابتی سازمان ها مطرح کرده اند. آنها بر این باورند که سرمایه روان

خودکارآمدی، امیدواری، تاب آوری، خوش بینی و غیره منجر به ارتقای ارزش سرمایه انسانی )دانش و مهارت های افراد( و سرمایه اجتماعی  

اندازه    ختی مثبت گرایی تشکیل شده است که قابل)شبکه روابط میان آنها(، در سازمان می شود. سرمایه روان شناختی از متغیرهای روان شنا 

 (.3-2،  1393گیری، توسعه و پرورش هستند و امکان اعمال مدیریت بر آنها وجود دارد )منفرد و خوراکیان،  

 در این قسمت به بررسی ابعاد رفتارهای مثبت گرا در پژوهش حاضر می پردازیم:
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اد راسخ فرد در مورد تواناییش نسبت به برانگیختن  تقبه نفش )خودکارآمدی( را به عنوان اع(، اعتماد  1998استاجکویچ و لوتانز)  خودکارآمدی:

انگیزش، بسیج منابع شناختی و تنظیم زمان برای اقدام مورد نیاز در اجرای موفقیت آمیز وظیفه ویژه در زمینه معین تعریف می کنند.  

در ظرفیتش برای انجام وظیفه خاص    (، که اشاره به اعتقاد فرد1977-1978ا)خودکارآمدی عنصر کلیدی درتئوری یادگیری اجتماعی باندور 

دارد. معیاری برای سرمایه روان شناختی، با داشتن پایه و اساس نظری قوی است و انسان را جهت پذیرش چالش ها و تعقیب اهداف برمی  

و کار بیشتر اهداف خود را  فاده کند و با تمام انرژی و صرف زمان  انگیزاند تا از نقاط قوت و مهارت های خود برای رویارویی با آن چالش است

ای  دنبال نماید. خودکارآمدی به عنوان اعتقاد راسخ)اطمینان(، یک فرد درباره توانایی هایش در بسیج منابع شناختی و مسیرهای مورد نیاز بر 

می باشند )زارعی    خودکارآمد دارای پنج ویژگیبه شرح ذیل  اجرای موفقیت آمیز یک وظیفه خاص در یک حوزه معین، تعریف می شود. افراد

 (. 491،  1393متین،  

-1(، امیدواری را اینگونه تعریف می نمائید: حالت انگیزشی مثبتی که حس تعاملی موفقیت آمیزی از  1991اسنایدر و همکاران)  امیدواری:

یدواری از دو جزء تشکیل شده  ه هدف( را در بر می گیرد. بنابراین امگذرگاه ها )برنامه ریزی معطوف ب  -2عاملیت )انرژی معطوف به هدف( و  

کت در  است: اراده قوی )عاملیت( و راه قوی )گذرگاه ها(. عاملیت، داشتن اراده برای دستیابی به نتیجه مورد نظر یا دلخواه است. عنصر دوم، حر

 مسیر و راهی قدرتمند از طریق برنامه ریزی است. 

کست یا حتی تغییرات مثبت چشمگیر و افزایش مسئولیت بخصوص در محیط گشت به عقب از سختی، تعارض، شبرای بازظرفیتی    تاب آوری:

کسب و کار متلاطم امروزی است. نوعی حالت قبل توسعه در فرد است که براساس آن می تواند در رویارویی با ناکامی ها، مصیبت ها و تعارض  

ون تر ادامه داده و برای دستیابی به موفقیت بالاتر از پای  یشرفت ها و مسئولیت بیشتر به تلاش افزهای زندگی و حتی رویدادهای مثبت، پ

ز  نشیند. پژوهش ها حاکی از آن است که برخی افراد تاب آور پس از رویارویی با موقعیت های دشوار زندگی، دوباره به سطح معمولی عملکرد با

ی ها، مصیبت ها و دشوار نسبت به گذشته ارتقا می یابند )حسن  ز این افراد، پس از رویارویی با ناکاممی گردند، حال آنکه عملکرد برخی دیگر ا

 (. 28،  1389زاده،  

کرانی و همکاران، اصطلاح شادی را برای اشاره به خوش بینی بکار برده اند. اسچیر و کارور خوش بینی را به عنوان مجموعه ای از    خوش بینی:

ه عموما انتظار دارند که چیزها در راه درست خود باشند و باور اینکه آنها نتایج  تظار تعمیم می دهند. طبق آن، افرادی کنتایج مثبت مورد ان

(، بر این باور است که افراد خوش بین در رویارویی یا شکست ها و  1998خوب تری نسبت به نتایج بد، خوش بینی اختباری هستند. سلیگمن)

-2می کنند، مثلا من قادر به کسب موفقیت در زمینه های گوناگون هستم؛    بر اسنادهای کلی تکیه   -1تار می کنند:  موفقیت ها خود، چنین رف

موفقیت های شان را به توانایی های درونی  -3اسنادهای شان پایدار است، مثلا من می توانم به طور مستمر این موفقیت را از آن خود کنم؛  

در رویارویی با ناکامی ها، شکست خود را به عوامل ویژه بیرونی و    -4ی ها و تلاش خود به موفقیت منجر شد،  خود نسبت می دهند، مثلا توانای

ناپایدار نسبت می دهند، مثلا گرمی هوا باعث شد سخنرایم خوب پیش نرود. اما منظور از خوش بینی، خوش بینی واقعی است، زیرا خوش  

 (. 6،  1393ی شود )منفرد و خوراکیان،  بینی غیر واقعی منجر به پیامدهای منفی م

نگرش شغلی مفهومی است که تصورات مثبت و منفی دربارهی جنبه های مختلف محیط کاری فرد را نشان می   گرش شغلی و سازمانی:ن

انگیزه و  دهد. وجود نگرش خوب و مثبت در کسب موفقیت های فردی و سازمانی اهمیت دارد.نگرش های فرد می تواند عاملی برای ایجاد  

ارایی باشد؛ لذا پرداختن به مقوله نگرش شغلی و سازمانی کارکنان، اهمیت بسزایی برای مدیران دارد. نگرش  رضایت و متعاقب آن، افزایش ک

شغلی و سازمانی از یک سو به دلیل نقشی که در بهبود و پیشرفت سازمان و بهداشت و سلامت سرمایه های انسان دارد مهم است و از سوی  

هوم پردازی هی متعدد و گاه پیچیده، محل تلاقی و نیز سازه مشترک بسیاری از حوزه های علمی مانند  یگر، این مفهوم، علاوه بر تعاریف و مف د

روانشناسی، مدیریت، جامعه شناسی و حتی اقتصاد و سیاست بوده است. نگرش های کارکنان با رفتارهایی که برای سازمان حساس است،  

 (.171،  1390عظیمی و همکاران،  ارتباط دارد) 

بیان می دارند که کارکنایی که نگرش های منفی دارند، در مورد آن با دیگران صحبت می کنند و قضاوت های منفی را در سازمان نزد  مدیران  

گرش های مربوط به  دیگران گسترش می دهند. در بسیاری موارد عملکرد ضعیف به نگرش های منفی ربط داده می شود و به کاهش انگیزش، ن

ب رضایت شغلی، تعهد سازمانی و همچنین رفتار شهروندی سازمانی مطرح می شود. نگرش احساسی درونی است و رفتار سازمان و شغل در قال

طم و حرکت  نماد بیرونی آن است. انسان ها براساس آنچه در درون و ذهن آنها می گذرد، رفتار خواهند کرد. انسان نمی تواند در درون دچار تلا

 (. 279،  1393ی حرکت بماند )زارعی متین،  باشد ولی در بیرون آرام و ب

دگی های  مدیران باید نگرش اعضاء و کارکنان سازمان را به علت تأثیر آن بر افراد در سازمان مورد توجه قرار دهند. رفتار سازمانی نوین با پیچی

راه های مناسب برای مقابله با آنها ضروری  ن سازمان با این پیچیدگی ها و شناختن  روزافزونی مواجه است، آشنایی بیشتر مدیران و کارکنا

است.باید توجه داشت محیط همواره با بی رحمی تمام در میان رقبای موجود در یک زمینه کاری خاص، دست به گزینش می زند و مواردی که 
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تی خارج می شوند) دانایی فرد و  کاری خود را جلب نمایند از ظرایط رقابنتوانند به خواسته های محیطی پاسخ بهتری بدهند و اعتماد محیط  

 (.4،  1389پناهی ،  

  مدیریت، برای نگرش های کارکنان اهمیت زبادی قائل است. نگرش های کارکنان با رفتارهایی که برای سازمان حساسیت دارد، ارتباط دارد. به 

که بعضی از آنها عبارتند: پرداخت ها، شرایط    و شناختی نسبت به محیط کار خود دارند  طور کلی، کارکنان، مجموعه ای از نگرش های باثبات

محیط کار، شرح وظایف شغل و ...؛ تقسیم بندی های متعددی درباره نگرش شغلی و سازمانی صورت گرفته و مدل هایی متناسب با این تقسیم 

استفاده نموده است. انها با ارائه    (، ارائه شده1390سط عظیمی و همکارانش)بندی ها عرضه شده است؛ در پژوهش حاضر از تقسیم بندی که تو 

ماهیت شغل و   -نیروی انسانی پیرامون ب-عامل اصلی می دانند: الف  4تقسیم بندی چهارگانه، نگرش شغلی و سازمانی کارکنان را متأثر از  

 عوامل فردی؛ -عوامل سازمانی و محیطی د-سازمان ج

کاران خود، ارتباط مناسب داشته و به خوبی با آنها هماهنگ باشد، این که فرد از  : این که فرد با هم( همکاران1پیرامون  نیروی انسانی    -الف

بودن در کنار همکاران خود رضایت داشته باشد، این که فرد احساس کند همکارانش انگیزدهنده، فعال و مسئولیت پذیر هستند و در نهایت،  

د داشته و وی از موقعیت و اعتبار مناسبی در میان همکاران خود برخوردار  و کمک کننده ای بین فرد و همکاران وجواین که ارتباطات مناسب  

باشد، همگی عواملی هستند که موجب تقویت نگرش مثبت به شغل و سازمان می شود و تحرک و چویایی فرد را در سازمان افزایش می دهد.  

نان از سه حیث رفتاری، ویژگی های فردی و مهارت های فنی و  مافوق در نگرش های شغلی و سازمان کارکمدیران و مافوق: تأثیر مدیران و  -2

نتظار  خط مشی برابر و منصفانه ای با آنان داشته و در ادای وظایف ظغلی، از حمایت و پشتیبانی انها برخوردار باشند. از سوی دیگر، کارکنان ا

ردار باشد. این که فرد احساس کند مافوق او فردی تلاشگر است و  ستگی و مهارت فنی و مدیریتی لازم برخو دارند که مافوق آنها از لیاقت و شای

برای هدایت تلاش های کاری او می کوشد، این که فرد احساس کند تلاش مدیران و مافوق در تحقق اهداف سازمان مؤثر است و این فرد  

اهمیت و در تصمیمات خود تأثیر می دهند،    به گونه ای است که به نظرات کارشناسی،احساس کند سبک هدایت و رهبری مدیران و مافوق  

 همگی، آثار و نگرش های مثبتی از شغل در ذهن کارکنان ایجاد خواهد کرد.

ن پیدا می  وابستگی شغلی: عمده ترین نیازی که افراد پس از استخدام و تأمین و ثبات و امنیت شغلی در سازما-1ب( ماهیت شغل و سازمان:  

تکامل فردی، به کارگیری استعدادها و خلاقیت هایی است که در سایه آموزش و هدایت درست و مستمر به کنند، وابستگی شغلی، رشد و  

وابستگی سازمانی: وجهه سازمان به افراد، احساس مهم بودن می دهد و بیش از هر چیزی ناشی از آن است که افراد بدانند  -2دست می آید.  

زش برخوردار است. این عامل، موجب احساس تعلق کارکنان به سازمان و وابستگی سازمانی آنها  انجام می دهند تا چه حد از اهمیت و ارآنچه  

تناسب شغل و با شاغل: کارکنان هنگامی نگرش  -3می شود تا جایی که در معرفی خود، نام سازمانی را که در آن کار می کنند، خواهند گرفت.  

انند شغل آنها با ویژگی های آنان تناسب دارد. این ویژگی ها به گونه مشخص،  ه شغل و سازمان خود خواهند داشت که بد مثبت نسبت ب

-4مشتمل بر استعدادها، مهارت ها، رغبت ها، تخصص ها، رشته تحصیلی، تجارب قبلی و خصوصیات و ویژگی های شخصیتی کارکنان است.  

ند؛ زیرا اگر کارکنان، کاری را که انجام می  دهند و انتظاری را  م در نقش و تضاد در نقش، اجتناب می کنطراحی شغل: کارکنان همواره از ابها

 که از آنها می رود نشناسند، موجبات ناخشنودی آنها فراهم می شود. 

کارکنان مؤثرتر است.    حجم کار و استرس محیطی: تحقیقات نشان می دهد که تنوع کاری متوسط در نگرش-1ج( عوامل سازمانی و محیطی :

ابهام، استرس و سردرگمی می شود. از طرف دیگر، تنوع کم، باعث یکنواختی و خستگی و در نهایت منجر به نارضایتی  تنوع وسیع باعث  

  شرایط فیزیکی کار: این شرایط یکی از عوامل حمایت کننده از کارکنان در ادای صحیح وظایف و شکل دهنده نگرش   -2کارکنان می شود  

امل حمایتی سازمان شامل بودجه مناسب، تجهیزات، اطلاعات و به ویژه حمایت لازم از سایر واحدهای  شغلی و سازمانی آنان است. برخی از عو

حقوق و مزایای شغلی: یکی از عوامل بسیار مهم    -3سازمان و نیز منابع انسانی است که می تواند برای ادای تکالیف و وظایف مناسب باشد.  

عوامل است که شامل بخش از دریافتی یا خدمات خاص مثل بیمه و بازنشستگی است. مزایای  حقوق و دستمزد است، مزایای شغلی، از    شغلی،

مقرری مستمر و غیر مستمر )به جز حقوق ماهیانه( برای تصدی پست هایی در سازمان، براساس درجه و طبقه شغلی پست های اشغال شده  

ء پیشرفتآ ارزشیابی و تشوبق و تنبیه از مؤلفه های عمده برابری در محیط  ارتقاء: اعطای فرصت مساوی برای ارتقا  آموزش، ارزشیابی و-4است.  

کار است. در این بین، فراهم بودن دوره های آموزشی ضمن خدمت و تأثیر آنها در بهبود عملکرد کارکنان، زمینه ساز نگرش شغلی و سازمانی  

ها و توانایی های افراد، شکل دهنده و تثبیت کننده نگرش شغلی و  ء و انتصاب و پاداش بر مبنای شایستگی است و برابر بودن فرصت ارتقا

توازن در زندگی شغلی و خانوادگی: نوع نگاه و انتظارات خانواده ها از شغل و سازمانی که یکی از اعضای خانواده  -5سازمانی مثبت خواهد بود.  

و نوع نگرش آن فرد تأثیر بسزایی دارد. احساس فرد از داشتن توازن  ن مشغول فعالیت است، در میزان موفقبت  )از قبیل سرپرست خانواده(، در آ

 لازم در زندگی شغلی و خانوادگی به بازخوردی بستگی دارد که خانواده به او می دهد. 

ین  مربوط به شغل است، شکایت دارند. مهم اد( عوامل فردی: افرادی که به طوری کلی دارای نگرش منفی هستند، همیشه از هر چیزی که  

نیست که شغل چگونه است، آنها همواره به دنبال بهانه ای می گردند تا گله و شکایت کنند. جنسیت، سن، وضعیت تأهل، تحصیلات، نوع  
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ر نگرشی و سازمانی دارد  استخدام، سطح سازمانی، سابقه کار در سازمان در پست شغلی به عنوان متغیرهای تعدیل کننده، تأثیر شگرفی ب

 (.1390ی و همکاران،  )عظیمی، گودرز 

بدبینی سازمانی نگرشی پیچیده است که در برگیرنده جنبه های رفتاری، عاطفی و شناختی است وبه افزایش بی اعتمادی و دیگر فعالیت های  

زمینه ی رفتار  د که اخیرأ تئجه زیادی را به ویژه در  مرتبط و مخالف سازمان منجر می شود. بدبینی کارکنان در محل کار نتایجی گسترده دار

سازمانی به خود جلب کرده است. بدبینی یکی از موضوعات رفتاری است که اثرات مهمی بر سازمان دارد.بدبینی سازمانی باعث می شود  

گمن بیشترین تأثیر را در مفهوم  کارکنان به سازمان، شغل و عقاید، احساسات و رفتارهای خود نگرش منفی داشته باشند. مارتین سلی

  اختی بدبینی داشته است. نتایج بررسی های سلیگمن نشان داد انسان ها بدبین به دنیا نمی آیند، بلکه بدبینی را می آموزند. افراد بدبین روانشن 

را به عوامل بیرونی، جزئی و    معمولا شکست هایشان را به عوامل درونی، کلی و همیشگی نسبت می دهند، اما افراد خوش بین شکست هایشان

بت می دهند،  برخی از علل بدبینی کارکنان نسبت به سازمان که در مقالات مختلف بیان شده اند شامل این موارد هستند: کوچک  مقطعی نس

تواند در کنترل یا  سازی، پرداخت بیشتر به مدیران، تغییرات مدیریت نشده و رویکردهای تیم. درک دلایل و پیامدهای بدبینی سازمانی می  

ن مفهوم به مدیران یاری رساند. برای نمونه، تفاوت در قدرت، کیفیت روابط و ادراک از سیستم منابع انسانی می تواند بر  کاهش اثرات منفی ای

یت شغلی و تعهد میزان بدبینی سازمانی اثرگذار باشد. پژوهش های نشان می دهند که کارکنان بدبین دارای بهره وری پایین تر هستند، رضا

حتمال مشارکت آنها در تغییرات سازمانی کمتر است و از روحیه پایین تر برخوردارند. بدبینی سازمانی ماهیتی جدید در سازمان کمتری دارند، ا 

عنوان نوعی از تفکر و    ادبیات رفتار سازمانی و روانشناسی سازمانی و مورد توجه نظریه پردازان سازمانی است. ریشه بدبینی به یونان باستان و به 

ی گردد. بدبینی در گذشته معنی شک و تردید، سوءظن، ناباوری و عدم اعتماد به نفس داشت اما امروزه از آن به عنوان  سبک زندگی بر م

 وضعیت بحرانی یاد می گردد.

ی بدبین هستند. کارگران بدبین احساس  درصد کارگران امریکای  43، کانتر و میرویس در کتاب امریکاهای بدبین بیان می کنند که  1989در  

ی اعتماد نسبت به مدیریت، اعتقاد به سلب امتیازی های شان توسط سازمان و احساس برخورد غیرمنصفانه در محیط کاری می کردند.  ب

ای مقابله با جهان خصمانه،  (، رویکرد جامعه شناسانه به بدبینی را پیگیری می کنند و آن را راهی می داند که افراد بر 1991میرویس و کانتر )

بی امنیت بکار می گیرند. طبق گفته آنها، کارکنانی که فاقد امنیت شغلی در یک محیط اقتصادی بی ثبات هستند خود به خود از بی ثبات و  

مکارانش را بسط  ابزارهای دفاعی خود حمایتی همچون جستجوی راهی برای کسب امتیاز در شرکت شان، بی اعتمادی به مدیریت و رقابت با ه

(،  1998ه، بدبینی یک استراتژی مقابله است که برای توجیه رفتار خودخدمتی به حساب می آید. دین و همکاران)می دهند. در این دیدگا

اقد  باور به اینکه سازمان ف-1بدبینی سازمانی را به عنوان نگرشی منفی که توسط شخص در جهت سازمان بکار گرفته می شود و شامل سه بعد:  

تمایلاتی برای رفتارهای انتقادی و تحقیر آمیز در جت سازمان که با این باورها و احساس    -3مان و  احساس منفی نسبت به ساز  -2صداقت؛  

سازگار است، تعریف می کنند. کارگران بدبین نسبت به سازمان شان اعتقاد دارند که انصاف، درستی و صداقت در مقابل منافع شخصی مدیران  

 ی شود. فدا م

برمی گردد که می توان آنها را به دو گروه اصلی تقسیم نمود: گرونه اول مطالعاتی    1990و ابتدا    1980ها دهه  مطالعات بدبینی سازمانی به انت

خته اند.  هستند که به تعریف مفهوم و بهبود یک معیار و گروه دوم، به جستجو پیشینه و نتایج در زمینه های متفاوت و متغیرهای وضعیتی پردا

است که دارای نگرش های منفی که شامل ابعاد شناختی، عاطفی و رفتاری نسبت به سازمان است، می باشد.    بدبینی سازمانی، بدبینی شخصی

منجر به  بدبینی بین کارکنان عموما رهبران را به طور مستقیم تحت تأثیر می دهد. علاوه بر این، پیشینه آن نشان می دهد که بدبینی اغلب  

فرسودگی احساسی و مقاومت در مقابل تغییر سازمانی و رابطه منفی با تعهد سازمانی و رضایت شغلی دارد. آن نگرش منفی ای است    بیگانگی،

  که تأثیر منفی بر عملکرد سازمانی آن بیشتر از تأثیر نگرش مثبت بر عملکرد سازمانی است. بنابراین مدیران در تلاش  برای راهی در جهت 

 (. 2015،  1نفی هستند)شل و وهورا کاهش نگرش های م

بدبینی کارکنان از طریق ناامیدی، تحقیر و بی اعتمادی نسبت به سازمان و در طول زمان در واکنش مستقیم بر وقایع سازمانی شامل تقاضای  

. بدبینی کارکنان با سطح پایینی از تعهد  شغلی بیش از حد، فشار مرتبط با فقدان منابع کاری و سطح پایینی از ادراک رهبران ایجاد شود

سازمانی، افت تلاش کاری، عملکرد شغلی ضعیف تر، درگیر شدن در رفتارهای کار معکوس و حمایت های کمتر از تغییر سازمانی همراه است.  

است. این رویکرد بیشتر براساس   در تعاریف محققان، بدبینی عموما شامل اندیشه های بدبینان در مورد آینده و ناامیدی از دیگران با خود

(، ریشه این موضوع را در جامعه شناسی می داند در این بخش نگرش ها به 1977رفتارها یا انتظار پایه ریزی می شود. البته گلدنر و همکاران)

 (. 1393الدینی،  عنوان چارچوبی هستند که می توانند به ایجاد تصویری دقیق از بدبینی سازمانی کمک کنند )ضیاالدینی و محی  

ریشه های بدبینی سازمانی، به عنوان نگرش های منفی شامل یه بعد در ارتباط با باورها، عواطف و رفتارها توصیف شده است که توسط شخص  

(،  1940در مقابل سازمانش تا بدبینی عمومی توسعه می یابد. مطالعات اولیه در ارتباط با بدبینی در فهرست شخصیت چند وجهته مینوسوتا )

 
1 Sheel & Vohra 
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(، توسعه یافت. در این رابطه، یکی از  مطالعات اولیه بدبینی سازمانی در سازمان های پلیسی از  1954معیارهای خصمانه بدبین کوک و مدلی )

در بخش نگرش سازمانی بسیار مورد تحقیق    1990(، اجرا شده است. بدبینی سازمانی، مفهومی است که به ویژه بعد از  1967طریق نیدرهوفر )

 (، با هدف تعیین چرایی گسترده در سازمان ها به طور مفصل در مورد آن بحث شده است. 1989قرار گرفت و در کتاب کانتر و میرویس )
 

 پیشینه  -2-2
ز  در مقاله ای اثر بدبینی سازمانی بر گرایش به رفتارهای انحرافی را بررسی کردند که در بین کارکنان یکی ا  (،1397مقدم و محمودی میمند)

  210شرکت های پیمانکاری نفتی منطقه عسلویه و پس از آن به تأثیر سبک رهبری تبادلی در تعدیل این اثر پرداخته شد. حجم جامعه آماری  

تک نمونه ای و    tنفر به عنوان حجم نمونه انتخاب شدند با استفاده از پرسشنامه و آزمون    136نفر بوده که براساس فرمول کوکران تعداد  

ساختاری نتایج نشان داد که بدبینی سازمانی تأثیر مثبت و معناداری بر گرایش به رفتارهای انحرافی کارکنان دارد و سبک رهبری    معادلات

 تبادلی این اثر را تعدیل می کند.

مانی و کیفیت زندگی  در مقاله ای رابطه رفتاری سازمانی مثبت گرا با رفتار شهروندی ساز   (،1396ناستی زایی، جناآبادی و نوروزی کوهدشت)

نفر از اعضای هیأت علمی   205کاری اعضای هیات علمی را مورد بررسی قرار دادند که به شیوه نمونه گیری طبقه ای در دسترس تعداد  

زمانی  (، رفتار شهروندی سا2007از طریق سه پرسشنامه سرمایه روانشناختی لوتانز و همکاران)  1394دانشگاه علوم پزشکی زاهدان در مهرماه  

(، مورد مطالعه قرار گرفتند و نتایج نشان داد که با افزایش رفتار سازمانی مثبت  1973( و کیفیت زندگی کاری والتون)1991ویلیام و اندرسون)

یش  گرا)خودکارآمدی، تاب آوری، امیدواری و خوش بینی(، رفتار شهروندی سازمانی و کیفیت زندگی کاری اعضای هیأت علمی دانشگاه نیز افزا 

 می یابد. 

بینی و تبیین نگرش  بینانه و بدبینانه )بدبینی سازمانی( در پیشبررسی نقش رفتارهای خوش در مقاله ای به    (،1395کمالیان و کوهی خور)

 130به تعداد    1395جامعه آماری این تحقیق شامل کارکنان سازمان صنعت و معدن زاهدان در سال    پرداختند که  شغلی و سازمانی کارکنان  

ی نگرش شغلی  های پژوهش ازطریق پرسشنامه داده  ی تحقیق انتخاب گردید.روش تصادفی ساده به عنوان نمونه  نفربه  90نفر که تعداد  

استفاده از آلفای کرونباخ و پایایی مرکب    آوری وروایی آنهابااستفاده ازروایی همگراوپایایی باگراوبدبینی سازمانی جمع وسازمانی،رفتارهای مثبت

افزار پی ال اس، مورد آزمون قرار گرفت.  ورد تایید قرار گرفت. جهت بررسی فرضیات پژوهش از مدل معادلات ساختاری و با استفاده از نرم م

گراتاثیرمثبتی ورفتارهای مثبت  -0.470دهد بدبینی سازمانی بر نگرش شغلی و سازمانی کارکنان تاثیر منفی با بار عاملیها نشان می یافته

 . دارد 0.404  ش شغلی وسازمانی کارکنان بابارعاملیبرنگر 

در مقاله ای رابطه عدالت سازمانی با رفتارهای سازمانی مثبت گرا و اشتیاق شغلی را از دیدگاه اعضای هیأت   (،1395ناستی زایی و جناآبادی)

نفر از اعضای هیات علمی نتایج نشان داد   205در بین    علمی دانشگاه علوم پزشکی زاهدان را مورد بررسی قرار دادند که با استفاده از پرسشنامه

که با توجه به این که بین عدالت سازمانی و مؤلفه های آن با رفتارهای سازمانی مثبت گرا و اشتیاق شغلی اعضای هیأت علمی ارتباط معنی  

غلی می باشد، بنابراین مدیران دانشگاه باید به عدالت  داری وجود دارد و عدالت سازمانی قادر به پیش بینی رفتار سازمانی مثبت گرا و اشتیاق ش

 سازمانی که افزایش رفتار سازمانی مثبت گرا و اشتیاق شغلی را در پی دارد، توجه نمایند. 

اکنش  در مقاله ای بیان کرد که بدبینی کارکنان از طریق ناامیدی، تحقیر و بی اعتمادی نسبت به سازمان و در طول زمان در و  (،2015)1مانتر 

ن  مستقیم بر وقایع سازمانی شامل تقاضای شغلی بیش از حد، فشار مرتبط با فقدان منابع کاری و سطح پایینی از ادراک رهبر ایجاد شود. بدبی 

کارکنان با سطح پایینی از تعهد سازمانی، افت تلاش کاری، عملکرد شغلی ضعیف تر، درگیر شدن در رفتارهای کار معکوس و حمایت های  

 از تغییر سازمانی همراه است. کمتر  
پژوهشی را با عنوان میانجیگری و تعدیل مدل بدبینی سازمانی و رفتار انحراف کاری بر روی کار کارمندان بانک های  ،  ( 2012شهرزاد و محمود)

ان متغیر تعدیل گر  خصوصی پاکستان بررسی نمودند. در این مطالعه متغیر فرسودگی شغلی به عنوان واسطه و متغیر عواطف منفی به عنو

،  عنوان شدند. نتایج حاکی از آن است که بدبینی سازمانی تأثیر مثبتی بر رفتار انحرافی در کار دارد و فرسودگی شغلی نیر به عنوان واسطه 

فرسودگی شغلی  منجر به تقویت بدبینی سازمانی و رفتار انحرافی می گردد. همچنین متغیر تعدیل گر عواطف منفی نیز منجر به تقویت روابط  

 و رفتار انحرافی نیز می گردد. 
در پژوهشی با عنوان عوامل، اهمیت و راه حل های مثبت و منفی رفتار انحرافی کار به این نتیجه دست یافتند، زمانی    (،2007اپلبام و همکاران)

قیت و نواوری در سازمان حاکم باشد،  که جنبه های مثبت اجتماعی شامل رفتار شهروندی سازمانی، مسئولیت اجتماعی سازمان ها و خلا

 احتمال کمی وجود دارد که رفتار انحرافی در محل کار به وجود آید. 

 
1Mantler 
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در مطالعه ای با عنوان پیش نیازها و نتیجه های بدبینی در سازمان یک آزمون از پتانسیل مثبت و منفی مؤثر بر سیستم های  (،  2005جیمز)

 -1مانی و فشارشغلی ارتباط منفی وجود دارد و رفتار شهروندی سازمانی را به دو دسته تقسیم کرددانشگاه بیان کردند که بین بدبینی ساز

رفتارهای شهروندی که نسبت به همکاران مطرح است. و در فرضیه های دوم و  -2رفتارهای شهروندی که در جهت اثربخشی سازمان هستند؛  

در جهت همکاران ارتباط مثبت وجود دارد. او به این نتیجه سازمانی و رفتار شغلی با   سوم مطرح کرد که بین بدبینی سازمانی و رفتار شهروندی

روندی  هم ارتباط معنادار ندارند، بین بدبینی و رفتار شهروندی سازمانی ارتباط معناداری وجود نداشت اما فرضیه اش درباره بدبینی و رفتار شه

 در جهت همکاران تأیید شد. 
در مطالعه ای رویکرد جامعه شناسانه به بدبینی را پیگیری می کنند و آن را راهی می داند که افراد فاقد امنیت شغلی   (،1991میرویس و کانتر)

در یک محیط اقتصادی بی ثبات هستند. خودبه خود از ابزارهای دفاعی خودحمایتی همچون جستجوی راهی برای کسب امتیاز در شرکت  

 با همکارانشان را بسط می دهند.  شان، بی اعتمادی به مدیریت و رقابت

 

   تحقیق  روش  -3
. زیرا در ابتدا با بررسی ادبیات موضوع و تجزیه و  و از نظر زمان مقطعی است  کاربردی  مطالعه  ، یکتحقیق حاضر از نوع توصیفی و از نظر هدف

ازمانی بر انحراف کاری تعیین شده و سپس بر اساس  رفتارهای مثبت گرا و بدبینانه س عوامل  تحلیل اطلاعات ثانویه و مصاحبه، معیارهایی  

هدف تحقیق کاربردی توسعه دانش کاربردی در یک زمینه خاص    اطلاعات اولیه از متخصصین، صحت آن معیارها مورد بررسی قرار گرفته است.

های مثبت گرا و بدبینانه سازمانی بر  یررفتارتاث  یبررسو چون    است. در اینجا نیز سطح گفتمان انتزاعی و کلی اما در یک زمینه خاص است

مورد بررسی قرار می گیرد این تحقیق بدین دلیل توصیفی پیمایشی است. دراین نوع تحقیق هدف  آمورش وپرورش لرستان  انحراف کاری در  

جامعه بررسی می    درپژوهش پیمایشی پارامترهای.  بررسی توزیع ویژگیهای یک جامعه است وبیشترتحقیق های مدیریت ازاین نوع می باشد

به طور کلی پژوهش حاضر از نظر  در اینجا پژوهشگر با انتخاب نمونه ای که معرف جامعه است به بررسی متغیرهای پژوهش می پردازد.  شوند.

 پیمایشی می باشد.   -هدف یک تحقیق کاربردی و از نظر روش یک تحقیق توصیفی

نتایج تحلیل آماری  نفر می باشد.    130که شامل  1398منطقه یک ارومیه در سال    ی کارکنان آموزش پرورش  هیپژوهش، کل  نیا  یجامعه آمار 

دراین تحقیق ابتدا برای آزمون نرمال بودن توزیع داده های تحقیق  از آزمون    آزمون فرضیات تحقیق به کمک آزمون کولموگروف اسمیرنف

از آزمون پارامتری )نرمال بودن توزیع( و غیر پارامتریک )غیر نرمال    کولموگروف اسمیرنوف  استفاده می شود و بر حسب نرمال بودن یا نبودن،

بودن توزیع( استفاده می گردد لذا ضریب همبستگی و رگرسیون با توزیع نرمال استفاده می گردد که در این تحقیق با توجه به نرمال بودن  

 جهت آزمون فرضیات تحقیق استفاده شد.   21نسخه    SPSSداده ها از روش ضریب همبستگی و رگرسیون استفاده گردید و از نرم افزار 

 

 تحلیل های تجربی-4
در این بخش، ابتدا به بررسی برخی از متغیرهای جمعیت شناختی از قبیل سن، میزان تحصیلات و جنسیت و سابقه کار، پرداخته می شود و  

ری به طور نمونه گیری تصادفی طبقه ای در بین کارکنان ناحیه  ادر ادامه وضعیت متغیرهای اصلی تحقیق مورد بررسی قرار می گیرد. نمونه آم

 یک آموزش و پرورش ارومیه توزیع گردیده اند.  

 
 توزیع فراوانی نمونه بر حسب سن در بین کارکنان آموزش و پرورش -(1جدول) 

 درصد فراوانی  فراوانی سن

 /.19 19 سال  25تا  20

 /.21 21 سال  30تا  26

 ./31 31 سال  35تا  31

 /.29 29 سال 40تا  36

 100 100 مجموع 

 

درصد درصد( و کمترین فراوانی مربوط به  31سال )  35تا    31همان گونه که مشاهده می شود بیشترین فراوانی افراد نمونه مربوط به رده سنی  

   درصد(، می باشد.  19سال)   25تا    20رده سنی  
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 مونه. تفکیک نمونه آماری بر حسب سن افراد ن1نمودار  

  

 در بین کارکنان آموزش و پرورش . توزیع فراوانی نمونه بر حسب سطح تحصیلات 2جدول  

 درصد فراوانی  فراوانی میزان تحصیلات

 /.23 23 سیکل 

 /.42 42 دیپلم

 /.28 28 لیسانس

 /.07 7 فوق لیسانس

 100 100 مجموع 

 

نمونه  شود  می  مشاهده  که  گونه  آماری  همان  مدرک  42ی  دارای  فراوانی(،    درصد  دیپلم)بیشترین  فوق    7تحصیلی  تحصیلی  مدرک  دارای  درصد 

 لیسانس)کمترین فراوانی( می باشند.   

 
 در بین کارکنان آموزش و پرورش . تفکیک نمونه آماری بر حسب سطح تحصیلات 2نمودار  

  

 های مورد مطالعه برحسب جنسیت جدول توزیع فراوانی نمونه  -3جدول  

 درصد  کارمند  جنسیت

 % 43 43 زن 

 % 57 57 مرد

 %  100 100 جمع 

 منبع: یافته های تحقیق 

(، مشاهده  3شود. همانطور که در جدول)اند بررسی میهای این تحقیق پاسخ دادهدر این بخش پراکندگی تعداد زنان و مردانی که به پرسشنامه

نفر است و    100نفر می باشد و جمع کل آنان    43داد زنان هم  نفر و تع57یق حضور داشته اند   شود، تعداد مردانی که در نمونه آماری تحقمی

باشد که می توان نتیجه گرفت فراوانی مردان بالاتر از زنان  /. می43/. و فراوانی زنان  57(، درصد فراوانی مردان  3در نهایت با توجه به جدول )

 می باشد. 
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 وضعیت سابقه خدمتهای مورد مطالعه بر حسب متغیر (: توزیع فراوانی نمونه4جدول) 

 شاخص 

 طبقات سابقه خدمت

 درصد  فراوانی

 /.18 18 سال   5تا  1

 /.28 28 سال   10تا  6

 /.14 14 سال 15تا   11

 /.40 40 سال  20تا  16

 100 100 مجموع 

                   
شود، تعداد افراد  (، مشاهده می4در جدول)شود. همانطور که  ها بررسی میده به پرسشنامهندر این بخش وضعیت سابقه خدمت افراد پاسخ ده

(  4نفر است. پس با توجه به جدول )  40سال    20تا    16نفر و با سابقه    14سال    15تا    11نفر،    28سال    10تا    6نفر،    18سال    5تا    1با سابقه  

،  و با  % 14سال  در حدود    15تا    11با سابقه  ، و  %28در حدود    10تا    6/. با سابقه  18حدود    سال  در  5تا  1درصد فراوانی افراد دارای با سابقه  

 باشند.  سال می  20تا    16توان گفت، بیشتر جامعه مورد مطالعه دارای سابقه  باشد. بنابراین می/. می40سال در حدود    20تا    16سابقه  

 

 توزیع نرمال متغیرهای پژوهش
معنی دار نشده است،    1همچنین در همه موارد ارزش ازمون لوین متغیرهای تحقیق برقرار است و    ، توزیع نرمال،(5براساس نتایج جدول)

 بنابراین فرض همسانی واریانس های این نمره ها برقرار است. 

 
 . توزیع نرمال بدبینی سازمانی5-4جدول 

انحراف  میانگین متغیر

 معیار

-آماره آزمون کولموگروف

 اسمیرنوف

مقدار 

 حتمال ا

 نتایج 

 نرمال  /.75 14/1 43/231 12/423 بدبینی عاطفی 

 نرمال  /.65 58/1 65/168 43/402 بدبینی شناختی 

 نرمال  /.15 33/1 43/17 65/37 بدبینی رفتاری 

 

ارای توزیع  و مقادیر احتمالی به دست آمده د  05/0بدبینی سازمانی با توجه به سطح معنی داری   دهد که متغیرهای(، نشان می5جدول)

 نرمال می باشند. 
 ارومیهرفتارهای مثبت گرا کارکنان آموزش و پرورش ناحیه یک  توزیع نرمال-6جدول 

-آماره آزمون کولموگروف انحراف معیار میانگین متغیر

 اسمیرنوف

مقدار 

 احتمال 

 نتایج 

 نرمال  /.35 33/1 78/3 25/8 خودکارآمدی 

 نرمال  /.10 89/0 05/4 45/7 تاب آوری 

 نرمال  /.14 04/1 54/3 11/8 بینی  خوش

 نرمال  /.07 58/1 19/2 03/9 امیدواری 

          

و مقادیر احتمالی به دست آمده دارای    0/ 05(، نشان می دهد که مقیاس های رفتار مثبت گرا و ابعاد آن با توجه به سطح معنی داری  6جدول) 

  توزیع نرمال می باشند. 

 
1- Leven 
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 هارومیراف کاری کارکنان آموزش و پرورش ناحیه یک توزیع نرمال رفتار انح. 7جدول

آماره آزمون  انحراف معیار میانگین متغیر

-کولموگروف

 اسمیرنوف

 نتایج  مقدار احتمال 

 نرمال  /.0515 44/2 49/1 41/6 رفتار انحراف کاری 

 

قادیر احتمالی به دست آمده دارای توزیع   و م  05/0(، نشان می دهد که متغیر رفتار انحراف کاری آن با توجه به سطح معنی داری  7جدول)

 می باشند.   نرمال

 
 رفتارهای مثبت گرا، بدبینانه سازمان و رفتار انحراف کاری  ضرایب همبستگی میان.  8جدول  

 متغیر

 

 ضریب همبستگی پیرسون 

 

 مقدار احتمال 

 /.03 31/0 بدبینی سازمانی

 /.01 44/0 رفتار مثبت گرا

01  /<.0**P 

زمانی و رفتارهای مثبت گرا  رابطه مثبت و معناداری با رفتار انحراف  دهد که بدبینی سا(، نشان می8جدول)  ضریب همبستگی پیرسون در

د تغییر در بدبینی سازمانی میزان  دارد که بدین مفهوم است که به ازای یک واحارومیه  کاری  در بین کارکنان آموزش و پرورش ناحیه یک  

مفهوم است که معیارهای بدبینی سازمانی میزان رفتار انحراف کاری  درصد افزایش می یابد. که در واقع بدین    31رفتار انحراف کاری به اندازه  

را و رفتار انحراف کاری در بین  را پیش بینی می کنند. نتایج رگرسیون به منظور ارتباط بین مؤلفه های بدبینی سازمانی و  رفتار مثبت گ

 (، آمده است.   9در جدول)ارومیه  کارکنان آموزش و پرورش ناحیه یک  

 
 نتایج تحلیل رگرسیون متغیر بدبینی سازمانی و رفتار مثبت گرا .9جدول   

R 2R 2R  تعدیل شده F 

change 

p 

432/0 214/0 132/0 49/6 08./ 

 

(،  =432/0r(، نشان می دهد که رابطه بین بدبینی سازمانی و رفتار های مثبت گرا با رفتار انحراف کاری)  9نتایج رگرسیون در جدول شماره)

درصد واریانس متغیر رفتار انحراف کاری توسط مولفه های رفتار مثبت گرا و بدبینی سازمانی قابل تبیین است.    13چنین  می باشد و هم

 (، آمده است.  10گرسیون نیز در جدول)ضرایب استاندارد و غیر استاندارد تحلیل ر

 
 تارهای مثبت گرامتغیر بدبینی سازمانی و رف . ضرایب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد10جدول 

ضریب  t سطح معنی داری 

 (β) استاندارد

SE  ضریب رگرسیون(B) متغیرها 

 بدبینی سازمانی 532/0 414/0 144/0 51/1 /. 03

 رفتار مثبت گرا -491/0 321/0 176/0 -86/1 /. 04

 

داری با رفتار انحراف کاری  رابطه معنیبت گرا  مولفه های بدبینی سازمانی و رفتارهای مث(، نشان می دهد که  10نتایج به دست آمده در جدول )

(،  10ند. با توجه به نتایج جدول )درصد تغییر می یاب  -1/49و    2/53دارد. به ازای هر واحد بدبینی سازمانی و رفتار مثبت گرا به ترتیب به میزان

 رفتار انحراف کاری نقش موثری دارند.  در پیش بینی  مولفه های بدبینی سازمانی و رفتارهای مثبت گرا می توان نتیجه گرفت که  
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 . ضریب همبستگی پیرسون بین رفتارهای مثبت گرا و رفتار انحراف کاری 11جدول 

 احتمال  ضریب همبستگی پیرسون  متغیر

 /.03 -/.31 رامدی خودکا

 /.01 -/.28 تاب آوری 

 /.02 -/.39 خوش بینی 

 /.04 -/.38 امیدواری 

 

دهد که بین مؤلفه های رفتار مثبت گرا و رفتار انحراف کاری همبستگی معنی داری  (، نشان می11جدول)  نتایج حاصل از ضریب همبستگی

( و بین تاب آوری و رفتار انحراف   p< . / 05وجود داشت )  -/.31بین خودکارآمدی و رفتار انحراف کاری همبستگی  وجود داشت. به طوری که  

(. بین تاب آوری، خوش بینی و امیدواری، با رفتار انحراف کاری ،  p< . / 05)می باشند    -/.29داری دارند که  منفی و معنیکاری، همبستگی  

(. در واقع بدین مفهوم است که با افزایش تاب آوری، خوش بینی و   p< . / 05داشتند) -/.38الی  -./28همبستگی منفی معنی داری مابین 

 درصد از میزان رفتار انحراف کاری کاسته می شود.   38و    39،  28ا هر افزایش  امیدواری میزان رفتار انحراف کاری کاهش می یابد یعنی ب

ثبت گرا و رفتار انحراف کاری را وارد معادله رگرسیونی شدند که طبق یافته های به در تحلیل رگرسیون همزمان، مقیاس های رفتارهای م

یر وابسته گذاشته اند. نتایج تحلیل رگرسیونی در جدول شماره  بین تأثیرات مثبت یا منفی بر متغ دست آمده هر کدام از متغیرهای پیش

 ( آمده است. 12جدول)

 
 ثبت گرا و رفتار انحراف کاری. نتایج تحلیل رگرسیونی رفتارهای م12جدول 

R 2R 2R  تعدیل شده F 

change 

p 

323/0- 374/0 342/0 53/7 03./ 

 

/. می باشد که بیانگر این نکته است که مولفه های  323(، معادل  Rهمزمان ) (، حاکی از آن است که ضریب همبستگی  12داده های جدول)  

ا رفتار انحراف کاری همبستگی داشته اند. همچنین، ضریب تعیین یا سنجه همخوانی )که /. ب323رفتارهای مثبت گرا به طور همزمان به مقدار  

 34/. محاسبه شده است که حاکی از آن است که  342بین است( معادل  یشبیانگر تغییرات در واریانس متغیر وابسته، بر اثر نوسانات متغیر پ

بین مذکور قابل توضیح است. هم چنین ستون مربوط به ضریب تعیین پیش  های شناختی، از طریق متغیرهایدرصد از تغییرات در تحریف

ی در جامعه آماری، توسط متغیرهای مذکور قابل توضیح درصد از تغییرات در میزان رفتار انحراف کار   2/34اصلاح شده، نیز نشان می دهد که  

 /. معنی دار بوده است.  01محاسبه گردید که در سطح    7.53  مشاهده شده جهت آزمون معناداری ضریب تعیین، معادل  Fو تبیین است. نسبت  
 

 ف کاری . ضرایب رگرسیون استاندارد و غیر استاندارد متغیر رفتارهای مثبت گرا و رفتار انحرا13جدول 

 B SE β t p متغیرها

 /.03 /.67 /.11 /.62 /.005 ضریب ثابت

 /.02 2.66 -/.13 /.23 .-/38 خودکارامدی 

 /.01 /.41 -/.07 /.20 -/.18 تاب آوری 

 /.02 99/1 -/.09 /.22 .-/37 خوش بینی 

 /.01 13/12 -/.05 /.21 -1.19 امیدواری 

 

  می باشدرفتار انحراف کاری  و  ن خودکارآمدی، تاب آوری، خوش بینی و امیدواری  ری بیمعنادا  نفیبیانگر رابطه م(،  13جدول)  نتایج

/. واحد از میزان رفتار انحراف  37ه به ازای یک واحد افزایش در واریانس میزان پذیرش  ( نشان می دهد کBضریب تأثیر غیر استاندارد)

زان رفتار انحراف کاری، امیدواری است. در نهایت، متغیر میزان تاب  کاری پاسخ گویان را کاهش می دهد. قوی ترین پیش بینی کننده می

حاکی از تأثیر غیر مستقیم این متغیر در رفتار انحراف کاری است. این یافته  /.(  18آوری با دارا بودن ضعیف ترین ضریب تأثیر استاندارد)

را پیش بینی می کند، را  ارومیه  آموزش و پرورش ناحیه یک    ها، فرضیه دوم تحقیق که رفتارهای مثبت گرا، رفتار انحراف کاری کارکنان 

 تایید می کنند. 
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 ی سازمانی و رفتار انحراف کاری . بررسی ضریب همبستگی پیرسون مولفه های بدبین14جدول 

 احتمال  ضریب همبستگی پیرسون  متغیر

 /.05 /.33 بدبینی عاطفی 

 /.05 /.27 بدبینی شناختی 

 /.05 /.32 بدبینی رفتاری 

 

رورش از آزمون همبستگی پیرسون  به منظور بررسی همبستگی بین مؤلفه های بدبینی سازمانی و رفتار انحراف کاری کارکنان آموزش و پ 

بین مؤلفه های بدبینی سازمانی و    05/0(، نشان می دهد و با در نظر گرفتن سطح معنی داری  14استفاده شده است و همانطور که جدول)

راف کاری به میزان  رابطه مثبت و معنی داری وجود دارد بدین مفهوم است که با افزایش بدبینی عاطفی  میزان رفتار انحرفتار انحراف کاری  

 (، آمده است.  15نتایج تحلیل رگرسیون مؤلفه های بدبینی سازمانی و رفتار انحراف کاری در جدول )درصد افزایش می یابد.    33

   
 ه های بدبینی سازمانی و رفتار انحراف کاری . نتایج تحلیل رگرسیون مولف15جدول 

ضریب  ضریب همبستگی چندگانه

 تعیین

ضریب تعیین 

 ده تعدیل ش

خطای استاندارد  

 برآورد

 Fتحلیل واریانس  سطح معناداری 

54/ 29/0 28/0 8/12 05./ 8/56 

 

 8/12تعیین کند. قدرت پیش بینی معادله رگرسیون    درصد از تغییرات متغیر وابسته را  29بین توانسته  با توجه به ضریب تعیین، متغیر پیش

برخوردار بوده و قادرند به خوبی میزان تغییرات و واریانس متغیر وابسته را توضیح دهند. یعنی   بین از قدرت تبیین بالاییمی باشد. متغیر پیش

 بین تبیین کنیم. می توان با این مدل، تغییرات متغیر وابسته  را بر اساس متغیر پیش

 
 . ضرایب رگرسیون مولفه های بدبینی سازمانی و رفتار انحراف کاری16جدول 

 B SE β t p متغیرها

 /.04 /.74 /.32 /.53 /.007 ریب ثابتض

 /.01 13/10 /.09 /.21 /.76 بدبینی عاطفی 

 /.05 95/1 12/. /.22 /..34 بدبینی شناختی 

 /.05 /.59 16/. /.27 /..26 بدبینی رفتاری 

 

ر انحراف کاری کارکنان آموزش  بین بر متغیر ملاک نشان می دهد که ضرایب رگرسیونی تأثیر مثبت بر رفتاأثیر رگرسیونی متغیر پیشضرایب ت

درصد افزایش می    34های شناختی به اندازه  دارند و بدین مفهوم است که با هر بار بدبینی شناختی، میزان تحریفارومیه  و پرورش ناحیه یک  

است. با توجه به نتایج  معنادار است. یعنی مؤلفه های بدبینی سازمانی بر رفتار انحراف کاری موثر 05/0ح خطای کوچکتر از یابد و در سط

را پیش بینی می ارومیه  تحقیق فرضیه سوم تحقیق که مؤلفه های بدبین سازمانی، رفتار انحراف کاری کارکنان ناحیه یک آموزش و پرورش  

 کند را تایید می کند.
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 نتیجه گیری -5
درصد  31سال ) 35تا   31نمونه مربوط به رده سنی  بیشترین فراوانی افرادبا توجه به آماره توصیفی پژوهش حاضر می توان بیان نمود که 

درصد دارای مدرک تحصیلی   42ی آماری  درصد(، می باشد و نمونه  19سال)   25تا    20درصد( و کمترین فراوانی مربوط به رده سنی  

/. و  57رصد فراوانی مردان  درصد دارای مدرک تحصیلی فوق لیسانس)کمترین فراوانی( می باشند و در نهایت د  7یشترین فراوانی(،  دیپلم)ب

سال  در حدود    5تا  1باشد که می توان نتیجه گرفت فراوانی مردان بالاتر از زنان بود که درصد فراوانی افراد دارای با سابقه  /. می43فراوانی زنان  

باشد. بنابراین  /. می40سال در حدود    20تا    16،  و با سابقه  %14در حدود   سال    15تا    11، و با سابقه  %28در حدود    10تا    6با سابقه    /.18

 باشند.  سال می  20تا    16توان گفت، بیشتر جامعه مورد مطالعه دارای سابقه  می

به خود جلب کرده است. یکی از این پیامدهای منفی رفتار انحرافی هستند که   بدبینی سازمانی نتایج گسترده ای دارد که اخیرآ توجه زیادی را

رد آموزش و پرورش نقش بسزایی دارد، اما مطالعات جامع و کافی در این خصوص صورت نپذیرفته است و با وجود  در بهبود و تضیف عملک

مختلف، در صورت بی توجهی به این مهم، می تواند خسارت جبران  صرف هزینه های بالا برای ایجاد قوانین و هنجارهای سازمانی در زمان های  

 کند.  ناپذیری به سازمان و کارکنان وارد  

با توجه به نتایج حاصل بدبینی با پیامدهای منفی مختلفی برای کارکنان مرتبط است. کارمندانی که به سازمانشان بدبین هستند، احساسات  

دگی هنگام فکر کردن به سازمان را تجربه می کنند. این باورهای منفی منجر به واکنش های زیان  منفی متنوعی شامل اضطراب، نفرت و شرمن

در محیط های کاری تجربه های زیادی کسب می  ارومیه  و رفتارهای انحرافی در سازمان می شود. کارکنان ناحیه یک آموزش و پرورش    آور

و اعمال قدرت در سازمان تا تحمل رفتارهای توهین آمیز باشد. یکی از نگرش های  کنند. تجربه ها می تواند شامل فرصت های اعطای پاداش  

احساس بی عدالتی و رفتارهای انتقادی، بدبینی کارمندان نسبت به مراجع قدرت و سازمان است و درنهایت منجر به رفتار    کارمندان در برابر

(، است. در میان  2000(؛ آبراهام)1388تایج مطالعات رامین مهر و همکاران)انحرافی در کارمندان می گردد.نتیجه این فرضیه هم راستا با ن

 بیش از هر چیزی وجود بی اعتمادی موجب بروز رفتارهای انحرافی می شود،    کارمندان آموزش و پرورش

و جدیدی است که با استفاده از  رفتارهای سازمانی مثبت در محیط هایی که سازمان های امروزی با آنها روبه رو هستند، مفهوم منحصر به فرد  

مثبت گرا در محیط سازمان تأثیر مثبت و نقش بسزایی در کاهش   مفاهیم و واژه های گذشته شکل نوینی به خود گرفته است و رفتارهای

 رفتارهای انحرافی کارکنان دارد. 

ار انحراف کاری در بین کارکنان آموزش و پروش ناحیه یک  با توجه به نتایج آزمون فرضیات تحقیق که رفتارهای مثبت گرایانه و بدبینانه بر رفت

پژوهش حاضر با پژوهش های انجام شده در داخل و خارجی همسو در یک راستا می باشند و در واقع  تاثیر معنی داری دارند که نتایج  ارومیه  

اهش رفتارهای انحرافی کارکنان دارد که این عوامل  همراستا با نتایج پژوهش های قبلی است که رفتارهای مثبت گرا تأثیر مثبت و مؤثری در ک

 شد. در سازمان آموزش و پرورش مؤثر و کارساز می با
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