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  چكيده
هـا   نـد منجـر بـه نگـرش منفـي آن     توا مي، ادراك كاركنان از رفتارهاي سياسي مديران

توانـد پيامـدهايي را همچـون كـاهش      نسبت به سازمان شود. اين نگرش منفي نيز مـي 
هـاي   پرسشنامه قاز طري قهاي تحقي تعهد كاركنان نسبت به سازمان داشته باشد. داده

آوري و بـا اسـتفاده از تحليـل     نمونه آماري جمـع  245حضوري در دو شركت ايراني با 
متغيـر  شد. بر اساس نتـايج حاصـل،    لتشافي و رگرسيون سلسله مراتبي تحليعاملي اك

ميانجي بعد شناختي بدگماني سازماني در رابطه ميان ادراك از رفتارهـاي سياسـي بـا    
شـود كـه مـديران     رو پيشنهاد مـي  تعهد هنجاري و تعهد مستمر مشاهده گرديد. از اين

ت كاركنان برداشـت سياسـي بـودن از    كه ممكن اس باشند ها مراقب رفتارهايي سازمان
هـايي از تعهـد    تواند نهايتاً منجر به كـاهش جنبـه   ، زيرا تبعات منفي آن ميكنندها  آن

  سازماني كاركنان شود.
  بدگماني سازماني، ادراك از رفتارهاي سياسي، تعهد سازمانيكلمات كليدي: 

  مقدمه
تمركز دارد. بر اساس تعريف  1زمانياين تحقيق بر تعهد سازماني به عنوان پيامد بدگماني سا
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  ). 2012هاي اخير نيز رشد داشته است (نوس،  پديده در سال
ماني سـازماني بـا هـر يـك از مفـاهيم      بررسي و يافتن رابطه احتمالي ميان ابعاد بدگ

تواند ديـد بهتـري از نحـوه رابطـه      ادراك از رفتارهاي سياسي و ابعاد تعهد سازماني، مي
ها بدهد و ارزشمند بودن تعريف چند بعدي بودن اين مفـاهيم را نشـان    ميان اين پديده

ركنان بـا  شود كه چگونه كا ). در اين تحقيق بررسي مي2003 ،يكلدهد (جانسون و اولري
مشاهده رفتارهاي با انگيزه سود شخصي توسط مديران، بدگمان شده و در نهايت انگيزه 

  يابد. ها براي ماندن در سازمان كاهش مي آن
تبيين مكانيزم رابطه بين رفتارهاي سياسـي مـديران و تعهـد سـازماني كاركنـان از      

همچنـين سـهم    هاي نظري ايـن پـژوهش اسـت.    طريق بدگماني سازماني يكي از آورده
تحقيقاتي ديگر مورد انتظار اين تحقيق اين است كه ابعاد مختلف بـدگماني سـازماني و   

  گيرند. ها، مورد بررسي قرار مي تعهد سازماني، به جاي مفهوم كلي آن
هايي كاربردي باشـد. بـه ايـن     تواند براي مديران هم شامل ايده نتايج اين تحقيق مي

مخرب رفتارهايي كه ممكن اسـت بـه شـكل رفتارهـاي     صورت كه مديران متوجه اثرات 
سياسي برداشت شوند، خواهند شد. يعنـي ممكـن اسـت بخشـي از بـدگماني كاركنـان       
نسبت به سازمان، ناشي از گستردگي رفتارهاي سياسي در ميان مديران باشد. در نتيجه 

ني نسبت بـه  مديران بايستي مراقب ادراك كاركنان از رفتارها باشند، چرا كه خود بدگما
سازمان نه تنها عواطف منفي و رفتارهاي منفي كاركنان نسبت به سازمان را همراه دارد، 

ها و رفتارهاي كـاري همچـون تعهـد     بلكه ممكن است موجب تاثير منفي بر ساير نگرش
  سازماني شود. 

بنابراين سوال اصلي كه اين تحقيق سعي دارد به طور مشخص به آن پاسخ دهد اين 
و  3آيا بدگماني سازماني در رابطه احتمـالي ميـان ادراك از رفتارهـاي سياسـي     است كه

  نقش ميانجي دارد يا خير؟ 4تعهد سازماني

  پيشينه تحقيقاتيمرور و 
  تعهد سازماني

انـد. بنـابراين    ) تعهد را ادامه دادن عضويت در سازمان تعريـف كـرده  1990ير ( آلن و مه
يـر و هرزكـويچ    دهـد. مـه   سـازمان را كـاهش مـي    تعهد سازماني احتمال خروج افـراد از 
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كنند. بعـد اول   ) تعهد را بر اساس وضعيت روانشناختي فرد، سه بعدي تعريف مي2001(
است كه تمايل عاطفي براي ماندن در سازمان است. بعـد دوم كـه بيـانگر     5تعهد عاطفي

نيـاز بـه معنـاي     شود. ناميده مي 6باشد، تعهد مستمر نياز فرد براي ماندن در سازمان مي
اينكه فرد منافع مالي در اين سازمان دارد كه اگر سازمان را ترك كنـد متحمـل هزينـه    

تواند شغلي با شرايط موجـود بيابـد. بعـد     شود و يا اينكه فرد در سازمان ديگري نمي مي
سوم نيز بيانگر احساس تكليف و وظيفـه فـرد بـراي مانـدن در سـازمان اسـت و تعهـد        

شود. پيش از اين در ادبيات رابطه منفـي ميـان تعهـد سـازماني بـا       مي ناميده 7هنجاري
، عدالت توزيعي و عدالت فرآيندي به عنـوان  8مفاهيم اعتماد به مديران، حمايت سازماني

؛ 2006پيشايندهاي احتمالي تعهد سازماني نشـان داده شـده اسـت (چوغـاتي و ضـفر،      
  ).2006لويي، هانگ يو و فولي، 

  اي سياسيادراك از رفتاره
ها گسترده اسـت (ككمـر و فـريس،     هاي سياسي در سازمان استفاده از رفتارها و تاكتيك

توان تعاريف رفتارهاي سياسي در ادبيات را به دو دسته كلـي تقسـيم كـرد     ). مي1991
). دسته اول به سياسي بودن به شكل يك پديده مستقل از 1997(كورپانز و همكارانش، 

) رفتارهاي سياسي را استفاده 1981اند. مثلاً ففر ( آن نگاه كرده پيامدهاي مثبت و منفي
هاي سياسي  كند. اما دسته دوم صرفا بر جنبه منفي فعاليت از قدرت در عمل تعريف مي

انـد. بـه طـور مثـال فـريس و ككمـر        در مفهوم سازي از رفتارهاي سياسي تمركز كـرده 
ذاري غيرمجاز با هدف ارتقـا سـود و   ) رفتارهاي سياسي را تلاش فرد براي تاثيرگ1992(

در اين تحقيق از تعريف دوم  اند. منفعت شخصي و به هزينه اهداف سازماني تعريف كرده
تر است، استفاده شده است. چرا كه در تحقيقات گذشته مشاهده شده اسـت   كه ملموس

كه فهم افراد در فضاي كاري از رفتارهاي سياسـي نيـز همـين اسـت (فـريس و ككمـر،       
). اين سازه در ادبيات هم يك بعدي و هم چند بعدي تعريـف شـده، كـه در ايـن     1992

تحقيق براي سادگي و مطابق بسياري از تحقيقـات قبلـي (رنـدال، كروپـانزانو، بـورمن و      
)، رفتارهاي سياسي به صورت يـك  1993؛ فريس، برند و همكارانشان، 1999بيرجولين، 

  بعدي در نظر گرفته شده است. يك  سازه
رفتارهاي سياسي يك موضوع است، و ادراك و فهم افراد از رفتارهـاي سياسـي يـك    
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) ادراك از سياسـي بـودن   1999كـوك، فـريس و دالبـون (    موضوع متفاوت است. هـارل 
ها  كنند: ارزيابي ذهني افراد از سياسي بودن موقعيت محيط سازمان را اينگونه تعريف مي

ن تحقيق توجه بـر ادراك كاركنـان از رفتارهـاي    كنند. در اي و رفتارهايي كه مشاهده مي
ها بـر اسـاس    سياسي در سازمان است، چرا كه واكنش افراد و شكل گيري نگرش در آن

باشد (لـوين،   كنند، و نه الزاماً بر اساس آنچه كه عيناً واقعي است، مي آنچه كه ادراك مي
سترسي كاري و رضـايت  ). پيش از اين رابطه منفي ادراك از رفتارهاي سياسي با ا1963

شغلي به عنوان پيامدهاي احتمالي ادراك از رفتارهاي سياسـي نشـان داده شـده اسـت     
) رابطه مثبت ميـان بـدگماني   2005). همچنين جيمز، فريس و هاكوارتر (2003(پون، 

سازماني و ادراك از سياسي بودن محيط سازمان را به عنوان پيشامد احتمالي بـدگماني  
  اند. ه كردهسازماني، مشاهد

  بدگماني سازماني
دارد، به انواع مختلفي  9بدگماني بر اساس اينكه به چه چيزي معطوف است و چه جهتي

توان از اهداف بسيار كلي تـا اهـداف خيلـي     بندي شده است. جهت بدگماني را مي دسته
خاص و مشخص در نظر گرفت. برخي تعاريف در ادبيات، بـراي بـدگماني جهتـي كلـي     

اند. در اين تعريف بدگماني بـه   ها در نظر گرفته وف به طبيعت و سرشت انسانيعني معط
شود، كه افراد با چنين ويژگي شخصـيتي   صورت يك ويژگي شخصيتي در فرد ديده مي

). 1993به طور كلي نسـبت بـه طبيعـت و سرشـت انسـان بـدگمان هسـتند (گراهـام،         
اين صورت كـه فـرد بـا ايـن     شود به  بدگماني شخصيتي به عنوان يك نگرش تعريف مي

تواند به ديگر افراد اعتماد كند و به صداقت و خلوص نيت ديگران  ويژگي شخصيتي، نمي
  ). 1992باور ندارد (رايتسمن، 

هـايي در فـرد هسـتند كـه بـرخلاف ويژگـي        ها و وضعيت انواع ديگر بدگماني حالت
) بـدگماني  1998توانند در طول زمان تغييـر كننـد. ديـن و همكـارانش (     شخصيتي مي

نمايند. دين  كند، تعريف مي سازماني را بدگماني نسبت به سازماني كه فرد در آن كار مي
)، نگرش بدگماني را شامل سـه بعـد شـناختي، عـاطفي و رفتـاري      1998و همكارانش (

كنند. بعد باور يا بعد شناختي بدگماني سازماني يعني اعتقاد به اينكه سازمان  تعريف مي
هاي سازماني اعتقـاد دارنـد كـه     كند. در واقع بدگمان ذيرفته شده تبعيت نمياز اصول پ
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كننـد   اصولي همچون عدالت، صداقت و خلوص در اعمال سـازماني كـه در آن كـار مـي    
ها متشكل از عواطف نيز هسـتند.   وجود ندارد و حرف و عمل سازمان يكي نيست. نگرش

همچون احساس حقارت به خـاطر   هاي احساسي يعني افراد بدگمان ممكن است واكنش
كار در سازمان، يا عصبانيت، اضطراب و انزجار نسبت به سازمان داشـته باشـند (ديـن و    

). بعد سوم بـدگماني سـازماني، تمايـل بـه رفتارهـاي منفـي و اغلـب        1998همكارانش، 
آميز در قبال سازمان است. اين رفتار ممكن است به صورت مستقيم همچون بيان  اهانت
ادات شديد نسبت به سازمان در رابطه با نبود خلـوص و صـداقت در سـازمان باشـد.     انتق

آميز و زهردار براي ابراز بدگماني خود اسـتفاده   هاي طعنه كاركنان ممكن است از شوخي
هـاي   كنند. همچنين تمايل به رفتارهاي غيركلامي همچون پوزخند زدن به اعلام برنامه

  تارها باشد.سازمان ممكن است از اينگونه رف
) تعهد عـاطفي را بـا توجـه بـه     2009پيش از اين كيم، بيتمن، گيلبرث و اندرسون (

احتمالي بعد  امدپي كرابطه منفي كه با بعد شناختي بدگماني سازماني دارد، به عنوان ي
) 1390كفاش و همكـارانش (  اند. همچنين حقيقي شناختي بدگماني سازماني نشان داده

ن بدگماني سازماني و تعهد سازماني در يك سازمان ايراني مشـاهده  رابطه معناداري ميا
اند. در معدود كارهايي در ادبيات، نقش ابعاد بدگماني سازماني بـه عنـوان ميـانجي     كرده

) در تحقيقشـان، نقـش   2003بررسي شده است. به طـور مثـال جانسـون و اولريكلـي (    
ر رابطه ميان نقـض قراردادهـاي   ميانجي بعد شناختي و بعد عاطفي بدگماني سازماني د

روانشناختي و رضايت شغلي و همچنين نقش ميانجي بعد عاطفي بدگماني سـازماني در  
  اند. رابطه ميان نقض قراردادهاي روانشناختي و تعهد سازماني را مشاهده كرده

  چارچوب نظري
ي سياسـي  در ابتدا لازم است تمايز بين دو پديده بدگماني سازماني و ادراك از رفتارهـا 

مديران (در اين تحقيق منظور از ادراك از رفتارهاي سياسـي مـديران، مـديران ارشـد و     
هـاي سـازماني نشـات گرفتـه از      مديران مياني است) مشخص شود. لزوماً همه بـدگماني 

رفتارهاي سياسي مديران نيست. يعني كسي كه نسبت به سازمان بدگمان است، ممكن 
دگمان باشد كه مديران ارشد منـافع گروهـي ايـن سـطح     است به اين دليل به سازمان ب

دهنـد. يـا ممكـن اسـت سـازمان در       سازمان را به منافع كاركنان و كارگران ترجيح مـي 
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وضعيتي همچون ورشكستگي، براي ممانعـت از اسـترس و افـت كـاري كاركنـان، ايـن       
شـوند ممكـن   ها در ميان نگذارد. وقتي كه كاركنان از اين موضوع مطلع  موضوع را با آن

است نسبت به صداقت سازمان بدگمان شوند، اما اين بدگماني ناشي از رفتارهـاي بـراي   
  سود شخصي مديران نبوده است.

از آنجايي كه افراد ممكن است باورشان درباره سازمان را بر اساس رفتارهاي اعضـاي  
نـد كـه   ك ). اين تحقيق ادعا مـي 1998ديگر آن سازمان شكل دهند (دين و همكارانش، 

تواند فرد را نسبت بـه خلـوص    ادراك از رفتارهاي سياسي انجام شده توسط مديران، مي
سـازمان را، بـه    10ها و اعمال ماموران نيت سازمان بدگمان نمايد. چرا كه كاركنان تلاش

بيننـد (هـاكوارتر، ككمـر، پريـوي و      اي از سازمان به صورت يك كل، مـي  عنوان نماينده
  ).2003جانسون، 

(الف): رابطه مثبت معناداري ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مديران بـا بعـد    1ه فرضي
  شناختي بدگماني سازماني وجود دارد.

ادراكي كه افراد درباره طبيعت سياسي محـيط كاريشـان دارنـد، بـر چگـونگي احسـاس       
)، بنــابراين 1997گــذارد (ككمــر و كارلســون،  كارمنــدان دربــاره سازمانشــان تــاثير مــي

اساتي همچون خشم، آزردگي و اضطراب كه نمايانگر بعد عاطفي بدگماني نسبت به احس
). 2009تواند از رفتار مديران منـتج شـده باشـد (كـيم و همكـارانش،       سازمان است، مي

يعني وقتي كاركنان ببينند كه مديران به فكر سـود و منفعـت شخصـي خـود هسـتند،      
خشم و آزردگي نسبت به سازمان پيدا ها احساساتي همچون  ممكن است همزمان در آن

  شود.
(ب): رابطه مثبت معناداري ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مـديران بـا بعـد     1فرضيه 

  عاطفي بدگماني سازماني وجود دارد.

كننـد كـه بـا هـدف سـود و       افرادي كه رفتارهاي زيادي را در رده مديران مشـاهده مـي  
رر اهـداف سـازماني و منـافع ديگـران     منفعت شخصي هستند و حتي ممكن است به ض

زنند؛ يا ممكن است با  باشند، احتمالاً در برابر مشاهده اينگونه رفتارها دست به انتقاد مي
شوخي و طعنه رفتارهاي سياسي مديران را زير سوال ببرند و سعي كنند انگيـزه پشـت   

دارد تصـميمات و  اعمال مديران را به ديگران نمايش بدهند. به علاوه اين افـراد امكـان   
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شـوند را بـه سـخره گيرنـد و بـراي آنهـا        هايي را كه از سمت سازمان اعلام مي مشي خط
اند كه همان مديراني كه رفتارهايي بـا انگيـزه    ارزشي قائل نباشند، چرا كه بر اين عقيده

ها بـه   اند و اين سياست هايي را تصويب كرده دهند چنين سياست سود شخصي انجام مي
ن نيست و تنها به سود و منفعت تصويب كنندگان آن است. حتي اگر افـراد از  نفع ديگرا

هاي ضمني و  بروز صريح انتقادات و تمسخرهاي خود اجتناب كنند، ممكن است از شيوه
غيركلامي همچون پوزخند زدن استفاده كنند. اين چنين رفتارهايي از جمله رفتارهـاي  

لا بودن بعد رفتـاري بـدگماني سـازماني دارد    منفي نسبت به سازمان است كه نشان از با
  ). 1998(دين و همكارانش، 

(ج): رابطه مثبت معناداري ميان ادراك از رفتارهاي سياسـي مـديران بـا بعـد      1فرضيه 
  رفتاري بدگماني سازماني وجود دارد.

همانطور كه گفته شد در ادبيات رابطه منفي ميان بعد شناختي بدگماني سـازماني و  
). در ايـن تحقيـق رابطـه بعـد     2009طفي مشاهده شده است (كيم و همكاران، تعهد عا

شـود. بعـد عـاطفي بـدگماني      عاطفي بدگماني سازماني و تعهد عاطفي نيز بررسـي مـي  
هاي احساسي منفي همچون حس حقارت، عصـبانيت،   سازماني در فرد عواطف و واكنش

مان ايجاد ميكند، لذا فرد بـه  ) نسبت به ساز1998اضطراب و انزجار (دين و همكارانش، 
كند و تعلق عاطفي كمتري به سازمانش خواهد داشت، چـرا   سازمانش افتخار زيادي نمي

  كه سازمان براي او فضايي مملو از اضطراب و تنش است.
: رابطه منفي معناداري ميان بعد عـاطفي بـدگماني سـازماني و تعهـد عـاطفي      2فرضيه 

  وجود دارد.

اي از هنجارهـا را از راههـايي    ) فرد مجموعه1يابد كه  سعه ميتعهد هنجاري وقتي تو
) يا منفعتـي  2مانند اجتماعي شدن (قبل يا بعد از ورود به سازمان) دروني كرده باشد و 

كند كه ديني برايش ايجاد شـده و بايسـتي متقـابلاً اعمـالي      دريافت كرده و احساس مي
از طريـق قـرارداد روانشـناختي احسـاس     ) يـا  3انجام داده و اين دين را جبران كنـد، و  

وظيفه كنده كه بايد در سازمان بماند، به اين معنا كـه بـاور داشـته باشـد كـه در قبـال       
  ).2001ير و هرزكويچ،  رود (مه سازمان از او انتظار وفاداري مي

فردي كه نسبت به سازمان بدگمان است يعني باور دارد سـازمان از اصـول اخلاقـي    



ان | 40 د ا وم  نا ع    1397 تابستان، 50، شماره سيزدهمسال  | ص

 

هـايي همچـون    كند، احتمالاً ارزش داقت، خلوص و راستي تبعيت نميهمچون عدالت، ص
وفاداري از طريق فرآيند اجتماعي شدن به او منتقـل نشـده اسـت و تعهـد اخلاقـي يـا       

كند به اصول اخلاقي پايبند نيست، برايش كمتـر   هنجاري نسبت به سازماني كه فكر مي
  گيرد.  شكل مي

ميان بعـد شـناختي بـدگماني سـازماني و تعهـد       (الف): رابطه منفي معناداري 3فرضيه 
  هنجاري وجود دارد.

فردي كه از سازمان به دليل پايبند نبودن به اصول اخلاقي و نبودن خلوص در گفتار 
اي از مواقع احساس انزجار دارد، دينـي   و عمل خشمگين و ناراحت است و حتي در پاره

دن داشته باشد. شايد حتي سـازمان  كند كه نياز به ادا كر نسبت به سازمان احساس نمي
را به دليل فشار عاطفي كه وارد كرده نسبت بـه خـود بـدهكار بدانـد. لـذا دليلـي بـراي        

  وفاداري به سازمان ندارد.
(ب): رابطه منفـي معنـاداري ميـان بعـد عـاطفي بـدگماني سـازماني و تعهـد          3فرضيه 

  هنجاري وجود دارد.

ه در بعد رفتاري بـدگماني سـازماني بـروز    رفتارهاي تمسخرآميز نسبت به سازمان ك
تواند نشان دهنـده   يابد، ممكن است موجب تخريب سازمان شود. چنين رفتاري نمي مي

  احساس دين يا مسئوليت نسبت به سازمان باشد.
(ج): رابطه منفـي معنـاداري ميـان بعـد رفتـاري بـدگماني سـازماني و تعهـد          3فرضيه 

  هنجاري وجود دارد.

گذاري انجام داده و در صورت قطع  يابد كه فرد سرمايه تي توسعه ميتعهد مستمر وق
ــافع آن از دســت خواهــد رفــت. آلــن و مــه  ــر ( همكــاري، من ــدازه و تعــداد 1990ي ) ان

هـاي شـغلي ديگـر را بـه      هايي كه فرد انجام داده و همچنين نبود فرصـت  گذاري سرمايه
ند. اصولاً چـون افـراد بـدگمان از    ا اي براي توسعه تعهد مستمر پيشنهاد كرده عنوان پايه

)، نسبت به بازدهي سرمايه 1998سازمان انتظار فساد و تقلب دارند (دين و همكارانش، 
كننـد، پـس امكـان دارد تمايـل      گذاري خود در سازمان احساس امنيت و اطمينان نمي

مالي  تواند گذاري كمتر مي گذاري در سازمان داشته باشند. اين سرمايه كمتري به سرمايه
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يا زماني باشد، به طور مثال وقت و انرژي كمتر گذاشتن براي يادگيري مهارتي كه تنهـا  
  خورد. به درد اين سازمان مي

: رابطه منفي معناداري ميان بعد شناختي بـدگماني سـازماني و تعهـد مسـتمر     4فرضيه 
  وجود دارد.

قيقـات مختلفـي   پيش از اين رابطه ادراك از رفتارهاي سياسي و تعهد عاطفي در تح
؛ كروپـانزانو،  2001نشان داده شده است (آيزنبرگر، ارملي، فركسوينكل، ليـنچ و رودس،  

). همچنـين در ادبيـات رابطـه منفـي ميـان بعـد شـناختي        1997هوز، گرندي و تـوث،  
). لذا انتظار 2009بدگماني سازماني و تعهد عاطفي مشاهده شده است (كيم و همكاران، 

زم احتمـالي رابطـه ادراك از رفتارهـاي سياسـي مـديران و تعهـد       رود كه يك مكـاني  مي
  عاطفي، از طريق بعد شناختي بدگماني سازماني باشد. 

چرا كه فردي كه رفتارهاي زيادي از مـديران در راسـتاي سـود و منفعـت شخصـي      
ببيند احتمالاً نسبت به سازمان بدگمان خواهد شـد و بـه ايـن بـاور خواهـد رسـيد كـه        

ت نــدارد و حــرف و عملــش يكــي نيســت. چنــين فــردي كــه بــه علــت ســازمان صــداق
تعلق عـاطفي   كمترنسبت به سازمان بدگمان شده، ممكن است ران،ي مديها ييجو منفعت

  داشته باشد.  سازمان درو احساسي براي ماندن 
: بعد شناختي بدگماني سازماني، رابطه منفي ميان ادراك از رفتارهاي سياسـي  5فرضيه 

  نمايد. عهد عاطفي را ميانجي ميمديران با ت

وقتي كاركنان معتقد باشند كه مـديران رفتارهـايي خودخواهانـه بـا هـدف منفعـت       
دهند ممكن است متقـابلاً خـود را ملـزم بـه رعايـت عـدالت در قبـال         شخصي انجام مي

سازمان يا تامين منافع سازمان به هزينـه شخصـي خـود نبيننـد و لـذا تعهـد هنجـاري        
گوينـد، وفـادار    ) مـي 2001ير و هرزكويچ ( اشند. در واقع همانطور كه مهكمتري داشته ب

  گردد. بودن نسبت به سازمان از رفتار متقابلي كه فرد از سازمان ديده است ناشي مي
(الف): رابطه منفي ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مديران با تعهـد هنجـاري    6فرضيه 

  وجود دارد.

حتمالي رابطه ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مـديران  رود كه يك مسير ا انتظار مي
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و تعهد هنجاري، بعد شناختي بدگماني سازماني باشد. به اين صورت كه فردي كه درجه 
بالايي از ادراك از رفتارهاي سياسي مديران دارد، امكان دارد اين باور در او تقويت شـود  

كنـد.   ص و راستي تبعيت نميكه سازمان از اصول اخلاقي همچون صداقت، عدالت، خلو
كند، بر اساس نظريه تبـادل   فردي كه عقيده دارد سازمانش از چنين اصولي پيروي نمي

خواسـته دريافـت نكـرده،     )، چون آنچه را كه مي2001و همكارانش،  زنبرگراجتماعي(آي
. متقابلاً احتمال كمتري دارد كه خودش بخواهد بر پايه اين اصول به سازمان وفادار باشد

كنـد و   يعني چنين فردي وظيفه و تكليف كمتري براي وفاداري به سازمان احساس مـي 
  ). 2001ير و هرزكويچ،  اين مساله به اين معناست كه تعهد هنجاري او كمتر است (مه

(ب): بعد شناختي بدگماني سازماني، رابطـه منفـي ميـان ادراك از رفتارهـاي      6فرضيه 
  نمايد. ا ميانجي ميسياسي مديران با تعهد هنجاري ر

كه افراد نسبت  رود انتظار مي كنند، مي ان) بي1999همانطور كه رندال و همكارانش (
خود را گره زده و متصل كنند، چرا كـه در   شتري هستند بياسيرسهايي كه غي به سازمان

ي كبرسند. در واقع ي شانيازهاها به ني سازمان ني دارد كه در ايشتربلندمدت احتمال بي
را سودجو و  راناست. افرادي كه مدي رانمدي قدر سازمان از طري ازهاني نراههاي تامياز 

باشند كه منافعشان توسـط   دوارامي توانند ، نميننديب در تلاش براي حفظ منافع خود مي
  .كنند گذاري كمتري در سازمان مي هسرماي جهشود، در نتي نتامي رمدي

از رفتارهاي سياسي مديران بـا تعهـد مسـتمر     (الف): رابطه منفي ميان ادراك 7فرضيه 
  وجود دارد.

ممكن است اين فرآيند از طريق بدگماني سازماني اتفاق افتد. يعنـي مـديران بـا رفتـار      
سياسي، از منظر كاركنان قابل اتكا نيستند و موجب بدگماني فرد نسـبت بـه كـل سـازمان     

ر نتيجه فرد ممكن است بـاور داشـته   شوند چرا كه مديران را نماينده سازمان ميدانند. د مي
باشد سازمان در حفظ تعهدات يا منافع كاركنان صادق نيست و به طور مثال در لحظه آنهـا  

گذاري فرد در چنـين   كند و به نوعي سرمايه شان را قطع مي را اخراج كرده يا منافع سازماني
  شود. يده ميگذاري پر ريسكي د اعتماد است، سرمايه سازماني كه نسبت به آن بي

(ب): بعد شناختي بدگماني سازماني، رابطـه منفـي ميـان ادراك از رفتارهـاي      7فرضيه 
  نمايد. سياسي مديران با تعهد مستمر را ميانجي مي



  43  |  بر شايستگي ي نظام بانكي مبتنيتبيين ابعاد توسعه مديران منابع انسان
 

 

 

  روش تحقيق
پرسشنامه اين تحقيق با توجه به ماهيت متغيرهاي تحقيق حـاوي سـوالاتي حساسـيت    

ارهاي سياسي مديران و باور و احساس بدشـان  برانگيز بود، چرا كه از كاركنان درباره رفت
دهندگان كه ممكن اسـت   شود. به همين دليل علاوه بر پاسخ نسبت به سازمان سوال مي

ها نيز براي توزيع اين پرسشنامه و انجـام ايـن    با سوظن به پرسشنامه نگاه كنند، شركت
نشدن افـراد و   تحقيق در شركتشان مقاومت داشتند. با رعايت نكات مربوط به شناسايي

ها كـم شـده و روايـي     ها سعي شد اين دغدغه كاركنان و شركت ها در پرسشنامه شركت
ها افت پيدا نكند. شركت اول يك سازمان با حدود هفتصد نفر كارمنـد و از جملـه    پاسخ

هاي با تكنولوژي بالا در صنعت الكترونيك ايران است. شركت دوم يك شركت در  شركت
هاي هر دو شركت بـا   رسد استفاده از داده و بهداشتي بود. به نظر مي حوزه لوازم آرايشي

يكديگر، مناسب باشد. چرا كه اولاً اندازه نمونه بالاتر خواهد بود و اين كار دقت آماري را 
هاي آماري بالا خواهد برد. ثانياً اثـر   هاي رگرسيون و آزمون هاي عاملي، تحليل در تحليل

گردد. بنابراين در مجموع كل انـدازه نمونـه    آماري كنترل ميها در تحليل  تفاوت شركت
هـا از شـركت    درصـد آن  54,7ها از شـركت اول و   درصد آن 45,3باشد كه  نفر مي 245

عدد بـوده كـه بـا ايـن حسـاب نـرخ        310هاي توزيع شده  باشند. كل پرسشنامه دوم مي
  باشد. مي 0,79بازگشت 

ه فارسي ترجمه شده بودند، هر يك از بخشـهاي  گيري ب از آنجايي كه ابزارهاي اندازه
گيـري تعهـد سـازماني از ابـزار      پرسشنامه، تحليـل عـاملي اكتشـافي شـد. بـراي انـدازه      

) استفاده شده است. در اين ابزار براي هـر كـدام از انـواع    1990ير ( گيري آلن و مه اندازه
) آلفاي كرونباخ 1990ير ( سوال مطرح شده است. در تحقيق آلن و مه 8تعهد سازماني، 

براي تعهـد هنجـاري حاصـل     0,79براي تعهد مستمر و  0,75براي تعهد عاطفي،  0,87
عامل تفكيك شد. تعهـد عـاطفي و تعهـد     4شده است. در اين تحقيق تعهد سازماني به 

استخراج شدند. يك نكته جالب توجه تفكيك  0,74و  0,78هنجاري با آلفاهاي كرونباخ 
كند اگر  عامل بود. در تعريف تعهد مستمر آمده است كه فرد فكر ميتعهد مستمر به دو 

هاي كاري ديگـر در جاهـاي ديگـر     سازمان را ترك كند يا هزينه برايش دارد و يا گزينه
). در اين تحليل عاملي مشاهده شد كه اين 2001ير و هرزكويچ،  برايش وجود ندارد (مه

اند. نام اين دو عامل را بـا   يكديگر جدا شدهدو دليل براي به وجود آمدن تعهد مستمر از 
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اي  هزينـه -جـايگزيني و تعهـد مسـتمر   -ها، تعهـد مسـتمر   گيري آن توجه به ريشه شكل
) به احتمـال  2002ير، استنلي، هرزكويچ و توپولنيسكي ( ايم. پيش از اين نيز مه گذاشته

ستند كه با تـرك  هايي ه اند. يعني يك بعد گويه دو بعدي بودن تعهد مستمر اشاره كرده
ها به اين مساله كـه فـرد فكـر     شود، و يكسري گويه سازمان فرد دچار خسارت بالايي مي

  هاي كاري جايگزين چقدر وجود دارند، اشاره دارند. كند فرصت مي
گيري اين سـازه   گويه دارد براي اندازه 6) كه 2003از ابزار هاكوارتر، ككمر و پريوي (

) ايـن پرسشـنامه را بـراي سـه رده     2003و همكـارانش (  استفاده شده اسـت. هـاكوارتر  
سازماني بالاترين رده سازمان، يك رده بالاتر از رده فرد و رده فـرد مـورد اسـتفاده قـرار     

دارند. در اين تحقيق  0,93و  0,94، 0,91اند، كه به ترتيب آلفاي كرونباخي برابر با  داده
لايه مـديران ارشـد و مـديران ميـاني      ادراك از رفتارهاي سياسي مديران سازمان در دو

گويه مربوط به ادراك از سياسي بودن لايه مديران ارشـد و   6اند. يعني  گيري شده اندازه
انـد. در ايـن    گويه مربوط به ادراك از سياسي بودن لايه مديران ميـاني اسـتفاده شـده    6

ي سياسـي  تحقيق ادراك از رفتارهاي سياسـي مـديران بـه دو عامـل ادراك از رفتارهـا     
و ادراك از تلاش مديران براي كسب قدرت بـا   0,75گويه و آلفاي كرونباخ  5مديران با 

  گويه تفكيك شد.  4
) 1999گيري بدگماني سازماني، عمدتاً از ابزار برندس، هـارواكر و ديـن (   براي اندازه 

گويـه   14). اين ابزار 2009؛ كيم و همكارانش، 2008استفاده شده است (كيان و دنيلز، 
گويـه بـه بعـد رفتـاري مربـوط       5گويه به بعد عاطفي و  4گويه به بعد شناختي،  5دارد:

را به ترتيب براي  0,77و  0,95، 0,82) آلفاهاي كرونباخ 2009است. كيم و همكارانش (
انـد. در ايـن تحقيـق     ابعاد شناختي، عاطفي و رفتاري بدگماني سازماني به دسـت آورده 

، 0,89ه بعد شناختي، عـاطفي و رفتـاري بـا آلفاهـاي كرونبـاخ      بدگماني سازماني، به س
  تفكيك شد.  0,82و  0,84

  هاي تحقيق ها و يافته آزمون فرضيه
هاي چارچوب نظـري اسـتفاده شـده اسـت. بـا       از رگرسيون چندگانه براي آزمون فرضيه

 هاي عاملي انجام شده و شناسايي متغيرهاي اصلي جديد، يـك بـازنگري   توجه به تحليل
ها انجام شد. همانطور كه اشاره شد، ادراك از رفتارهاي سياسـي بـه دو    جزئي در فرضيه
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عامل ادراك از رفتارهاي سياسي مديران و ادراك از تلاش مديران بـراي كسـب قـدرت،    
هايي كه در چارچوب نظري ارائه شـد، بـر اسـاس تعريـف فـريس و       تفكيك شد. فرضيه

ارهاي سياسي بـود. بـه ايـن صـورت كـه رفتارهـاي       ادراك از رفت  ) از سازه1992ككمر (
سياسي يعني رفتارهاي تاثيرگذار بر ديگران كه به هدف سود و منفعـت شخصـي انجـام    

گذاري شد، مطابق با اين  گيرند. عامل اول كه  ادراك از رفتارهاي سياسي مديران نام مي
اسـت، چنـين    تعريف است، اما عامل دوم كه ادراك از تلاش مديران براي كسب قـدرت 

ها مشاهده شد كه رابطه معناداري ميان ادراك از تلاش مديران  تعريفي ندارد. در تحليل
براي كسب قدرت با سه متغير بدگماني شناختي، بدگماني عـاطفي و بـدگماني رفتـاري    

ها  وجود ندارد. بنابراين عامل ادراك از تلاش مديران براي كسب قدرت، در آزمون فرضيه
  نشده است. در نظر گرفته

است كه رابطه بدگماني شناختي و تعهد مستمر را  4مساله ديگر در ارتباط با فرضيه 
كند. با بررسي دوباره استدلالي كه براي اين فرضيه آورده شده است، مشاهده  بررسي مي

هاي انجام شده در سازمان،  گذاري ي تعهد به دليل سرمايه شود اين استدلال از جنبه مي
اي است. بنابراين  هزينه-ها مربوط به تعهد مستمر ست. در واقع اين استدلالمطرح شده ا

  اي آزمون شده است. هزينه-براي تعهد مستمر 4فرضيه 
در مدل رگرسيون با متغير وابسته بدگماني شناختي، با كنترل متغيرهاي جمعيتي و 

 0,14ي بدگماني عاطفي و بـدگماني رفتـاري، ضـريب بتـاي ادراك از رفتارهـاي سياس ـ     
)0,01<p(الف)، يعني رابطه مثبت ادراك از رفتارهاي سياسي  1باشد. پس فرضيه  ) مي

هاي رگرسـيون بـا    گردد. در مدل مديران و بعد شناختي بدگماني سازماني پشتيباني مي
متغير وابسته بدگماني عاطفي و بدگماني رفتاري، با كنترل ساير ابعاد بدگماني سازماني 

 راني مـدي اس ـادراك از رفتارهـاي سي  ر، مشاهده شد كه وقتي متغي ـو متغيرهاي كنترل
) R2( وني مـدل رگرسـي  دهنـدگ   حتوضـي  زانقابل توجهي در مي ر، تغييشود وارد مدل مي

  (ج) رد شدند.  1(ب) و  1و به اين صورت فرضيات  شود نمي جاداي
ني ، رابطه منفي ميان بدگماني عـاطفي بـا تعهـد عـاطفي پشـتيبا     2در تست فرضيه 

) است). همچنين p>0,05( -0,18بتاي استاندارد در مدل نهايي برابر با  بگرديد (ضري
) مشـاهده شـد بـدگماني شـناختي و     2009مطابق تحقيقات گذشته (كيم و همكـاران،  

) اســت). در مــدل β) =0,05<p-0,22تعهــد عــاطفي رابطــه منفــي معنــاداري دارنــد (
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بطه منفي ميان بدگماني شناختي، عاطفي و رگرسيون با متغير وابسته تعهد هنجاري، را
 -0,19، -0,16بــه ترتيــب برابــر بــا  βرفتــاري بــا تعهــد هنجــاري پشــتيباني گرديــد (

)0,05<p 0,01( -0,33) و<p(ج)  3(ب) و  3(الــف)،  3هــاي  ) بودنــد). يعنــي فرضــيه
ــدگماني شــناختي   4پشــتيباني شــدند. در تســت فرضــيه   ــان ب ــز رابطــه منفــي مي   ني

)0,29-β =)0,01<pاي وجود داشت. هزينه-)) و تعهد مستمر  
هاي مربوط به نقـش ميـانجي بـدگماني شـناختي در رابطـه       در نهايت آزمون فرضيه

ميان ادراك از رفتارهاي سياسي و انواع تعهد انجام گرفت. در مدل رگرسيون بـا متغيـر   
ران بـه  وابسته تعهد عاطفي ديده شد كه اضافه شدن ادراك از رفتارهـاي سياسـي مـدي   

بيني تعهد عاطفي معنادار نيسـت. بـا مشـاهده نشـدن رابطـه       مدل رگرسيون براي پيش
معنادار ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مديران و تعهد عاطفي، بررسي نقـش ميـانجي   

  معنادار نيست.  5بدگماني شناختي نيز معنايي ندارد. يعني آزمون فرضيه 
اري بـا ورود متغيـر ادراك از رفتارهـاي    در رگرسيون با متغيـر وابسـته تعهـد هنج ـ   

مدل رگرسيون به ميزان قابل توجهي تغيير كرد. ضـريب بتـاي    Rسياسي مديران، مربع 
(الف) پشتيباني شد. در مرحله بعـد   6) بود. بنابراين فرضيه p>0,01( -0,22اين متغير 

اين متغيـر بـا    معنادار بوده و Rاين مدل با ورود متغير بدگماني شناختي، تغييرات مربع 
بينـي نمـود. همچنـين بـا ورود      )، تعهد هنجاري را پـيش p>0,01( -0,37ضريب بتاي 

بدگماني شناختي، ضريب بتاي ادراك از رفتارهاي سياسي مـديران از حالـت معنـاداري    
خارج گرديد. از آنجايي كه پيش از اين نيز رابطه مثبـت ادراك از رفتارهـاي سياسـي و    

ه شـده بـود، بنـابراين در رابطـه ادراك از رفتارهـاي سياسـي       بدگماني شناختي مشاهد
مديران و تعهد هنجاري، نقش ميانجي كامل بدگماني شناختي ديده شد. ايـن مسـاله از   

 ر(ب) با ورود متغي ـ 7(الف) و  7هاي  (ب) نيز پشتيباني كرد. در تست  فرضيه 6فرضيه 
 رقابل توجهي تغيي ـ زانبه مي ونمدل رگرسي Rمربع  ران،ي مدياسادراك از رفتارهاي سي

ادراك از  اني رابطه منفـي مي ـ عن) است. يp>0,01( -0,25 رمتغي نبتاي اي بكرد. ضري
(الـف)).   7شود (فرضيه  ي ميباني پشتيا نهو تعهد مستمر هزي راني مدياسرفتارهاي سي

 Rمربـع   راتتغيي ـ ،بـدگماني شـناختي   ركه با ورود متغي شود مرحله بعد مشاهده مي در
 ،بـا ورود بـدگماني شـناختي    ن)). همچنـي p>0,01( -0,35بتـاي   بنادار است (ضريمع

 ش. پيگردد ي خارج مياراز حالت معناد راني مدياسبتاي ادراك از رفتارهاي سي بضري
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مشـاهده شـد.    ،ي و بـدگماني شـناختي  اسنيز رابطه مثبت ادراك از رفتارهاي سي ناز اي
نقـش   ،يا نـه و تعهـد مسـتمر هزي   راني مـدي اسسيدر رابطه ادراك از رفتارهاي  نبنابراي

ي بانيپشت ز(ب) ني 7 همساله از فرضي ن. ايشود مي دهميانجي كامل بدگماني شناختي دي
  .كند مي

  بحث
هدف اين تحقيق بررسي نقش ميانجي بعد شناختي بدگماني سازماني، در رابطـه ميـان   

هـاي   بود. بـه عـلاوه رابطـه    ادراك از رفتارهاي سياسي مديران و سه بعد تعهد سازماني 
ملموس دو به دوي سه بعد بدگماني سازماني با سه بعد تعهد سازماني بررسي و آزمـون  

 1ها به جز فرضيه  ها به اين شرح بود كه همه فرضيه بندي نتايج آزمون فرضيه شد. جمع
  پشتيباني شدند. 5(ج) و  1(ب)، 

(ب) مشـاهده   1زمـون فرضـيه   با كنترل كردن بعد شناختي بدگماني سازماني، در آ
شد كه ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مـديران و بـدگماني عـاطفي رابطـه معنـاداري      

تواند اين مساله باشد كه حتي اگر ادراك از رفتارهاي سياسي  وجود ندارد. يك دليل مي
)، الزاماً ايـن تـنش مسـتقيماً از    2004موجب تنش در فرد شود (هاكوارتر و همكارانش، 

اك از رفتارهاي سياسي منتج نشـود. بلكـه ممكـن اسـت عواطـف منفـي نسـبت بـه         ادر
سازمان، از طريق نقش ميانجي بدگماني شناختي اتفاق بيفتد. يعني ادراك از رفتارهـاي  
سياسي مديران، موجب گردد ابتدا باور بدگماني نسبت به سازمان در فرد شكل بگيرد، و 

ت به سازمان همراه داشته باشد. براي بررسـي  سپس اين باور، با خود عواطف منفي نسب
اين تببين نظري، آزمون ميانجي انجام گرديـد و نقـش ميـانجي بـدگماني شـناختي در      

  رابطه ادراك از رفتارهاي سياسي و بدگماني عاطفي پشتيباني شد.
(ج) ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مديران و بدگماني رفتـاري   1در آزمون فرضيه 

ساله مشاهده شد. يعني ديده شد با كنترل كـردن بعـد شـناختي بـدگماني     نيز همين م
سازماني، رابطه معناداري ميان ادراك از رفتارهاي سياسي مـديران و بـدگماني رفتـاري    
وجود ندارد. در اين حالت نيز ممكن است وضعيتي همچون حالت قبل پيش بيايد. يعني 

جب باور بدگماني فرد نسبت بـه سـازمان   تواند مو ادراك از رفتارهاي سياسي مديران مي
هـاي   هاي رفتـاري همچـون انتقـاد و تمسـخر از برنامـه      گردد، و اين باور موجب واكنش
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شود. يعني در واقع يك احتمـال ايـن اسـت كـه بـدگماني شـناختي، نقـش         سازمان مي
ميانجي در رابطه ميان ادراك از رفتارهاي سياسي و بدگماني رفتاري داشـته باشـد. كـه    

  لبته اين تبيين احتمالي از نظر آماري نيز پشتيباني شد.ا
در اين تحقيق مشاهده شد كه ادراك از رفتارهاي سياسي مديران رابطـه مثبتـي بـا    
بدگماني شناختي دارد، و همچنين از طريق نقش ميـانجي بـدگماني شـناختي موجـب     

يـان ادراك از  گـردد. ايـن فهـم رابطـه م     افزايش بدگماني عاطفي و بدگماني رفتاري مي
كنـد. بـه ايـن صـورت كـه نشـان        تر مـي  رفتارهاي سياسي و بدگماني سازماني را شفاف

دهد ادراك از رفتارهاي سياسي مديران، احتمالاً ابتدا موجب افزايش بـاور بـدگماني    مي
شود. سپس به دنبال اين بـاور، عواطـف منفـي و رفتارهـاي انتقـادي       فرد به سازمان مي
كند كه در عمل  گيرد. اين مساله به مديران نيز كمك مي ز شكل مينسبت به سازمان ني

در مواجهه با اين عواطف و رفتارهاي افراد نسبت به سازمان، متوجه يك منشا احتمـالي  
اين پديده باشند. به اين صورت شايد مديران بايد تلاش و تمركز اصلي خود را به جـاي  

هـا و   بـاور و اعتقـاد كاركنـان دربـاره انگيـزه      مقابله با احساسات و رفتارهاي كاركنان، بر
  هاي سازمان بگذارند. نيت

در اين تحقيق مشاهده شد بدگماني شناختي بـا هـر سـه بعـد تعهـد رابطـه منفـي        
معنادار دارد. رابطه بدگماني شناختي با تعهد عاطفي مطـابق بـا آزمـون تجربـي كـيم و      

اني شناختي با هر سه بعـد تعهـد   ) است. رابطه منفي و معنا دار بدگم2009همكارانش (
دهـد. اگرچـه بعـد     سازماني، اهميت بعد شناختي بدگماني نسبت به سازمان را نشان مي

شناختي بدگماني سازماني اغلب  با احساسات منفي و رفتارهاي انتقادي همراه است، اما 
  چون باورفرد مشهود نيست و ممكن است مديران دقـت لازم را بـه ايـن باورهـا نكننـد.     

) مشاهده شد كـه بـدگماني عـاطفي    2009همچنين منطبق با نتايج كيم و همكارانش (
رابطه منفي با تعهد عاطفي و تعهد هنجاري به علاوه بدگماني رفتـاري رابطـه منفـي بـا     

  تعهد هنجاري دارد.
هاي در نظـر گرفتـه شـده     هاي تحقيق و مرزبندي در اين تحقيق به دليل محدوديت

ي در تعمـيم دادن نتـايج دقـت كـرد. در ايـن تحقيـق از تعريـف        توسط محققين، بايست
باريكتر رفتارهاي سياسي يعني رفتارهاي در راستاي سود و منفعت شخصي استفاده شد 

هاي اين تحقيق را بدون بررسي و  توان نتايج و فرضيه ). يعني نمي1999(ككمر و بارون، 
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ده از قـدرت بـراي اثرگـذاري    تررفتارهـاي سياسـي يعنـي اسـتفا     آزمون، به تعريف وسيع
)، تعهـد سـازماني   1990ير ( ). به علاوه مطابق تعريف آلن و مه1981استفاده كرد (ففر، 

در راستاي تمايل به ادامه عضويت فرد در سازمان تعريف شده و مطابق با همين تعريـف  
تـوان   يهاي ايـن تحقيـق را نم ـ   گيري استفاده شد. يعني نتايج و فرضيه نيز از ابزار اندازه

   بدون بررسي و آزمون، به طور مثال به تعهد در اجراي اهداف سازماني تعميم داد.

هاي خود را دارد. از جمله ايـن   اين تحقيق از نوع تحقيق پيمايشي است و محدوديت
اند. بنـابراين تقـدم و تـاخير و در نتيجـه      آوري شده ها در يك مقطع زماني جمع كه داده

هـا در   خص نيست. براي بررسي رابطه علي، لازم اسـت كـه داده  روابط علي و معلولي مش
ها يك منبع، خود فرد، وجود  آوري شوند. همچنين براي داده طول يك دوره زماني جمع

هـايي، بـه    كـاري  هايش اغراق كند يا به علت ملاحظه دارد. ممكن است فرد درباره نگرش
  خطاي احتمالي كند.ها را دچار  گونه ديگري به سوالات پاسخ دهد كه داده

محدوديت ديگر اين است كه در اين تحقيق از نمونـه آمـاري در دسـترس اسـتفاده     
اي  اند، شرايط زمينه آوري شده ها جمع ها از آن شده است. هركدام از دو سازماني كه داده

خاص خود را دارند و ممكن است وجود يا عدم وجود روابطي كه مشاهده شدند، به علت 
ها باشد. بنابراين بايد بـا دقـت نتـايج ايـن تحقيـق را       اي خاص اين شركت شرايط زمينه

  تعميم داد.
شود كه نقش ميانجي بدگماني شناختي، بـدگماني عـاطفي و بـدگماني     پيشنهاد مي

رفتاري در روابط با متغيرهاي ديگر همچون حمايت سازماني، رضايت شغلي و ... بررسي 
قش و اهميت هر يك از ابعاد بدگماني سازماني كمك تواند به فهم ن گردد. اين مساله مي

  نمايد.
به علاوه همانطور كه مشاهده شد، ابعاد مختلف بـدگماني سـازماني در پيشـامدها و    
پيامدها با يكديگر تفاوت داشتند. اين مسـاله مطـابق بـا تحقيـق جانسـون و همكـارش       

در قبـال برخـي    ) است كه مشاهده كردند بدگماني عاطفي و بدگماني شـناختي 2003(
كنند. بنابراين يك سـوال خـوب ايـن اسـت كـه پيشـامدها و        متغيرها، متفاوت عمل مي

پيامدهاي مختلف انواع ابعاد بدگماني سازماني بررسي شوند. مثلاً شايد بدگماني عاطفي 
بيني كننده خوبي براي استرس كاري باشد، امـا دو بعـد ديگـر بـدگماني سـازماني       پيش

  نباشند.
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) از تعريـف تعهـد سـازماني بـه     1990يـر (  حقيق مطابق با تعريف آلن و مـه در اين ت
هـاي   عنوان تمايل فرد براي ادامه عضويت در سازمان، استفاده شده است. بررسي فرضيه

تواند ارزشـمند باشـد. بـه طـور مثـال       اين تحقيق، براي تعاريف ديگر تعهد سازماني، مي
ي سازماني در فرد، فرد تمايـل كمتـري بـراي    بررسي اين سوال كه آيا با افزايش بدگمان

  هاي سازمان خواهد داشت؟ تلاش در راستاي اهداف و برنامه

  ها  نوشت پي
1. Organizational Cynicism 2. Lack of Integrity 

3. Perception of politics 4. Organizational Commitment 
5. Affective 6. Continuance 

7. Normative 8. Perceived organizational support 

9. Target 10. Agents 
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Abstract 
 Employees’ perception of their manager’s political behavior 
can lead to negative attitudes towards the organization. These 
negative attitudes can reduce employees’ commitment. One 
such negative attitude is organizational cynicism. 245 
respondents from two Iranian organizations participated in this 
survey study. Using exploratory factor analysis and hierarchical 
regression, the mediating role of the cognitive dimension of 
organizational cynicism on (a) the relation between politics 
perception and affective commitment and (b) the relations 
between politics perception and cost continuance commitment 
was found. So, it is suggested that managers observe their 
behaviors that can be perceived political. Because, the negative 
consequences of such behaviors can cause the reduction of 
some aspects of organizational commitment. 
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