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 ینیو بدب یکار وجدان یانجینقش م بررسیبه منظور  حاضر قیتحق    

 و عملکرد کارکنان وزارت یشناختروان هیسرما نیدر ارتباط ب یسازمان

 کارکنان هیپژوهش را کل رانجام گرفت. جامعة آما رانیورزش و جوانان ا
حجم  نیی(. جهت تعN=541دادند ) لیوزارت ورزش و جوانان تشک

 دینفر برآورد گرد 353، استفاده و حجم نمونه PASSنمونه از نرم افزار 
 قیانتخاب شدند. ابزار تحقی تصادف یریگو به روش نمونه

و  ینیبدب ،یوجدان کار ،یروانشناخت هیسرما یهاپرسشنامه

تن از  5ها را پرسشنامه ییو محتوا یصور ییبود. روا یعملکردسازمان
با  یاتآزمون مقدم کیها در پرسشنامه ییایپا .کردند دییتا نیمتخصص

و  74/6، 57/6، 36/6با  برابر بیکرونباخ به ترت آلفایو با  یآزمودن 36
های آماری توصیفی و ها از روشبرای تحلیل داده محاسبه شد.  77/6

سازی معادلات استنباطی همچون آزمون کلموگروف اسمیرنف و مدل
 جینتااستفاده شد.  AMOSو spssساختاری با کمک دو نرم افزار 

بین سرمایه روانشناختی و بدبینی سازمانی  نشان داد قیتحق

(665/6=Sig ،153/3-=t رابطه متفی و معنادار، بین سرمایه )
( و بین سرمایه Sig ،761/3=t=665/6روانشناختی و وجدان کاری )

( رابطه مثبت Sig ،333/3=t=665/6روانشناختی و عملکرد کارکنان )
و معناداری وجود داشت. همچنین بین بدبینی سازمانی و عملکرد 

رابطه منفی و معنادار و بین وجدان ( Sig ،335/3-=t=665/6کارکنان )

( ارتباط مثبت و Sig ،511/5=t=665/6کاری و عملکرد کارکنان )
معناداری وجود داشت. سرمایه روانشناختی علاوه بر ارتباط مستقیم با 

عملکرد کارکنان به صورت غیرمستقیم و از طریق متغیر بدبینی سازمانی 
با عملکرد  35/6ری به میزان و از طریق متغیر وجدان کا 57/6به میزان 

 تواند رابطه مثبت و معناداری داشته باشد.کارکنان می

 

 هاي کليديواژه
 عملکرد. ،یروانشناخت هیسرما ،یوجدان کار ،یسازمان ینیبدب     

 

 

    The purpose of this study was to investigate the role of 

mediator of work conscience and organizational Cynicism 
in the relationship between psychological capital and 
performance of staff of the Ministry of Sports and Youth of 
Iran. The research community comprised all employees of 

the Ministry of Sports and Youth (N = 745). To determine 
the sample size, 273 people were selected using PASS and 
AMOS software and selected by stratified random 

sampling. Research instruments were psychological capital 
questionnaires, work conscience, organizational Cynicism 
and performance. To assess the validity of the content of the 
questionnaires, the opinions and guidance of 7 professors 

and experts in the field were confirmed.  Reliability of the 
questionnaires was calculated in a preliminary test with 30 
subjects and with Cronbach's alpha, respectively 0/9, 0/78, 
0.84 and 0.88.  For data analysis, descriptive and inferential 

statistical methods such as Kolmogorov-Smirnov test and 
structural equation modeling were used with SPSS and 
AMOS software. The results of this study showed that there 
is anegative and relationship significant between 

psychological capital and between  organizational 
pessimism (Sig = 0.001, t  = 572.3) between psychological 
capital and conscientiousness (Sig =0.001, t  =3.805), and 

between Psychological capital and staff performance (Sig 
=0.001, t= 3/399) had a positive and significant relationship. 
Also, there is a negative and significant relationship 
between organizational pessimism and staff performance 

(Sig = 0.001, T=-2/377), and there is a positive and 
significant relationship between work conscience and staff 
performance (Sig = 0.001, t  = 7/755). Psychological capital, 
in addition to direct relation with the performance of 

employees, is indirect and through the organizational 
pessimism variable of 0.18 and through the work 
conscientiousness variable of 0.37 with the performance of 
employees can have a positive and significant relationship. 
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 مقدمه

کارکنان سازمان به عنوان  ،یدر اقتصااد دانش محور امروز
به شاامار  داریپا یرقابت تیکسااب مز یبرا یاساااساا یمنبع
ع مناب ت،یریمناسب مد یروش ها ی. اهمیت به کارگیرروندیم

حصااول اطمینان از موفقیت سااازمان در چنین  یبرا یانسااان
 دیجد میاز مفاه یکی(. 3اسااات ) ریانکاارنااپ  یمحیط رقاابت
اساات   افتهی وندپی گرامثبت یکه با رفتار سااازمان یسااازمان
 ریمانند سا زین هیسرما نی(. ا55است )  شاناختیروان هیسارما

تفاوت که  نی(. با ا54است ) یو اجتماع یانساان هایهیسارما
بهره شیافزا برای هادر سازمان هیاشکال سرما رینسابت به سا

مورد توجه واقع  رموفق کمت یساااازمان راتییتغ یو اجرا وری

 تمزی آوردن دساات به در ها(  و فراتر از آن53شااده اساات )
به  یروان شااناخت هی. ساارماکندیم فاءیا ینقش مهم یرقابت

 دخواهییم یچه کس( و ی)خود واقع دیهست یمفهوم چه کسا

باز  ابندهیو رشد  ایتوسعه یمبنا کی)خود ممکن( بر  دیبشاو
 یو سازمان یفرد جینتا یاگساترده فیط ی(  و رو3) گرددیم

 ،یرفتار شهروند سازمان ،یشغل تیرضا ،یهمچون تعهد ساازمان

ز کار، ا بتیبا غ گرید یمثبت و از سااو ریکارکنان تأث یبهرور
دارد.  یرابطه منف دیو رفتار ضااد تول ینیبدب ،یاسااترش شااغل

 یمنابع انساااان تیاریماد یبرا زین یمهم حااتیتلو نیهمچن
ارتقاااء و حفو و  نش،یگز یاز آن برا توانیداراسااات و م

 شهی( ر3656(.  لوتانز  )57استفاده کرد ) زیکارکنان ن ینگهدار
یجستجو م نانهبیخوش شناسیرا در روان شناختیروان هیسرما
 کشف یبرا یاستفاده از روش علم شناسیروان نیهدف ا. کند

 ها،افراد، گروه شاارفتیاساات که منجر به رشااد و پ یعوامل
در   یتور و افر نی(. همچن35) شااودیو جوامع م هاسااازمان
 منجر به یروانشناخت هی( نشان دادند که سرما3656) یپژوهشا

 شیدر کار، افزا بتیکاهش غ ،ینیو کاارآفر تیاخلاق شیافزا
 یرفتار شااهروند ،یشااغل تیرضااا ،یعملکرد، تعهد سااازمان

 نی(. علاوه بر ا36) شودیکارکنان م لیو توسعه پتانس یسازمان
 راتییتغ لیدر غلبه بر اساترش و تسه یروان شاناخت هیسارما

 هیساارما نیا یدارد. به طور کل یمثبت نقش مؤثر یسااازمان
 یرویکه ن د،آییسازمان به شمار م یاز ساختار هسته اصل یکی

که  نی(. اماا ا34دارد ) ازیاباه آن ن داریاعملکرد پاا یکاار برا

 یت رقابتیبه دسااات آوردن مز یمختلف برا هاایساااازماان
را مهم  یعامل نیخود تمرکز بر چن های-اندازهدر چشم یستیبا
(، 3661)  مزی(، ج3664دلکن  ) قاتیتحق جیکنناد. نتاا یتلق

روان هی( در ارتباط با سرما5333) ی( و معصاوم3656هادگز  )
 یبرا یوق لیپتانس ریمتغ نیاز آن اسات که ا انگریب شاناختی
 یستیداشته و با یسازمان ساتهواب یرهایمتغ گریبر د یاثرگ ار

 نیا یامروز هایسازمان ندهیحال و آ هایغلبه بر چالش یبرا
به  یکه  چند یاز عوامل یکیکرد.  ییعوامل را شاناساا است 

ارشااد قرار  رانیو مورد توجه مد افتهیکشااور راه  یادار فرهنگ

و  ییدر جهت شناسا یاساس هایگرفته است اما تا به حال گام
 کاریآن در جامعه برداشته نشده است، وجدان  تیاعمال حاکم

 یو التزام عمل یقلب تیرضااا توانیرا م کاریاساات . وجدان 
 نیا اکرد ب فیانساان تعر یشاده برا نییتع فینسابت به واا

ود را خ فیشخص واا ،ینظارت ستمیشرط که بدون هرگونه س
(. وجدان کاری به 53نحو ممکن به انجام رساااند ) نیبه بهتر
عااملی مهم کاه باعا ایجاد نظم در کار و حا انجام  نوانع

شاااود. توجاه به مفهوم وجدان کاری در -وایفاه در افراد می
نی است، زیرا اخلا ، ساازمان ها، توجه به اخلا  و روابط انسا

 واایف به نسبت افراد که شودکند و باعا می-تعهد ایجاد می

ترل عامل کن وجود بدون و شکل بهترین به خود شغلی رفتار و
خارجی حساااش باشااند. وجود وجدان کاری در یک سااازمان 

 تحول پایدار، توسااعه تحقق وری،باعا افزایش سااطب بهره

(. 51) گرددمی اقتصادی نظم و مدیریت ثبات انسان، فرهنگی
 منظور به درونی تعهد احساااش از اساات عبارت کاری وجدان
قرار گرفته  فقتوا مورد کار با ارتباط در که الزاماتی رعاایت

اساات، به عبارت دیگر منظور از وجدان کاری رضااایت قلبی، 

 است قرار که است، هاییتعهد و الاتزام عملی نسبت به وایفه
 ناااری و بازرش اگر که ایگونه به دهد، انجام را ها آن انسان
اجام در هاام بااز ناباشاد، گارنظاره او فاعالیت باار ناایز  ان

 (. 35نخواهاد داشت ) ارو قااصوری واایفه
دائماً در  دیجد یسازمان یدر عصر حاضر ساختارها یطرف از

د، هسااتن یمختلف یدهایحال تغییر بوده و همواره متأثر از تهد

را در راساااتای حفو کارکنان و  یمنابع انساااان تیریکاه ماد
 مواجه فراوانی هایدساتیابی به اهداف عالیه سازمان با چالش

 یسازمان ینیبدب هب توانیم هادیتهد نیا جمله از. است ساخته
 هاینگرش نتریاز مهم یکیبه عنوان  راًیاشااااره نمود کاه اخ

(. 5فته اساات )از محققان قرار گر یاریکارکنان مورد توجه بسا
 یم فیو خاص تعر ینگرش کل کیبه عنوان  یسازمان ینیبدب

 یو ب یو احساااسااات منف ،یساارخوردگ ،یدیشاود که از نا ام

بورو همکاران   ای. چردگیینسابت به ساازمان شکل م یاعتماد
ندهی( بر این باور هستند، که امروزه کارکنان به طور فزا3653)
 یاشاااره به نگرش منف یسااازمان ینبدبی. اندشااده نیبدب ای

 ینیدر بدب ی(. باور اصاال1کارکنان نساابت به سااازمان دارد )
 یاسات که اصاول صاداقت، عدالت و درستکار نیا یساازمان
زهینگا هیبر پا یشده و به اقدامات ریمد یمنافع شاخصا یقربان
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 یسااازمان ینبدبی(. 7) گرددمنجر می بکارانهیو فر یپنهان های

امر اسات که انتظارات از اخلا ،  نیاعتقاد کارکنان به ا جهینت
در  ینگرش منف نی(. ا53عدالت و صاداقت نق  شده است )

از  یاریپیدایش بساا لدلی و کرده نفوذ هااز سااازمان یاریبساا

 یرفتار یامدهایهمچون پ یسازمان ینامطلوب و منف یامدهایپ
عهد ت ،یشغل تیرضا ،یکاهش ساطب عملکرد شغل ،یو نگرشا
(. بنابراین باید 1سطب ترک خدمت است ) شیو افزا یساازمان
از موضااوعات مشااکل ساااز در محل کار مورد  یکیبه عنوان 

ا نگرش ب یسازمان ینیتوجه جدی قرار گیرد. افراد مبتلا به بدب
. از شوندیبه ساازمان شناخته م یو احسااش منف یاعتماد یب

که سااازمان  نیبه ااعتقاد  ایاعتماد و  ینیآنجا که سااطب مع

اعضااا سااازمان  یمنافع کارکنان را در نظر خواهد گرفت، برا
با سازمان برقرار کنند   قیعم یاسات، تا رابطه احسااس یاتیح
بط به سازمان م عهدت نییبه ساطو  پا دیبا یساازمان ینیبدب رت

از کار خود فاصااله  یکه از لحاظ عاطف ی(. کارکنان51باشااد )
دارد، که شغل  یشتریاحتمال ب کنندنمی مشاارکت و اندگرفته

مطر  کرد که  توانیگونه م نیا ن،یخود را ترک کنناد. بناابرا

 با قصاد ترک خدمت کارکنان یبه طور مثبت یساازمان ینیبدب
عملکرد  یکننده منف ینبیشیپ کی ینی(. بادب4رابطاه دارد )
با توجه به  نیاسااات. باه طور خااص کاارکنان بدب یشاااغل

بطه  یدیو نا ام یسارخوردگ به سازمان ممکن است، متوجه را

به  تواندیامر م نیعملکرد و پاداش شاااوند که ا نیب کیانزد
 باعا یساااازمان ینیکاهش تلاش و عملکرد منجر گردد. بدب

 یو افراد واکنش ها شودیدر افراد م یاخلاق ریاهداف غ جادیا

سازمان در  یبرا یمنف جیکه نتا دهند،یاز خود نشاان م یمنف
 (.31بر خواهد داشت )

 در ینیاست که از وجود بدب یادیاگر چه محققان مدت ز  

 یآگاه یکار طیگسااترده آن در مح اریسااب اثرات و هاساازمان
از  کیموضااوک که کدام نیدر مورد ا رساادیدارند اما به نظر م

در  یتر-نقش پررنگ یسازمان ینیبدب جادیموثر در ا یرهایمتغ
نگرفته اساات.  رارمورد توجه جدی ق کنند،یم فایا امدهایبروز پ

هم م اریبسا یامروزه ورزش و ابعاد گوناگون آن به عنوان مبحث
غ نیا رسدیدر محافل مختلف مورد توجه است. به نظر م  ریمت

 هیرماسااا ریتحت تأث یبه نوع یکاروجدان  ریبه مانند متغ زین

 هیرمااگر س ایکه آ یمعن نیقرار داشته باشد. به ا شاناختیروان
 یزمانسا ینیبدب زانیم ابد،ی شیافزا ساازماندر  یروان شاناخت
نوک رابطه  نیاما همانظور که اشاااره شااد، ا کند؟یم دایتنزل پ

شود و ممکن است در مواجهه با  یفرض تلق کیفقط  تواندیم
امور مربوط به  یباا خطا روبرو شاااود. از طرف یواقع تیاموقع
و ورزش در کشاااور ما به عهده وزارت ورزش و  یبدن تیاترب

 امر ورزش یاصل یسازمان متول نیا قتیاسات و در حق انانجو

حوزه برخوردار  نیگسااترده در ا رگ ارییدر کشااور بوده و از تاث

 خارج و داخل مختلف هایبا سازمان یعیاسات و ارتباطات وس
 به و هاسااتسااازمان نیگ ار و متاثر از ا رتاثی و دارد کشااور از

 قیتوف دمع کیباا  یاتیاسااااخات مهم و ح ریز کیا عنوان

در کشاااور مواجه   شیخو تیمامور نهیمشاااخص در انجام به
موجود از  تیاز وضع یاسات. ل ا با توجه به عدم شاناخت کاف

قدان و ف یسازمان ینیو بدب یوجدان کار ،یروانشناخت هیسارما
و در کاارکنان وزارت ورزش و جوانان کشاااور  ناهیعملکرد به

به  رهایمتغ نین ایارتباط ب نهیدر زم ینبود دانش کاف نیهمچن
 تیاز اهم تواند،یم یپژوهشااا نیکه انجام چن رسااادینظر م
به  نیحاصل از ا یهاافتهیبرخوردار باشاد و   یخاصا پژوهش 

وزارت ورزش و  رانیبخصوص مد یورزش یهاساازمان رانیمد
مؤثر در  هایبر مولفه هیکاه با تک دیانماایجواناان  کماک م
 هیارتقا سااارما وکاارکناان خود  یساااازماان ینیکااهش بادب

 ستمیو عملکرد کارکنان سا یبه ارتقا وجدان کار یروانشاناخت
خواهد  یپژوهش سع نیخاطر در ا نی. به همندیخود کمک نما
 وجدان یانجمی نقش که  شود داده پاسا  ساوال نیشاد به ا

و  یاختشنروان هیسرما نیدر ارتباط ب یساازمان ینیو بدب یکار
به چه صاااورت  رانیجوانان ا وعملکرد کارکنان وزارت ورزش 

 است؟
 

 قیتحق روش
پژوهش از  مبنای و هاداده تیپژوهش بر اساااش ماه نیا
است و  یو بر اسااش اهداف پژوهش از نوک کاربرد ،ینوک کم

با  یهمبسااتگ هایپژوهش جز هاداده یاز لحاظ روش گردآور
است. جامعة آماری این  یمعادلات ساختار ساازیمدل کردیرو

 ندددا لیکارکنان وزارت ورزش و جوانان تشاک هیپژوهش را کل

نفر از پرساانل  363تعداد  نینفر بودند. از ا 541که در مجموک 
 ینفر کارگر 35و  ینفر رساام 363 ،یمانینفر پ 563 ،یقرارداد

تفاده ، اساااPASSحجم نمونه از نرم افزار  نییبودند. جهت تع
 یرگیاز روش نمونااه 353تعاداد نموناه  تیا. در نهااادیاگرد

که با توجه به نسبت یانتخاب شدند  طور ایطبقه -یتصادف
درصااد  46موجود در جامعه از تعداد نمونه برآورد شااده  های
 46 ،یمانیدرصد را پرسنل پ 51 ،یرا پرسنل قرارداد هایآزمودن

 لیتشک یدرصد را پرسنل کارگر 1و  یدرصاد را پرسانل رسم
 ،یروانشااناخت هیساارما یهاپرسااشاانامه قی. ابزار تحقدهندیم

مه . پرسشناباشادیم یردساازمانو عملک ینیبدب ،یوجدان کار

 یشده و دارا نی( تدو3665توسط لوتانز ) یروانشاناخت هیسارما
 ،یدواریسؤال مربوط به بعد ام 1. باشدیمؤلفه م 4سؤال در  34
سؤال مربوط به بعد خوش 4 ،آوریبل مربوط به بعد تاسؤا 4
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. پرسشنامه وجدان یسؤال مربوط به بعد خودکارآمد 4و  ینبی

( در پژوهش حاضااار مورد 5333) یو مک کرا اساااتاک یکار
سؤال است،  51استفاده قرار گرفته است. این پرسشنامه شامل 

 سؤال 7 و باشداتکا می تیسؤال آن مربوط به مؤلفه قابل 7که 

 ینیاساات. پرسااشاانامه بدب مداریتموفقی مؤلفه به مربوط
سؤال  53 یشده و دارا نی( تدو3663توسط کالگان ) یساازمان

 ،یعاطف ینیآن شامل بدب هایکه مؤلفه باشد،یو ساه مؤلفه م
اسااات. پرساااشااانامه  یرفتار ینیو بدب یشااانااخت ینیبادب

شده و  نی( تدو3664و همکاران ) انگیتوسط  یعملکردسازمان
 یعملکرد سااازمان کلی صاورت به که باشاد،می هیگو 7 یدارا

. ساؤالات هر چهار پرساشنامه بر اساش سانجدیکارکنان را م

 آوردن بدسات برای. اندشاده یطراح کرتیل اینهیگز 1 فیط
بهره با پژوهش این در هاپرساشنامه یو صاور محتوی روایی
 داسااتی از تن 5و راهنما اساتاد هایراهنمایی و نظرات از گیری

موضوک پژوهش، ابهامات  نهیصااحب نظر و متخصاص در زم
 یبراشااد.  دییآنها تا یمحتو ییر طرف و رواب هاپرسااشاانامه

نفره  36نمونه  کیدر  قیتحق هایپرسااشاانامه ییایپا یبررسا

خ هیکرونباخ پرساشانامه سارما یآلفا بیضار هیاول  یتروانشنا
و 74/6یسازمان ینیب، بد57/6 کاری وجدان ، پرساشانامه36/6

گزارش شد. برای تجزیه و تحلیل داده 77/6 یعملکرد ساازمان
از  اسااتفاده با توصاایفی سااطب در ابتدا شااده آوریجمع های

 جمعیت هایویژگی تلخیص و توصیف به آماری هایشاخص

 قیتحق یرهایمتغ یفیتوصاا های-داده و تحقیق در شاناختی
پرداخته شاد و سا ا در سطب آمار تحلیلی این تحقیق، برای 

 و رنوف،یآزمودن معناداری این روابط از آزمون کلموگروف اسم

 معادلات مدل از تحقیق هایبررساای روابط بین متغیر یبرا
اسااتفاده  AMOSو  spssافزار نرم از اسااتفاده با ساااختاری
 .  دیگرد

 

 قیتحق هایافتهی
( نشان داد که 5)جدول  یفیتوص هایافتهیحاصل از  جینتا
درصاااد زن بودند.  44مرد و  قیتحق هایدرصاااد از نمونه 11

در محدوده  قیتحق هاینمونه شترینشاان داد ب جینتا نیهمچن
 قیحاصاال از تحق جیساال قرار داشااتند. نتا 46 یال 35 یسان

 یسمدرک کارشانا یدارا قیتحق هاینمونه شاترینشاان داد ب

 قیحقت یهاریمتغ عیبودن توز یعیطب بررسی ورمنظ به. اندبوده
 نیا جی( استفاده شد. نتاK-S) رونفیاز آزمون کلموگروف اسام

تا 3آزمون در جدول   جینشاان داده شده است که با توجه به ن

 هاعیکه تمام توز شودیمشخص م دارییجدول و ساطو  معن
 . (P≥61/6) باشندینرمال م یاز لحاظ آمار
 

 قیتحق هاینمونه کیدموگراف هاییژگیو. 5جدول 

 فراوانیدرصد  فراوانی 

0/55 351 مرد جنسیت  

0/44 320 زن  

سال 10زیر  سن  44 5/31  

سال 40تا  13  321 0/45  

سال 50تا  43  22 5/11  

سال 50تا  53  1 5/2  

سال 50بالای   1 4/3  

1/10 44 دیپلم و کاردانی  مدرک تحصیلی  

0/43 332 کارشناسی    

5/24 51 کارشناسی ارشد  

4/1 30 دکتری  

 

 هاهای آزمون کولموگروف اسمیرنف جهت طبیعی بودن توزیع دادهآماره. 5جدول

 توزیع هاآماره متغیرهای پژوهش

Z P 

 طبیعی 34/6 33/6 سرمایه روانشناختی

 طبیعی 63/6 34/5 بدبینی سازمانی

 طبیعی 54/6 51/5 وجدان کاری
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 طبیعی 67/6 34/5 عملکرد 

 
از  یعملکرد سااازمان یروانشااناخت هیساارما یمدل اثرگ ار

کارکنان وزارت ورزش  یو وجدان کار یسااازمان ینیبدب قیطر
دل م یقرار گرفته است. به منظور بررس یو جوانان مورد بررسا

 یاز مدل معادلات سااااختار قیتحق یرهاایمتغ نیب یارتبااط

تبه عنوان  یروانشناخت هیمدل سرما نیاساتفاده شد. در ا  ریغم

 ینیبرونزا و باادب ریدرونزا ، عملکرد کاارکنااان بااه عنوان متغ
 نیدر ا یانجیم یرهایبه عنوان متغ یو وجدان کار یساااازمان
 .باشندیم قیتحق

 روانشناختی، بدبینی سازمانی، وجدان کاری و عملکردآماره تی و بارهای عاملی مدل ارتباطی سرمایه . 3جدول 

 سطب معناداری tمقدار  بارعاملی  مسیر 

 - - 351/6 امید ---> سرمایه روانشناختی

 665/6 343/3 545/6 تاب آوری --->

 665/6 313/3 513/6 خوش بینی --->

 665/6 661/4 544/6 خودکارآمدی --->

 - - 436/6 رفتاریبدبینی  ---> بدبینی سازمانی

 665/6 337/5 756/6 بدبینی شناختی --->

 665/6 335/5 715/6 بدبینی عاطفی --->

 - - 713/6 قابلیت اتکا ---> وجدان کاری

 665/6 551/53 751/6 موقعیت تکراری --->

 - - 171/6 کارایی  عملکرد 

 665/6 333/56 755/6 اثربخشی --->

 
 

 عاملی )ضرایب استاندارد شده( مدل رابطه سرمایه روانشناختی، بدبینی سازمانی، وجدان کاری و عملکردبارهای  .5شکل 
 

 هیسرما نیب یمدل روابط کل 5و شکل  3در جدول 
نان و عملکرد کارک یوجدان کار ،یسازمان ینیبدب ،یروانشناخت

داده شاده اساات. همانگونه که  شیوزارت ورزش و جوانان نما
 یونیرگرساا بی)ضاارا یعامل یبارها هیکل شااودیمشاااهده م

 ری( از مقادیبحران هاینسبت ری)مقاد tاساتاندارد شاده( مقدار 
 دهندینشااان م هایشاااخص نیبرخوردار بوده و ا یقابل قبول

ز ا یانعکاس یشده به خوب یرگیاندازه ایمشاهده یرهایکه متغ
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 ینیبدب ،یوجدان کار ،یروانشااناخت هیپنهان )سارما یرهایمتغ

.باشندیو عملکرد( م یسازمان
 و عملکرد یوجدان کار ،یسازمان ینیبدب ،یروانشناخت هیرابطه سرما t ریو مقاد یبار عامل .5جدول 

 سطب معناداری tمقدار  بار عاملی  مسیر 

 665/6 -153/3 -163/6 سازمانیبدبینی  ---> سرمایه روانشناختی

 665/6 761/3 136/6 وجدان کاری ---> سرمایه روانشناختی

 665/6 333/3 473/6 عملکرد ---> سرمایه روانشناختی

 665/6 -335/3 -345/6 عملکرد ---> بدبینی سازمانی

 665/6 511/5 135/6 عملکرد  وجدان کاری
 

ین ( می4های مدل تحقیق )جدول یافته بر اساش ب توان گفت 

-Sig ،153/3=665/6سرمایه روانشناختی و بدبینی سازمانی )

=t رابطه منفی معنادار، سارمایه روانشااناختی و وجدان کاری )

(665/6=Sig ،761/3=t و ساارمایه روانشاااناختی و عملکرد )

( رابطاه مثبت و معناداری Sig ،333/3=t=665/6کاارکناان )

جود داشت. همچنین بین بدبینی سازمانی و عملکرد کارکنان و

(665/6=Sig ،335/3-=t رابطااه منفی و معناااداری و بین )

( Sig ،511/5=t=665/6وجادان کااری باا عملکرد کارکنان )

 جیبر اسااااش نتا رابطه مثبت و معناداری داشااات. همچنین

 میقمست ارتباطعلاوه بر  یروانشناخت هیمشاخص شد که سرما

 ریغمت قیو از طر میرمسااتقیعملکرد کارکنان به صااورت غ اب

 یوجدان کار ریمتغ قیو از طر درصد 57/6 اب یسازمان ینیبدب

مثبت و  رابطه تواندیعملکرد کارکنان م درصاااد با 35/6 باا

 .اشدداشته ب یمعنادار

 و عملکرد یوجدان کار ،یسازمان ینیبدب ،یروانشناخت هیشاخص برازش مدل رابطه سرما .1جدول 

 تفسیر هامقادیر شاخص ملاک های برازششاخص

 - 737/33 - کای اسکوآر )کای دو(

 - 37 - درجه آزادی

 مطلوب 455/3 3کمتر از  (χ2/dfنسبت کای اسکوآر به درجه آزادی )

 مطلوب 635/6 5/6کمتر از  (RMSEAریشه دوم میانگین خطای برآورد )

 مطلوب 354/6 3/6بیشتر از  (GFIشاخص نیکویی برازش )

 مطلوب 716/6 3/6بیشتر از  (AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل شده )

 مطلوب 643/6 61/6کمتر از  (RMRریشه میانگین مج ور باقیمانده )

 مطلوب 335/6 3/6بیشتر از  (CFIشاخص برازش تطبیقی )

 مطلوب 367/6 3/6بیشتر از  (NFI)شاخص برازش هنجار شده 

 مطلوب 337/6 3/6بیشتر از  (IFIشاخص برازش افزایشی )

 دهدینشااان م 1برازش مدل در جدول  هایشاااخص جینتا
بوده که نشان از  3/6از  شاتری( بGFIبرازش ) ییکویشااخص ن

( 455/3) یاسااکوآر به درجة آزاد یمدل دارد. نساابت کا دییتأ

دوم  شاااةیمقدار ر نیبرخوردار اسااات. همچن یمقدار قابل قبول
. در دباشاامی 635/6( برابر با RMSEAبرآورد ) یخطا نیانگیم
، CFIبرازش ) هایشاااخص گریکه د شااودیمشاااهده م تینها

NFI ،IFIاندقابل قبول را نشان داده ری( مقاد. 

 

 بحث و نتیجه گیری
 یوجدان کار یانجینقش م یپژوهش، بررس نیانجام ا هدف از

عملکرد  و یروانشناخت هیسرما نیدر ارتباط ب یسازمان ینیو بدب
حاصل از مدل  جیبود. نتا رانیکارکنان وزارت ورزش و جوانان ا

ارتباط  یسازمان ینیو بدب یروانشناخت هیسرما نینشان داد که ب

 جیبا نتا قیبخش از تحق نیج ایوجود دارد. نتا داریو معن یمنف



 ...و عملکرد کارکنان یشناختروان هیسرما نیدر ارتباط ب یسازمان ینیو بدب یکار وجدان یانجینقش م 15

 

 

کفاش و همکاران  یقی(، حق3653لوتانز و همکاران ) قاتیتحق

و  یروانشناخت هیسرما نیخود ارتباط ب قاتی( که در تحق5336)
میان  ینی. بدبباشدمی همسو اند،کرده دییتا یسازمان ینیبدب

ر ه سازمان دهرچ. است کرده پیدا شیوک نیز بسیاری هایسازمان

شود به همان  یدچار اهمال و سست یروانشناخت هیسرما نهیزم
سبت ن ینیدچار بدب شتریکارکنان وزارت ورزش و جوانان ب زانیم

 که شود. بدبینی کارکنان به سازمان باعا میشوندیبه سازمان م
 سازمان هایفعالیت و هاگیریتصمیم در کارکنان مشارکت

و مدیریت اعتماد  ازمانس هایت و برنامهنیا به زیرا یابد، کاهش
و اعتقاد ندارند. هم چنین بدبینی کارکنان به سازمان، سبب می

 انجام نسازما علیه نیز منفی شفاهی تبلیغات کارکنان تا شود

 مشتریان ویژه به و عموم نزد سازمان اعتبار و شهرت به و دهند
ان را وادار کارکن سازمان به بدبینی نیز نهایت در. کنند وارد ضربه
 ترک ار سازمان مناسب، شغلی گزینه یافتن صورت در تا سازدمی

 وزارت برای ماهر، و متخصص کارکنان موارد در این و نمایند
 مؤثر عوامل بررسی ل ا. بود خواهد زاهزینه بسیار جوانان و ورزش
 ره برای بدبینی، کاهش جهت در آن پیامدهای و بدبینی بر

. باشدبرخوردار می ایعادهیت ویژه و فو  الاهم از سازمانی
 یارو وجدان ک یروانشناخت هیسرما نینشان داد ب جینتا نهمچنی

( 3651وجود دارد. سسکر و همکاران ) یداریارتباط مثبت و معن
 یوانشناختر هیکه سرما دندیرس جهینت نیخود به ا قاتیدر تحق زین

حاصل  جینتا نی(. همچن37) شودیم یموجب بهبود وجدان کار
و  یروانشناخت هیسرما نینشان داد ب قیمدل تحق یبررساز 

به  هجیوجود دارد. نت یداریعملکرد کارکنان ارتباط مثبت و معن

 ی(، نامور و بهشت3656) یتور و افر قاتیتحق جهیدست آمده با نت
 نیارتباط ب زیم کور ن قاتی( همسوست  چراکه تحق5333)

رمایه اند. سکرده دیائو عملکرد کارکنان را ت یروانشناخت هیسرما

ه شناختی است کای مثبت روانشناختی یک حالت توسعهروان
متعهد شدن و انجام تلاش لازم برای موفقیت در کارها و واایف 

حال و  هایچالش بر انگیز  داشتن استناد مثبت درباره موفقیت
آینده  پایداری در راه هدف و در صورت لزوم تغییر مسیر رسیدن 

ستیابی به موفقیت و پایداری هنگام مواجه با د ایبه هدف بر
 هاییابی به موفقیت مشخصهها و مشکلات برای دستسختی
 هیسرما یکه دارا ی(. کارکنان55) دهندیم لیآن را تشک یاصل

یاز خود بروز م تریمطلوب یرفتار و نگرش شغل یروان شناخت
 واهورن هایبر چالش توانندیم ی( و به شکل بهتر36) دهند

خواهند  یعملکرد بهتر رونیمحیط کار خود غلبه کرده و از ا

 یو اجتماع یاز مشکلات روان یاریبس نی( همچن33داشت )
 ،یدیو نوم اشیو  یاضطراب، افسردگ صال،یهمانند تنش، است

 رهیو غ یکاهش تحمل اجتماع ،ییاحساش عجز، احساش تنها

-جوامع و ملت د،افرا یروانشناخت هیسرما زانیبودن م نییدر پا

 نیبا ا توانیم یروانشناخت هیسرما تیها قرار دارد که با تقو

مشکلات مبارزه کرد. ل ا کارکنان وزارت ورزش و جوانان با 
 یفزاتوانند باعا ا-یکار خود م طینسبت به کار و مح ینبیخوش
سازمان شوند چرا که کارکنان علاوه بر باور به  نیدر ا وریبهره

 یدر کار، وجدان کار تیبه موفق یابیدست یبرا خود هایییتوانا
یبا ناکام ییارویدر رو شودیامر موجب م نیداشته که ا یبالاتر
 نندینشن یاز پا تیبه موفق یابیدست یبرا ،یو تعارضات زندگ ها
 ه،یروح یدر ارتقا یورزش و امکانات ورزش زانیم ن،ی(  بنابرا33)

 یبالا زانیآن م بعکارکنان وزارت ورزش و به ط یشادکام
 تواندیدر کارکنان وزارت ورزش و جوانان م یروانشناخت هیسرما

و  یوجدان کار یدر آنان، موجبات ارتقا ینیعلاوه بر کاهش بدب

 نیبه اهداف ا یابیدست تیعملکرد آنان را فراهم نموده و در نها
 کیبعنوان  یروانشناخت هیسرما نیسازد. بنابرا سریوزارت را م
وزارت ورزش و  یو سازمان یفرد یدر رشد و ارتقا یمنبع قو

 یتروانشناخ هیداشته باشد. احساش سرما ییجوانان نقش بسزا
مهارت یریتا با به کارگ کندی( به افراد کمک می)خودکارآمد
 یبه صورت مطلوب رامونیپ لیخود، در برابر مشکلات و مسا های

 ای شده جادای هادر آن یفرد تیعمل کنند و احساش موفق
جهت  هاییکارگاه یبا برگزار دیسازمان با تیری. مدابدی شیافزا
و رشد عوامل  یو روان شناخت یاجتماع هایمهارت یارتقا
بر و عملکرد کارکنان وزارت ورزش و جوانان داشته  رگ اریتاث

 باشند.
ا عملکرد ب یسازمان ینینشان داد که بدب نیهمچن قیتحق جینتا

با  یو معنادار و وجدان کار یرابطه منف( t=-335/3کارکنان )

دارد  ی( رابطه مثبت و معنادارt=511/5عملکرد کارکنان )
(665/6=Sigنتا .)و  دارقتایل قاتیتحق جهیبه دست آمده با نت جی

(، کفاش و 5333) انو همکار ییرضای(، عل5336همکاران )

، 5، 51( همسو بود )3667و همکاران ) رنی( و با5336همکاران )
(. وجدان کاری عبارت از رضایت قلبی، تعهد و الاتزام 1، 56

 را هاآن انسان است قرار که است، هاییعملی نسبت به وایفه
 فاعالیت بار نایز ناااری و بازرش اگر که ایگونه به دهد، انجام

ناباشاد، باز هم در انجام وایفه قصوری روا نخواهد  گارنظاره او
(. وجود وجدان کاری در یک سازمان باعا افزایش 53داشت )
 یوجدان کاری نوع ن،بنابرای(. 51) گرددمی وریسطب بهره

که به مدد آن، فرد به انجام کار  شودیم یتلق یدرون شیگرا
 رانیمد یستیبا ر،یتفاس نی(. با ا33) ابدییم شیو بهتر گرا شتریب

 هایییوزارت ورزش و جوانان با اتخاذ استراتژ زانریو برنامه

منصفانه، توسعه فرهنگ صداقت و احترام،  یهمچون پرداختها
ت مشارک نهیزم جادیو ا یضیو تفو یمشارکت تیریمد وهیش

 ینیعلاوه بر کاهش بدب ،یسازمان هاییرگیمیکارکنان در تصم

 و یو وجدان کار یروان شناخت هیرماس یدر آنان، موجبات ارتقا
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وزارت ورزش و جوانان را فراهم  وریبهره یارتقا ت،یدر نها

 .ندینما
داشتند که  انی( ب5336کفاش و همکاران ) یقیحق ن،یهمچن
( 56مخرب کارکنان مؤثر است ) یبر رفتار کار یسازمان ینیبدب

 ینیکه بدب دندیرس جهینت نی( به ا3667و همکاران  ) رنیو با
 ینی(. بدب1دارد ) یو فرد یسازمان یبر اثربخش یمنف ریتاث

کارکنان نسبت به سازمان دارد و  یاشاره به نگرش منف یسازمان
شده نیبدب ایندهیکه امروزه کارکنان به طور فزا رسدیبه نظر م

اد اعتق جهینت یسازمان ینیتوجه داشت که بدب دبای(. 1) اند
امر است که انتظارات از اخلا ، عدالت و صداقت  نیکارکنان به ا

(. اگر کارکنان وزارت ورزش و جوانان به 53نق  شده است )

 نمایندنباشند احساش تعلق بیشتری به سازمان می نسازمان بدبی
 سازمان، اهداف جهت در که دارد بیشتری احتمال نتیجه در و

 و نکنند ترک را سازمان و دهند نشان خود از نقش فرا رفتارهای

از  یاریدر بس ینگرش منف نیآنان کاسته شود. ا بتیغ زانمی از
 یامدهایاز پ یاریپیدایش بس لدلی و کرده نفوذ هاسازمان

 ،یو نگرش یرفتار یامدهایهمچون پ یسازمان ینامطلوب و منف

و  یتعهد سازمان ،یشغل تیرضا ،یکاهش سطب عملکرد شغل
 یسازمان ینیبدب ن،ی(. بنابرا1سطب ترک خدمت است ) شیافزا
وجب بوده و م یو فرد یعملکرد شغل یکننده منف ینبیشیپ کی

 ،تیبه سازمان و در نها سبتن علاقگیبی و تفاوتیایجاد حا بی

 (. 31) شودیسازمان م یبرا یعملکرد منف
علاوه  یروانشناخت هیاز آن بود که سرما یحاک هاافتهی تینها در

و از  میتقرمسیبا عملکرد کارکنان، به صورت غ میبر ارتباط مستق

 ریمتغ قیو از طر 57/6 زانیبه م یسازمان ینیبدب ریمتغ قیطر
با عملکرد کارکنان وزارت  تواندیم 35/6 زانیبه م یوجدان کار

 هیداشته باشد. سرما یو معنادار تورزش و جوانان رابطه مثب

 کی تواندیدارد که م تاهمی هادر سازمان یبه حد یروانشناخت
 طیمعاصر در شرا هایسازمان یقابل توجه برا یرقابت تیمز

( چرا که علاوه بر ارتباط 36باشد ) دیشد تیرقابت و عدم قطع

 شیکارکنان و افزا ینیبا کاهش بدب تواندیبا عملکرد، م میمستق
ه باشد. بر عملکرد داشت یآنان، مجدداً اثر مثبت یوجدان کار
 ،ینیخوش ب یخودکارآمد زانیم یبا ارتقا یروان شناخت هیسرما
( و توسعه استعدادها 33) آوری(، تاب55) یرپ یانعطاف ،یدواریام

 به کمک برای بالایی پتانسیل از کارکنان هایو توانمندی
پایدار برخوردار است  قابتیر مزیت سطب به رسیدن در سازمان
و دست اندرکاران وزارت  رانیمورد توجه مد یستی( و با36، 36)

توسعه آن در کارکنان، هدف یورزش و جوانان قرار گرفته و برا
 توانیم ل،یپتانس نیاز ا یچرا که با برخوردار ندینما گ اری

بهره یوزارت ورزش و جوانان را در موضع بهبود عملکرد و ارتقا

به  دیوزارت ورزش و جوانان با رانیقرار داد. مد یسازمان یرو
 یمناسب یآموزش هایو برنامه ندیکارکنان توجه نما یروان لیمسا

و قدرت  یزندگ هایمهارت شیافزا ،یدر جهت توانمند ساز

وان ر یستیبهز شیتا ضمن افزا نندیتطابق افراد تدارک بب
 یتنش ها و فشارها برموثر آنان در برا یقدرت مقابله ،یشناخت
 ،ینیبدب ،یروانشناخت هیسرما تی. با توجه به اهمابدیهبود ب یروان

حاصل از عدم  یو پیامدهای منف یو وجدان کار یعملکرد سازمان

 نیدر سازمان وزارت ورزش و جوانان مدیران ا رهایمتغ نیا
 نای ایسازمان با برگزاری انواک جلسات، به بررسی عمیق و ریشه
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