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Abstract 
Payam-e Noor University is one of the active higher education centers in the country, which, due 

to the provision of remote educational and administrative services, suffers from the lack of access 

to professors and requires a facilitating platform for mutual communication between students and 

staff. Moreover, due to the lack of a necessary mechanism for social cohesion, it suffers from the 

damages caused by social decline. The purpose of this study is to identify and discover the factors 

that reduce organizational pessimism and control it by emphasizing the role of social capital in 

Payam-e Noor University of Guilan Province. The present practical and developmental research 

uses a qualitative method with inductive logic. The statistical population of the study includes 

experts of Payam-e Noor University of Guilan Province, among whom 20 were selected through 

purposive sampling method with snowball approach until reaching theoretical saturation. The 

data collection tool was a semi-structured interview. MaxQD Quality Software was used to 

analyze the data. The research findings showed three categories arising from social capital in the 

form of structural, interactive and functional components that can be effective in reducing 

organizational pessimism. The special achievement of the present study was that organizational 

pessimism can be reduced by observing factors and measures, such as creating a flexible 

organizational structure, increasing bureaucracy, structural empowerment, performance 

appraisal, establishing a goal-based management system, establishing a culture based on trust, 

increasing trust and adherence to ethics, development of professional ethics among employees, 

creating equal opportunities for employee development, development of interpersonal 

relationships, improving relationships between management and employees, emphasizing 

collaborative decision-making, promotion of informal groups within the organization, and 

improving organizational identity. 
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Extended abstract 

1. Introduction 
Considering the important issue of social capital 

and also its role in moral problems, such as 

organizational cynicism, especially in 

educational environments, attention to moral 

capital in educational institutions is very 

necessary and vital in transferring social skills 
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and developing such capital. The higher 

education system is at the head, and the output of 

such a system is a trained human force which, as 

human capital, requires the acquisition and 

strengthening of social skills (Ansari e al. 2015). 

This leads to facilitating their communication in 

other situations and increases their resilience 

(Engbers. et al. 2017). Therefore, it can be 

concluded that educational organizations, 
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according to their mission (human capital 

training), should be interested in the mental 

health of employees and consider the creation of 

social capital structure and reliable organizational 

settings for success and sustainability in the 21st 

century world (Tashtan et al. 2020). 

According to the above explanations, Payam-

e Noor University is one of the active higher 

education centers in the country, which provides 

a vast range of services to the students from 

various social categories. Hence, investigating 

negative behaviors and their consequences such 

as organizational cynicism can prevent the spread 

of such malfunctions among its professors and 

employees, and have long-term useful effects for 

the administrators and presidents of this 

university. 

Furthermore, Payam-e Noor University 

employees do a high amount of work and the 

dominant organizational structure of Iran's 

educational organizations is still bureaucratic. 

Thus, the  issue of job burnout, one of the most 

important aspects of which is organizational 

pessimism, among the employees of government 

organizations, especially employees of 

universities and educational centers, must be 

considered seriously, and if such issues and 

problems are not addressed, in the long run, they 

will lead to a decrease in the job performance of 

employees and organizational productivity. 

 

2. Research Methods 
The present practical and developmental research 

uses a qualitative method with inductive logic. 

The statistical population of the research includes 

experts from Payam-e Noor University in Gilan 

Province, 20 of whom were selected by 

purposeful sampling and snowball approach until 

reaching theoretical saturation. The data 

collection tool was a semi-structured interview. 

MaxQD Qualitative Software was used for 

analysis. 

3. Results 
The research findings showed three categories 

arising from social capital in the form of 

structural, relational and functional components 

that can be effective in reducing organizational 

pessimism. The special achievement of the 

present study was that organizational pessimism 

can be reduced by observing factors and 

measures, such as creating a flexible 

organizational structure, increasing bureaucracy, 

structural empowerment, performance appraisal, 

establishing a goal-based management system, 

establishing a culture based on trust, increasing 

trust and adherence to ethics, development of 

professional ethics among employees, creating 

equal opportunities for employee development, 

development of interpersonal relationships, 

improving relationships between management 

and employees, emphasizing collaborative 

decision-making, promotion of informal groups 

within the organization, and improving 

organizational identity. 

4. Conclusion 
Based on conceptual arguments and empirical 

findings, social capital with structural, functional 

and relational aspects, can facilitate various 

cognitive and emotional states to create employee 

happiness in the workplace (Taştan et al. 2020). 

Also, the present study, in addition to improving 

the theoretical gap, has several management 

messages for managers who are active in the 

academic field and provide scientific services. 

The special achievement of the present study was 

that organizational pessimism can be reduced by 

observing factors and measures, such as creating 

a flexible organizational structure, increasing 

bureaucracy, structural empowerment, 

performance appraisal, establishing a goal-based 

management system, establishing a culture based 

on trust, increasing trust and adherence to ethics, 

development of professional ethics among 

employees, creating equal opportunities for 

employee development, development of 

interpersonal relationships, improving 

relationships between management and 

employees, emphasizing collaborative decision-

making, promotion of informal groups within the 

organization, and improving organizational 

identity. 
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 چکیده
 ماعیاجت سرمایه بر تاکید با آن مهار و سازمانی بدبینی یکاهنده عوامل کشف و شناسایی حاضر پژوهش انجام از هدف
 یرویپ استقرایی منطق از و است کیفی رویکرد حیث از حاضر پژوهش. است گیلان استان نور پیام هایدانشگاه در
 امپی دانشگاه خبرگان شامل پژوهش کنندگانمشارکت و هدف جامعه. است ایتوسعه و کاربردی هدف حیث از. کندمی
 در. دندش انتخاب نظری کفایت به رسیدن تا برفی گلوله گیرینمونه روش به نفر 24 تعداد که باشدمی گیلان استان نور
 هایداده تحلیل و تجزیه منظور به و شد استفاده ساختاریافته نیمه مصاحبه ابزار از پژوهش هایداده گردآوری جهت

 سه از حاکی پژوهش هاییافته. است شده استفاده  MaxQDA  کیفی افزار نرم از پژوهش از حاصل یشده گردآوری

 کدام هر لد در که کارکردی و ایمراوده ساختاری، از عبارتند مفاهیم این است اجتماعی سرمایه از برخاسته مفهوم
 که داد نشان پژوهش  نتایج. نماید ایفا سزایی به نقش تواندمی سازمانی بدبینی مهار در که است نهفته مفاهیمی زیر

 اسیبوروکر افزایش سازمانی، منعطف ساختار ایجاد قبیل، از اقداماتی و عوامل رعایت با توانمی را سازمانی بدبینی
 استقرار هدف، رب مبتنی مدیریت سیستم استقرار شایستگی، بر مبتنی عملکرد بیارزیا ساختاری، توانمندسازی زدایی،
 دایجا کارکنان، میان در ایحرفه اخلاق توسعه اخلاقیات، به پایبندی و اعتماد افزایش اعتماد، بر مبتنی فرهنگ
 گیریصمیمت کارکنان، و نمدیرا بین مراودات بهبود فردی، بین مراودات توسعه کارکنان، توسعه برای برابر هایفرصت

 علاوه طریق این از و داد کاهش و مهار سازمانی، هویت بهبود سازمانی، درون رسمی غیر هایگروه ارتقاء مشارکتی،
 ستا ممکن گاهی که ایناخواسته پیامدهای  وقوع از دانشجویان و کارکنان اساتید، میان در اجتماعی سرمایه بهبود بر

 .آورد عمل به جلوگیری باشد سازمان اعتمادی بی و بدبینی از گرفته نشات

 کلیدواژه ها:
 اجتماعی، سرمایه سازمانی، بدبینی
 اجتماعی، سرمایه کارکردی عوامل
 ، اجتماعی سرمایه ای مراوده عوامل
  اجتماعی، سرمایه ساختاری عوامل
 .نور پیام دانشگاه

 

 

 مقدمه 1
است طوریکه  نیروی انسانی از اهمیت فراوانی برخوردار

های سازمانی از قبیل امکان جایگزین نمودن آن با سایر سرمایه
های هیسرمایه فنی و مالی نیست و کاربست مناسب سایر سرما

سازمانی به نیروی انسانی وابسته است. موضوعیت داشتن 
نیروی انسانی موجب شده مدیران سازمان درصدد شناخت و 

 اثربخش سازمانی باشند بسیج آنان برای دستیابی به اهداف
.(Rose et al., 2017) سازمان وری بهره نیروی انسانی بر 

 کندگذار است و به تحقق اهداف سازمان کمک می اثر
(Varuk et al., 2018 .)دولتی از هایاین امر هم درسازمان 

 خصوصی هایدر شرکت هم و ار استای برخوردویژه اهمیت

                                                      
 .است شده استخراج ارشد کارشناسی نامهن پایا از مقاله

  پورعزت اصغر یعل :نویسنده مسئول * 
ریت، دانشگاه تهران، تهران، ی مدیاستاد، گروه مدیریت، دانشکده آدرس:

 ایران.

 pourezzat@ut.ac.ir ایمیل:

 

 تواندمی سست و ضعیف دارد از آن جهت که عملکرد ضرورت
 هایموانع و چالش شود با توجه به اینکه منجر انحلالشان به

هایت و در ن کارکنان نگرش و بر دیدگاه تأثیرگذار گوناگون اما
 & Khosravi) عملکرد آنان تاثیرگذار است بر

Bayangani, 2016)های رفتاری بسیار حایز . توجه به چالش
 مهم مشکلات و هامعضل از حاضر حال اهمیت است، در

 بی و رفتاری کارکردهای کژ میزان بودن بالا هاسازمان
 و کارکنان های آن از قبیل بدبینی سازمانیو مصداق اعتمادی
 (.Khosravi & Bayangani, 2016) است آن منفی تبعات
 رماکارف-کارگر روابط نوین مفهوم منزله به سازمانی بدبینی

های کارکنان در محیط کارشان ی نگرشبسیار جهت دهنده
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 ی بدبینی سازمانی و مهار آن با  تاکید بر سرمایه اجتماعیشناسایی و کشف عوامل کاهنده. شبنم زرجو، علی اصغر پورعزت

از احساسات  که است نگرشی بدبینی. (Nafei, 2015)است 

د گیرمی خودبیگانگی نشات از و ناکامی منفی از جمله یاس،
(Arslan, 2018) .و انسانی موضوعات از یکی بدبینی 

 ددار ها به دنبالسازمان براي منفی پیامدهای که است رفتاري
.(Bushell & Laschinger, 2013) و کارکنان اینبنابر 

 و بهداشتی اجتماعی، کاری، نظر از هازمانسا در شاغل افراد
 ,.Atar et al) دارند قرار گوناگون عوامل تأثیر تحت روانی

 در آن شیوع و سازمانی بدبینی آن ترینمهم از یکی که( 2020
 .است سازمان در شاغل کارکنان میان

 اتتبع از بسیاري اصلی دلیل خود ینوبه به بدبینی
 موضوعات از یکی و سازمانی است منفی و نامطلوب
 های کنونی امروزهاست سازمان افراد کار محل در سازمساله

 لشک کاری محیط سوی از که اندای مواجهفزاینده بدبینی با
 رفتارهای به منجر و .(Laschinger et  al., 2013) گیردمی

 کلی وری بهره بر و شودمی ازگار در تعاملاتناس و عجیب
چنین . (Hwang & Choi, 2021)د گذارمی تاثیر سازمان

 کاری زندگی در اشخاص روانی احساسات به توجه شرایطی 
 واین(. Atar et al., 2020)سازد را الزامی می سازمانی و

 تایدر راس بسیاری اقدامات در خور، کمک و هابینی پیش قبیل
 Grewal)در میان کارکنان نموده ارزشمندی هایبینش ایجاد

& Roggeveen, 2020). بدبینی صورت، این غیر در 

ن و به سازما گردد بهینه تغییرات روند مانع تواندمی سازمانی
 ,Grama & Todericiu)کندارد میهای هنگفتی وهزینه

 با هایسازه از با توجه به توضیحات فوق، یکی.  (2016

 مورد توانمی سازمانی بدبینی بحث با رابطه در که اهمیتی
 & Sandberg) اجتماعی است داد سرمایه قرار توجه

Tsoukas, 2015) سازیغنی برای اجتماعی سرمایه درک 

 جهت در مدیران به شایانی کمک است و ضروری جامعه
(. Engbers et al., 2017) نمایدمی کارکنان بهتر مدیریت
 ,Kang & Na) شودمنجر به ایجاد مزیت رقابتی میهمچنین 

 هپیچید محیط نمودن اداره نمود اذعان توانمی ینبنابرا. (2020

 و تبادلات ی شبکه طریق از گذر حال در دنیای در متغیر و
 ,Price & Reichert) است پذیر امکان موثر مراودات

 روابط که هنگامی سازمانی و خرد سطح زیرا در(. 2017

 قفو را خود تمایل دارند دافرا است، مشترک اعتماد بر مبتنی
 & Grama)بیشتر کنند  را مشارکتشان و کرده سازمان

Todericiu, 2016) انجام بهتر  برای شانانگیزه در نهایت
 کلان سطح در. (Liu & Meyer, 2020)بد یامی افزایش کار

 به هادولت پاسخگویی واند به تسریعتنیز سرمایه اجتماعی می
 (. Engbers et al., 2017) منجر شود نهادها و جامعه

آینده کشور را در جایگاه نخست   ،1444سند چشم انداز 
علمـی، فنـاوري و اقتصادی در سـطح منطقه جنوب غربی آسیا 

ای عه در دنیپیشبینی نموده است بررسی فراگرد رشد و توس
ها همـواره کنونی  حاکی از ایـن واقعیت است که دانشگاه

های اساسی در  تحول و رشد اجتماعی، فرهنگی و مولفه
هایی که در صدد اند و ملتاقتصادی درجوامع گوناگون بوده

هستند ضروری است  های مختلفتوسعه و پیشرفت در عرصه
و با در نظر گرفتن ای متناسب نظام دانشگاهی خود را به گونه

 (Samri et al., 2014)د چشم انداز بلند مدت  توسـعه دهنـ

ده پیچی فراگردبنابراین از آنجاییکه آموزش در ذات خود یک 

اجتماعی و شناختی است که متکی به روابط مؤثر بین اساتید 
پرداختن  .(Naylor & Nyanjom, 2021) و دانشجویان است

به سرمایه اجتماعی و ابعاد آن و سرمایه گذاري اخلاقی در 
هاي اجتمـاعي نهادهاي آموزشي در راستای انتقال مهارت

ای که منجر به افزایش اعتماد، صحیح و توسعه چنین سرمایه
مشارکت و همدلی شده و کژکارکردهای رفتاری از قبیل بدبینی 

 رسددهد بسیار لازم و حیاتی به نظر میی را کاهش میسازمان
ها در راستای تربیت بنابراین نظام آموزش عالي و دانشگاه

سرمایه انسانی آینده رسالت مهمی بر دوش داشته، مـستلزم 
 Ansari et)باشدهاي اجتماعي سالم میكسب و تقویت مهارت

al., 2015)  های آموزشی با توجه به فلسفه گاه و سازماندانش

بایست به سلامت روانی کارکنان، اساتید و وجودی خود می
دانشجویان علاقه مند بوده و به ایجاد ساختار سرمایه اجتماعی 
و تنظیمات سازمانی قابل اعتماد برای موفقیت و پایداری در 

 .(Taştan et al., 2020) جهان قرن بیست و یکم همت گمارند

پیام نور از مراکز آموزش عالی است که با مجوز  دانشگاه
وزارت علوم، تحقیقات و فناوری هرساله به جذب دانشجو در 
مقاطع گوناگون )کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری( 
پرداخته و از طریق ارائه خدمات علمی و آموزشی به فعالیت 

هد. فلسفه تاسیس دانشگاه پیام نور آموزش نیمه دخود ادامه می
حضوری و با تاکید بر بستر مجازی سازی است  به طوری 

با سهولت بیشتری  تحصیل که برای دانشجویان شاغل ادامه
 11امکان پذیر باشد، در رویداد اخیر بحران بیماری کووید 

میزان تاکید بر اموزش مجازی و تدریس از راه دور بیشتر از 
های نیمه حضوری به آموزش کاملا قوت گرفت و آموزش قبل

غیرحضوری تبدیل گردید، این فراگرد علاوه بر تاثیرگذاری 
منفی بر میزان یادگیری دانشجویان به افول سطح تدریس اساتید 
و ارائه خدمات کم کیفیت از سوی کارکنان به جامعه هدف شد 

مشارکت و تعهد مندی، همچنین ازمیزان انگیزه و اعتماد، علاقه
اعضاء )اساتید، کارکنان و دانشجویان( نیز کاسته شد و به 
رفتارهایی از قبیل یاس و نا امیدی به فراگرد آموزشی، به 
همکاران، به خدمات ارائه شده و به کلیات دانشگاه پیام نور 
منجر گردید از طرفی ساختار خشک و غیر قابل انعطاف و 

 پیش تعیین شده و رسمیت زیاد تاکید بیش از حد بر قوانین از
که مشخصه بروکراتیزگی سازمانی است، برشدت این گونه 
رفتارها افزوده شد به طوری که اساتید هیات علمی تمایلی به 
برقراری ارتباط با یکدیگر و همچنین با همکاران و اساتید سایر 

ها نداشته و همچنین به علت آموزش از راه دور و دانشگاه
محیط کاری خود و دانشجویان و تبادل کمتر از حد  تعامل کم با

معمول و به اشتراک گذاری آراء و نظرات مشترک منجر به 
بی اعتمادی و در نهایت دلسردی میان اعضاء شده است، 
طوریکه نمود بدبینی به ساختار، کارکرد، تعاملات در سیستم 
دانشگاه پیام نور کامل مشهود است. بنابراین برای درمان 

 ی سرمایهودن عارضه بدبینی و پیامد آن سعی شد از مولفهنم
اجتماعی در جهت بهبود وضعیت حاضر در دانشگاه پیام نور 
و هم چنین کاهش آثار سوء آن استفاده به عمل آید از آنجاییکه 
بدبینی یک پدیده منفی رفتار سازمانی است و بر بی اعتمادی 

 ای مثبت در رفتاریدهدلالت دارد و از سویی سرمایه اجتماعی پد
توان به اعتماد طرفین سازمانی بوده و از مهمترین ابعاد آن می

ی اشاره نمود سنتز و مورد تحلیل قرار دادن این دو مولفه
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ای داشته باشد، بنابراین تواند اثر قابل ملاحظهرفتاری می
پژوهش حاضر علاوه بر تاکید بر مفید واقع شدن در حوزه 

معه هدف و همچنین خاصیت درمانگری بلکه عمل  و بهبود جا
از حیث نظری نیز در پی پر نمودن شکاف نظری است و در 
این جهت با بهره گیری از روشی اکتشافی به دنبال کشف 

باشد که در پژوهش های مفاهیمی از دل بستر مورد مطالعه می
های اند. پژوهش حاضر از جنبهسابق ازآن غافل گشته

های مشابه مورد مقایسه و تفسیر قرار شگوناگونی با پژوه
ای که حاصل شد حاکی از آن بود که پژوهشی گرفت و نتیجه

که همزمان این دو مولفه را مورد بررسی قرار دهند تا کنون 
ترین پژوهش، مطالعه انجام نشده است به عنوان نمونه مشابه

است که دو مولفه بدبینی اجتماعی  (2424) 1یافشانی و کبریای
اند، همانطور که و سرمایه اجتماعی را مورد بررسی قرار داده

ملاحظه شد پژوهش مذکور از حیث روش انجام کار)کمی و 
همبستگی( با پژوهش حاضر تفاوت داشته زیرا به دنبال 
بررسی علیت و وابستگی است نه اکتشاف، همچنین در پژوهش 

تماعی پرداخته شده است که در پژوهش آنان به بدبینی اج
ی مورد بررسی بدبینی سازمانی است و هدف حاضر مولفه

باشد نه اثبات علیت، از کاهش آن در بستر مورد مطالعه می
 در و کلان سطح در (2424) افشانی و کبریاییسویی پژوهش 

اما پژوهش حاضر در و جامعه صورت گرفته  دولت با ارتباط
ها( انجام شده و واحد تحلیل نیروی سطح خرد و میانی )سازمان

انسانی شاغل در آن است نه شهروندان و جامعه همچنین 
ای که خاصیت تجویزی دارند پژوهش حاضر در پی مولفه

ها از مولفه (2424) کبریایی و افشانیباشد اما در پژوهش می
نوع توصیفی بوده است ازین نظر در پژوهش حاضر با توجه 

ای که ریشه در رشته به بررسی ترکیبی و حل مساله
توان ادعا نمود که روانشناسی دارد با نگاه مدیریتی، می

تواند در بینشی میان رشته و در پژوهش حاضر ازین حیث می
ید واقع ها بسیار مفمحیطی اداری و آموزشی ازقبیل دانشگاه

شود و به گسترش مرز دانش در حوزه علوم رفتاری یاری 
 رساند.

در نهایت با توجه به مساله مورد طرح، پژوهش حاضر 
 باشد:درصدد پاسخ به پرسش زیر می

 طریق از سازمانی بدبینی کاهش درجهت هاییمولفه .چه1
  دارد؟ وجود اجتماعی سرمایه

 

 ی پژوهشنهیشیپمبانی نظری و  2

 سازمانی بدبینی 2.1
 و دیدگاه را سازمانی بدبینی (1111) 2همکاران و دین

 Laschinger) نمودند تعریف کار محیط در منفی احساسات

et  al., 2013 .)صرفا   سازمانی بدبینی دیگر عبارت به 

 لکهب آورندمی سازمان ندرو به منفی افراد که نیست احساساتی
 شکل سازمان در کاری تجربه طریق از که است نگرش نوعی
 دبینیب بلکه شوند بدبین گیرند،نمی تصمیم کارکنان گیردمی

(. Nafei, 2015) گیردمی نشأت هایشانتجربه از سازمانی

                                                      
1. Afshani & Kabriai 

دم اعتماد ع بدبینی، از شناختی روان تعاریف بیشتر بنابراین،
داشتن نگرش منفی از قبیل  و دیگران به نسبت و اطمینان

. شودخودخواهی و متکبر بودن نسبت به سایرین را شامل می
سازمان .  1:از عبارتند منفی فرد در سطح سازمانی؛ نگرش

  مانساز به نسبت بدبینانه  گیری نتیجه. 2 پنداردرا ناقص می
 سازمان به نسبت آمیز توهین های زننده و کنش. 3
(Talakian, 2016در نهایت .) یک سازه چند بدبینی یپدیده 

 است. رفتار و نتیجه ادراک، بخش شامل و است بعدی

 سازمانی بدبینی انواع 2.2
 نوع سه توانمی (1111) همکاران و دین تعریف براساس
 عاطفی، بدبینی: از اند عبارت که کرد مشخص را بدبینی
 . رفتاری و شناختی

ازمانی س بدبینی عاطفی بعد: سازمانی بدبینی عاطفی بعد.1
 سازمان در که باور این مثال است برای باورها  به مربوط
 اهانت خشم، مانند منفی احساسات نیست، صداقت و راستی
 هب منظربدبینی این دارد از همراه به را کردن خیانت و کردن
 .دارد گرایش افراد صداقت و خوبی به باورنداشتن سمت

 هایواکنش دادن نشان: سازمانی بدبینی شناختی بعد.2
 ینیبدب از دوّم مولفه منزله به سازمانی امری به نسبت احساسی
 ملشا بدبینی بدبینانه عقاید و نظرها از غیر. است سازمانی
 محکومیت جمله از ازمانس به نسبت قوی احساسی هایواکنش

 ینا بر ندارد و تصور عینی قضاوت گونه هیچ که است خشم و
 سازمان هب کردن فکر هنگام بالا بدبینی سطح با افرادی که است

 .کنند می شرمندگی و  نفرت خود احساس

 نیبدبی از مولفه آخرین: سازمانی بدبینی رفتاری بعد.3
 این از سیاریدارد ب گرایش منفی رفتارهای به سازمانی
. است سازمان در صمیمیت خلوص و نبود به پاسخی رفتارها

 نیش زهایطن بدبینانه، هایبینی پیش تند، انتقادات شامل بعد این
 سازمان مورد در انتقادی اظهارات و هاسرزنش مطمئنا و دار

 .(Nafei, 2015) بود خواهد

 اجتماعی سرمایه تعریف 2.2
 از دانشگاهی آثار توجه و اهمیت اخیرا   اجتماعی سرمایه فهومم

. است نموده جلب خود به را مختلف های زمینه و ها رشته
 روانشناسی سازمانی، رفتار زمینه در توجهی قابل مطالعات
 سرمایه مفهوم یدر زمینه سازمان و مدیریت سازمانی،
 و ردیف مثبت نتایج است با نظر به اینکه گریده انجام اجتماعی
 .(Taştan et al., 2020)شود درک را آن سازمانی

 عنصر اجتماعی که یک از است عبارت اجتماعی، سرمایه
 واقع کند، در می تسهیل جامعه انسانی در را تعاون و همدلی

 سه دارای که ترکیبی سازه یک را اجتماعی سرمایه توانمی
 ساختار که نمود، است تعریف کارکرد و حتوام ساختار،: وجه

 محتوای و است اجتماعی مراودات شبکه همان آن، اجتماعی
 آن کارکرد و اجتماعی هنجارهای و اعتماد عبارت است از آن
 ,Elwani & Shirvani)است اجتماعی متقابل عمل همان نیز

 هایشبکه نجارها،ه طریق از اجتماعی .سرمایه(2006

2. Dean et al 
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 را مشترک اهداف تواندمی و شودمی ایجاد اعتماد و اجتماعی
 سازمان اعضای یا جامعه اعضای برای موثرتری طور به

 تعاملات اجتماعی سرمایه دیدگاه، این اساس کند بر ترکیب
 و همسالان گروه و دوستان خانواده، اعضای افراد، بین مستمر
 .(Perera & Weerakkody, 2018)ت اس شد تعریف غیره

 اجتماعی سرمایه هایمؤلفه 2.2
 هايمؤلفه سرمایه، گوناگون انواع تفكیك به دانشمندان امروزه
 نباید كنند البتهمي معرفي آنها از یـك هـر براي را ايویژه

 میـان نیـز هـامؤلفـه این معرفي در حتي كه كرد فراموش
 ورای در دارد امـا وجـود اختلافـاتي نویسندگان و پژوهشگران

 یافت قبولي مورد هايمؤلفه همـواره اختلافـات ایـن تمامی
 در دارند. توافق آن سر بر پردازان نظریه عموم كه شودمي

 ناهاپیت و گوشال اجتماعی سرمایه مدل به حاضر  پژوهش
 :پردازیممی

 :(1991) 1گوشال و ناهاپیت اجتماعی سرمایه

 نگوناگو هايجنبه سازمانی رویکردي با گوشال و ناهاپیت
 ساختاري،:  کنندمی مطرح طبقه سه در را اجتماعی سرمایه
 . کارکردی و ایمراوده

 سرمایه ساختاری بعد از منظور: عنصرساختاری.1
 ستا یپیوندهای و ارتباطی شمای افراد، بین مراودات اجتماعی،

 Taştan et)شودکه در اثر تعاملات طولانی افراد ایجاد  می

al., 2020) . ه ب کلی اشاره اجتماعی سرمایه ساختاری عنصر

 .دارد افراد بین مراودات

 پیوندهای: از عبارت اند عنصر این وجوه ترینبااهمیت
 بین افراد. ایشبکه

 که دارد منابعی به اشاره(: ای رابطه) ایمراوده عنصر.2
 ساخت نظام معنایی و تفاسیر و تعابیر مظاهر، کننده فراهم
 بعد این وجوه ترینحیاتی. است هاگروه میان در مشترك
 مشترك حکایات و کدها و زبان، روایات از: عبارتند

(Tavassoli & Mousavi, 2005.) 

 بین فردی مراودات نوعی کننده بیان: کارکردی عنصر.3
 ربرقرا تعاملاتشان سابقه علت به همدیگر با افراد که است
 تندعبار اجتماعی سرمایه از بعد این شاخصه  مهمترین. کنندمی
 .هویت انتظارات، و ضروریات هنجارها، اعتماد،: از

 مورد در را خود کارکنان توانندمی هاسازمان راستا این در
 به کار محل در نظر مورد رفتار نوع و ایحرفه هایصلاحیت
 دهند، که آموزش رجوع ارباب با تعامل هنگام خصوص
 هب منجر کارکنان  در که باشد کار مدت کل شامل باید آموزش
 .(Aburayya et al., 2020) شود مثبت پاسخ

 جدیدترین و رینت مرتبط پژوهش، از بخش این  در
 پیشینه جدول غالب مساله مورد بحث در ها در راستایپژوهش
 .گرفت خواهد قرار بررسی مورد و تشریح تجربی

 

 پژوهش تجربی پیشینه تشریح و بررسی 1جدول 

 پژوهشگر
 )سال(

 عنوان
مدل/ مولفه های 

 اصلی
 جامعه خبرگان

روش گردآوری و 
 تحلیل داده

 های پژوهشیافته

Shakarriz & 

et al., 

(2021) 

 بدبینی الگوی
 دانشگاه در سازمانی

 ها

 از دسته شش
 شامل عوامل
 پدیده -علی شرایط

 -مرکزی
 پیامدها -راهبردها

 مداخله عوامل و
 ای زمینه و گر

 و اساتید از نفر 11
 دانشگاه کارشناسان
 کاشان های

 داده بنیاد

ن بود که نتایج حاکی از آ
 پدیده بر شرایط علی

 پدیده. است مؤثر مرکزی
 و راهبردها بر مرکزی ی

 بر نیز گرمداخله عوامل
. است مؤثر راهبردها
 بر ای زمینه عوامل
 و است مؤثر راهبردها
 پیامدهای بر راهبردها
 مؤثر سازمانی بدبینی

 .است

Morshedi 

 ,Tonkaboni

(2021) 

 یسازمان بدبینی نقش
 رفتارهای در
 از کارکنان فیانحرا

 سایش طریق
 اجتماعی

بدبینی سازمانی، 
رفتار انحرافی و 
 سایش سازمانی

 کارکنان از نفر 324
 اسلامی آزاد دانشگاه
 تنکابن واحد

روش کمی و 
 همبستگی

 بر سازمانی بدبینی
 انحرافی رفتارهای
 و مثبت تاثیر کارکنان

 .دارد معناداری

                                                      
1. Nahapiet & Ghoshal 
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Eidipour et 

al., (2020)  

 سبک تأثیر ررسیب

 بر زهرآگین رهبری

 و سازمانی بدبینی
 شغلی بیگانگی
 وزارت کارکنان

 با  جوانان و ورزش

 میانجی نقش

 ماکیاولیسم

شغلی  بیگانگی
سازمانی  بدبینی
 زهرآگین رهبری

 رسمی کارکنان

 و ورزش وزارت
 335تعداد  به جوانان

 نفر

استاندارد  پرسشنامة
 ضریب و آزمون

 و پیرسون همبستگی
 با مسیر تحلیل مدل

نرم  از استفاده
 افزارهای

 و اس.اس.پی.اس
 آموس

 رفتارهای تداوم و وجود

 سمت به را مدیران منفی

 و سازمان به بی توجهی
 منابع

 و میدهد سوق آن انسانی
بدبین  برای را شرایط
 بیگانه شدن و شدن

 فراهم سازمان با کارکنان
 .می آورد

Ghorbani & 

Ameri 

 ,Menesh

(2018) 

 یرابطه  یبررس
 یسازمان ینیبدب نیب

با عملکرد کارکنان 
 لگریبا نقش تعد
در  یاخلاق حرفه ا

 یتخصص مارستانیب
قلب و عروق 

 جوادالائمه)ع( مشهد

 یسازمان ینیبدب
 عملکرد کارکنان

 یاخلاق حرفه ا

 یتخصص مارستانیب
و عروق  قلب

 جوادالائمه)ع( مشهد

پرسشنامه استاندارد 
 یهمبستگ بیضر -
 ، آزمون رسونیپ

T– test 

 یو معنادار یمنف یرابطه 
و  یسازمان ینیبدب نیب

عملکرد کارکنان وجود 
 لینقش تعد نیدارد. همچن

 در یاخلاق حرفه ا یکنندگ
 ینیبدب نیب یرابطه 
و عملکرد  یسازمان

 .دیگرد دییکارکنان تأ

Haqgoyan 

et al., 

(2018) 

 ینینقش بدب یبررس
 شیدر سا یسازمان
: سکوت یاجتماع
عنوان به یسازمان

 یانجیمولفه  م

 یسازمان ینیبدب
 یاجتماع شیسا

 یسکوت سازمان

کل اداره
وپرورش آموزش

 یاریچهارمحال و بخت
 و دانشگاه قم

معادلات  یسازمدل
 یساختار

 قیاز طر یسازمان ینیبدب
 شیبر سا یسکوت سازمان

 .گذاردیم ریتأث یاجتماع

Ghanbari & 

Hemmati, 

(2016) 

 نیرابطه ب یبررس
با  یاعاجتم هیسرما

 یعملکرد شغل
کارکنان دانشگاه 

 نایس یبوعل

 یاجتماع هیسرما
 یعملکرد شغل

کارکنان دانشگاه 
 نایس یبوعل

پرسشنامه استاندارد 
 یهمبستگ بیضر -
 ، آزمون رسونیپ

T– test 

 هیسرما یهامؤلفه نیب
 هیسرما ،یاجتماع
اثر  نیشتریب یارابطه

بر  یکنندگ ینیبشیپ
 را دارد یعملکرد شغل

Zare et al., 

(2013) 

 عوامل ناساییش
 بدبینی بر موثر

 سنجش و سازمانی
 های دانشگاه در آن

 قم استان دولتی

 محیطی عوامل
 ،(فراسازمانی)

 سازمانی، عوامل
 و شغلی عوامل
 فردی عوامل

 های دانشگاه کارکنان
 قم استان دولتی

 کمی و همبستگی

 داد نشان پژوهش نتایج
 وضعیت سازمانی عوامل
 میزان دارد، سطمتو
 محیطی و فردی عوامل
 م،ک سازمانی بدبینی برای

 بالا شغلی عوامل میزان و
 میزان همچنین،. است
 ینب سازمانی بدبینی متغیر

 های-دانشگاه کارکنان
 .است کم قم استان دولتی

Bocheliuk 

 .,et al

(2021) 

 های نبهج
 و روانشناختی

 تربیتی سرمایه
  در اجتماعی
ی آموزش موسسات

 عالی

 روانی عوامل
 فردی

 انگیزه با رفتار
 فناوری اقتصادی،
 های شبکه

 اجتماعی، کمک
 به اساتید 

 دانشجویان
 حرفه خودتعیین

 به ای، آموزش
و  وسیله، عنوان
 روانشناختی عوامل
 ویژگی اساس بر

 .موسسه های

موسسات آموزش 
 عالی

 کیفی و اکتشافی

 اجتماعی سرمایه تجمیع
 از آموزشی موسسات
تاثیرات   یقطر

 و روانشناختی
 نتیجه در که آموزشی،

 شرکتی، معرفی فرهنگ
 محیطی و   جوامع ایجاد
 و تعامل ارتباط، برای

خودشکوفایی  حداکثر
 .است
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Taştan et 

al., (2020) 

فزایش شادی در ا
محل کار با لنزهای 
رفتار سازمانی 
مثبت: نقشهای 

سرمایه روانشناختی 
، سرمایه اجتماعی و 

 اد سازمانیاعتم

 

 مثبت بینی
 بدبینی

 رفتار سازمانی
 سرمایه اجتماعی
 اعتماد سازمانی
سرمایه 
 روانشناختی

کشور ترکیه با 
کارمند  222مشارکت 

از بخشهای مختلف از 
جمله فروش، 

بازاریابی، بهداشت ، 
بانکداری ، امور مالی 
 و آموزش و پرورش

 

پرسشنامه و با 
استفاده از روش 
 لهای تجزیه و تحلی

 کمی

سرمایه روانشناختی  و 
سرمایه اجتماعی  تأثیرات 
مثبت قابل توجهی داشته 
است. در مورد شادی 

کارکنان نیز 
همینطور.علاوه بر این ، 
نشان داده شد که اعتماد 
سازمانی تأثیر مثبت قابل 
توجهی بر شادی در محل 

 کار دارد

Asrar-ul-

Haq et al., 

19)(20 

 سیاست تاثیر
 نتایج بر سازمانی

 در کارکنان کار
 آموزش موسسات

 نقش: پاکستان عالی
 سرمایه کننده تعدیل

 اجتماعی

 انگیزه
 رضایت

 حفظ کارکنان

 وقت تمام کارمند 274
 آموزش مؤسسات در

 پاکستان عالی

 روش کمی
 تحلیل و تجزیه برای
 و SPSS از ها داده

AMOS برای و 
 از ها فرضیه آزمون

SEM شده استفاده 
 .است

 تأثیر از حاکی نتایج
 سرمایه کنندهتعدیل
 بین رابطه بر اجتماعی
 سازمانی هایسیاست
 پیامدهای و شدهادراک
 ترینمهم و است کارکنان
 استرس کارکنان پیامدهای
 و شغلی رضایت شغلی،
 .است خدمت ترک قصد

, Arslan

(2018) 

بدبینی سازمانی و 
عملکرد کارکنان: 
 اشتیاق شغلی

 ،یسازمان ینیبدب
 ،عملکرد کارکنان

 یشغل اقیاشت

ارکنان سازمان های ک
بخش بهداشت و 

 درمان

معادلات  یسازمدل
 یساختار

 و عملکرد یسازمان ینیبدب
از طریق اشتیاق  کارکنان

 شغلی  تاثیر گذار است.

 

 

و ادبیات  پیشینه بندی جمع 2
 پژوهش

سازمانی و  رفتار حیاتی مباحث از یکی سازمانی، بدبینی
 و سازمانی کارکنان عملکرد بر که است روانشناسی صنعتی

 موشکافی در. باشدمی مؤثر سازمان بهره وری بر هایتن در
 یبدبین اصلی هایمفاهیم و مولفه پژوهش  به پیشینه نظری

 و چارچوب و سازمانی مفاهیم سایر با هاآن ارتباط و سازمانی
 یبدبین مفهوم ابتدا، در. شد پرداخته آن آثار و وجوه ها،تئوری

 مورد سازمانی و ریرفتا و شناسیروان رویکردهای و نگاه از
 و اجتماعی سرمایه یمولفه سپس و گرفت قرار بررسی
 این بر. گردید ارایه آن خصوص در ها نظریه و مدل تعاریف،
)کشف مفاهیمی از  موجود پژوهشی شکاف وجود با و اساس

دل بستر پژوهش با تکیه بر مولفه مثبت سرمایه اجتماعی به 
 اری و سازمانی(،عنوان دارو در جهت بهبود بیماری رفت

 واملع شناسایی بر مبتنی مدلی تبیین پی در حاضر پژوهش
 براساس سازمانی بدبینی سرمایه اجتماعی در راستای مهار 

 هایعلت معلول تواندمی بدبینی زیرا باشد،می اجتماعی سرمایه
 برخی و فرد شخصیت به موارد این از برخی باشد، متعددی
 نهایت، در .دارند بستگی انیسازم و محیطی عوامل به دیگر
 ودب امیدوار توانمی سازمانی بدبینی مفهوم نظری بررسی با
 کاهش، مهار جهت در اجتماعی سرمایه هایمولفه طریق از که
 سازمانی بدبینی زیرا آورد، عمل به اقداماتی آن مدیریت و

 ازمانس مدیریت وسیله به تواندمی و نیست، ذاتی  کاملا ویژگی
 .دگرد مهار

 جربیت و نظری پیشینه بررسی از پس از حیث نظری نیز،
 هایبحث کلیه که گردید مشخص پژوهش، هایمولفه به مرتبط
 یبدبین مفهوم به ساختارمند الگوی یک قالب در فوق، نظری

 به تنها و است نشده پرداخته اجتماعی سرمایه و سازمانی
 است دهش بسنده پژوهش هایمولفه دوی به دو ارتباط بررسی

 تشریح مورد نگری ژرفا و عمیق طور به  پژوهش هایمولفه و
 یزن تجربی  پیشینه مطالعات در همچنین.  اند نگرفته قرار

 را حاضر پژوهش موضوع بفرد منحصر طور به که پژوهشی
 از کلی طور به اما نگردید، مشاهده دهد قرار بررسی تحت
 جهت در حاضر پژوهش در شده آوری جمع تجربی پیشینه
 ستفادها پژوهش، سوالات تدوین و کیفی بخش نتایج نمودن غنی
 .شد

 

 ی پژوهششناسروش 2
 یرویپ تفسیری پارادایم از فلسفی مبانی حیث از حاضر پژوهش

 پژوهش این از حاصل پیامدهای آنکه، به توجه با و کندمی
 ارائه موثقی در جهت بهبود عملکرد جامعه هدف رهنمودهای

 که دارای  شودمی محسوب کاربردی پژوهش یک لذا دهدمی
پژوهش حاضر از رویکرد کیفی و . است ایتوسعه گیریجهت

 وعکند و از ناز استراتژی پژوهشی تحلیل مضمون تبعیت می
است زیرا به دنبال عوامل کاهنده بدبینی سازمانی در  اکتشافی

 باشد،دل سرمایه اجتماعی با توجه به بستر مورد مطالعه می
 عوامل کشف و شناخت درجهت آغازي پژوهش، هایگام الذ
است، در پژوهش حاضر در  پژوهش مساله راستای در مهم
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 نیمه روش میدانی و مصاحبه به هاگردآوری داده راستای
همچنین برای ایجاد لنز نظری و  و رجوع شده یافته ساختار

اما  ای مراجعه شدنگارش بخش ادبیات به مطالعه کتابخانه
های انجام شده استخراج ی کدها صرفا از درون مصاحبهتمام
اکتشافی، به گام به  هایمصاحبه محتویات و بر این اساس شد

)مصاحبه، کدگذاری، بازبینی کد(. افراد  گام گردآوری شد
 حوزه مشارکت کننده در مصاحبه، خبرگان و متخصصان

 رد انتخاب ملاك باشد کهدانشگاه می سازمانی رفتار و مدیریت
 و تخصص و دانش از برخورداري پژوهش، از بخش این

 هگلول که به روش است. تخصصی گرایش در کاري يتجربه
 نتخابا نمونه عنوان به کنندگانی مشارکت یعنی شد، انجام برفی
 ینترمربوط گردآوری برای را فرصت بیشترین که شدندمی
 ر قرارپژوهشگ قرار اختیار در بررسی مورد پدیده حول هاداده

 نفر 24 به حاضر، پژوهش در افراد این دامنه. دهنددهند می
 حدودم گیلان استان نور پیام دانشگاه معاونین و روسا اساتید، از
 که باشدمی نفر 24 پژوهش در کنندگان مشارکت بنابراین. شد

 نای در گردید. معین نظری کفایت اساس بر افراد این تعداد
 از اکتشافی هایشیوه طرح ریکارگی به توجه با پژوهش،
 نیازهای برحسب های کیفیداده وتحلیلتجزیه  هایروش

 روش از هاداده تحلیل شد و برای شده استفاده پژوهشی
  افزارنرم در با هاداده. شد گرفته بهره محوری و باز کدگذاری

Maxqda مراحل این از یک هر انجام ملزومات و شدند تحلیل 
  شناسایی به نهایت در تا گرفت قرار یلوتحلتجزیه  مورد
 نائل شد. عوامل

 براي مضمون تحلیل استراتژی از حاضر پژوهش در
 به اساس این بر گردید استفاده شده گردآوری هاداده تحلیل
 هارم و سازمانی بدبینی کاهش بر موثر عوامل شناسایی منظور

 گیلان نستاا نور پیام دانشگاه در اجتماعی سرمایه بر تاکید با آن
 روش به نظری لنز جهت در پژوهشی ادبیات مطالعه از بعد

 :  شد زیراقدام

 آن وندپی و سازمانی بدبینی هایمولفه درباره سوالاتی ابتدا
 در خبرگان به مراجعه با سپس طراحی اجتماعی سرمایه با

 .دش پرداخته داده گردآوری به یافته ساختار نیمه مصاحبه قالب

 کدهای چندباره مرور از پس و شده سازی پیاده مصاحبه
 مشخص مستخرج کدهای روابط و شده استخراج مربوطه
 آوری گرد یمجموعه دل در مستتر مفاهیم شناسایی با. گردید
 لهمرح در و نموده تقسیم مفهومی اجزا ترین کوچک به آنرا شده
 کدهای سپس و باز گذاری کد ابتدا. شد انجام کدگذاری بعد

 .محوری دهایک و ثانویه

 هامصاحبه کلیدی نکات به اولیه گذاری کد مرحله در 
 قرار جدولی در را عناوین این تمامی سپس شد داده عنوانی
 در شد، پرداخته مقولات دهی شکل و ثانویه گذاری کد  و داده
 کدهای به آنها فراوان تعداد به توجه با اولیه کدهای مرحله این

 مفهومی دک یک به تبدیل ثانویه کد چند سپس و شد تبدیل ثانویه
 ارتباط هاطبقه بین محوری کدگذاری مرحله در همچنین .شد
  مضمون تحلیل اساس بر پژوهش مدل نهایت در شد و قرار بر

 . شد ارائه پژوهش جامع مدل قالب در سپس و گردید طراحی

 

 طبق پیاز ساندرز یقای تحقشناسی و مفروضات پایهروش تحقیق، مبانی معرفتکلیات  2 جدول

 پاسخ پرسش

 کاربردی هدف تحقیق از چه نوعی است؟

 توصیفی ها از چه نوعی است؟نحوه گردآوری داده

 تفسیری فلسفه تحقیق چیست؟

 استقرایی رویکرد توسعه تئوری در تحقیق چیست؟

 کیفی شناختی تحقیق چیست؟انتخاب روش

 (متحلیل مضمون)تحلیل ت استراتژی تحقیق چیست؟

 مقطعی افق زمانی تحقیق چیست؟

 مصاحبه آوری داده چیست؟ها و ابزارهای جمعتکنیک
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 جدول مراحل روش شناسی 2جدول 

 جامعه آماری پژوهش
نمونه 
 آماری

روش نمونه 
 گیری

ابزار گردآوری داده 
 ها

روش تجزیه و تحلیل 
 داده ها

 کیفی
علمی و مدیران و معاونین دانشگاه  هیاتاعضای 

م نور استان گیلانپیا  
نفر 24  

تکنیک گلوله 
 برفی

مصاحبه نیمه 
 ساختاریافته

کدگذاری باز ، 
 محوری

 

 .مشخصات افراد مصاحبه شده4جدول

   حوزه کاری مدرک تحصیلی سابقه کار جنسیت

 A 1 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 11 مرد

 B 2 دانشگاه پیام نور رشتعضو هیات علمی  دکترای مدیریت 14 مرد

 C 3 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 1 مرد

 D 4 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 11 مرد

 E 5 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 1 مرد

 F 6 ور رشتعضو هیات علمی دانشگاه پیام ن دکترای مدیریت 11 مرد

 G 7 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 15 مرد

 H 8 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 11 مرد

 I 9 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 12 مرد

 J 10 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور فومن دکترای مدیریت 11 مرد

 K 11 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور لاهیجان دکترای مدیریت 1 زن

 L 12 معاون آموزشی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 11 مرد

 M 13 معاون آموزشی دانشگاه پیام نور لاهیجان دکترای مدیریت 5 مرد

 N 14 رییس دانشگاه پیام نور انزلی دکترای مدیریت 14 مرد

 O 15 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت ای مدیریتدکتر 1 مرد

 P 16 عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور رشت دکترای مدیریت 14 مرد

 Q 17 رییس دانشگاه پیام نور لاهیجان دکترای مدیریت 1 مرد

 R 18 رییس دانشگاه پیام نور فومن دکترای جامعه شناسی 11 مرد

 S 19 هیات علمی دانشگاه پیام نورصومعه سرا عضو دکترای روان شناسی 12 مرد

 T 20 رییس دانشگاه پیام نور صومعه سرا دکترای جامعه شناسی 14 مرد

 

 

 پژوهش یهاافتهی 5

 تحلیل مضموناستراتژی  5.1
گردد، پژوهش حاضر از استراتژی همانطور که ملاحظه می

کند،تحلیل مضمون روشي براي تحلیل مضمون پیروی می
هاي كیفي و گزارش الگوهاي موجود در داده شناخت، تحلیل

هاي متني است و است. این روش، فرایندي براي تحلیل داده
هایي غني و تفصیلي تبدیل هاي پراكنده و متنوع را به دادهداده
كندتحلیل مضمون، صرفا  روش كیفي خاصي نیست بلكه مي

 دهاي كیفي به كار روتواند در اكثر روشفرایندي است كه مي
(Braun & Clarke, 2006 .) 

 مراحل تحلیل مضمون 5.2
هنگام شروع تحلیل مضمون، ممكن  ها:آشنا شدن با داده  -1

هاي تحقیق ها را گردآوری كند یا دادهپژوهشگر داده است خود

ها را )از پژوهشگر داده در اختیار او قرار گیرد. اگر خود
ردآوری كند، به هنگام تحلیل، ها و منابع مختلف( گطریق رسانه

از دانش و مبناي تحلیلي اولیه برخوردار خواهد بود. اما مهم 
ها غرق شود كه با اي در دادهاین است كه پژوهشگر به گونه

غرق شدن در  ها كاملا  آشنا شود.عمق و غناي محتواي آن
ها به روشي فعال ها، مستلزم مطالعه و مرور مكرر دادهداده

ها و ین حالت، به هنگام مطالعه متن، برخي از ایدهاست.در ا
الگوها شناخته خواهد شد. این گام، ستون فقرات مراحل بعدي 

هاي خوبي درباره دهد. در این گام است كه ایدهرا شكل مي
گیرد. پس از این كار، پژوهشگر، ها و الگوها شكل ميكدگذاري

كدگذاري در كل  آماده است فرایند كدگذاري را آغاز كند. لكن،
 Abediشود )گیرد و تعریف ميفرایند تحلیل صورت مي

Jafari et al., 2012 در این راستا برای درک بهتر فراگرد .)

زیر تشریح  1های پژوهش طبق شکلگام، پژوهشانجام 
 گردد:می
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 پروتکل فراگرد پژوهش 1شکل 

 

 مرحله کدگذاری باز 5.2
گام دوم، زماني آغاز  یه و كدگذاري:ایجاد كدهاي اول -2
ها را مطالعه كرده و با آنها آشنا شده شود كه پژوهشگر، دادهمي

ها و هاي موجود در دادهباشد. همچنین، فهرستي اولیه از ایده
ها، تهیه كرده باشد؛ لذا این گام، مستلزم ایجاد نكات جالب آن

ا براي تقسیم در این گام، از كده .هاستكدهاي اولیه از داده

پذیر مانند بند، هاي فهمیدني و استفادههاي متني به قسمتداده
عبارت، كلمه یا سایر معیارهایي كه براي تحلیل خاص لازم 
است استفاده میشود. كدهاي موجود در چارچوب كدگذاري، باید 

اي داشته باشد به حد و مرز كاملا  مشخص و تعریف شده
تكراري نباشد. همچنین، كدها باید  اي كه تغییرپذیر و یاگونه

محدود به قلمروي تحقیق باشد و به طور روشن بر موضوع، 
تمركز داشته باشد تا از كدگذاريِ هر جمله از متنِ اصلي، 
اجتناب شود. این گام به لحاظ تفسیري حائز اهمیت است؛ اما تا 

توان وارد مرحله بعد شد. این مرحله تكمیل نشده باشد نمي
اي انجام افزارهاي رایانهتوان، دستي یا با نرمي را ميكدگذار

در پژوهش حاضر،  (.Abedi Jafari et al., 2012داد )
انجام  Maxqdaکدگذاری با استفاده از نرم افزار پژوهش کیفی 

های کیفی جمع شد. لذا در این قسمت با تجزیه و تحلیل داده
لا ست یافتیم که ذیآوری شده و کد گذاری آن، به نکات کلیدی  د

 قرار خواهیم داد: بررسی مورد بحث و 

ابتدا پیش از پرداختن به کدهای باز یک نمونه از متن مصاحبه 
 شود:به شرح زیر مورد بررسی قرار داده می

مصاحبه  چهاردهم: " ابعاد انسانی و شایستگی فردی ابتدا 
م نمهم تر از ابعاد ادراکی است و به ترتیب هم بخواهم ذکر ک

مهارت انسانی و شایستگی فردی خیلی با اهمیت هستند  و 
ها در اولویت است. هر چند ما این تفکر را در اینگونه مهارت

ها داریم  که مهارت فنی از مهارت ارتباطی و انسانی سازمان
گیریم و با تعداد زیادی تر است اما وقتی در دل کار قرار میمهم

ویم که دارایی اصلی انسان در شکنیم متوجه میافراد کار می
اش ارتباطات درست است،به دلیل عدم توجه به این حوزه کاری

 هاآشنا شدن با داده

ها برای آشنایی کامل با عمق غرق شدن در داده
و غنای محتوا قبل از شروع کدگذاری و به 

 های ممکنمنظور شناسایی کدگذاری

 کدگذاری اولیه)استخراج مفاهیم(

 هایاستفاده از کدها برای تقسیم داده
های فهمیدنی و متنی به قسمت
 پذیراستفاده

های تمجستجو  

تمرکز روی تحلیل کدها در سطحی 
تر و مرتب کردن کدهای گسترده

 مختلف و مرتبط در قالب مضامین

هابازنگری تم  

پالایش مجموعه مضامین پیشنهاد شده 
به منظور کنارگذاری)حذف( برخی 

های ها به تمها و یا شکستن برخی تمتم
 مجزا

 گذاری تمتعریف و نام

های ایجاد شده، تمهای بررسی جوهره تم
ها با فرعی زیرمجموعه و ارتباط کل تم

یکدیگر. به بیانی دیگر در این مرحله 
بایست هر تم تعریف شود که چه هست و 

، 1ها باید مختصرگذاری تمچه نیست.نام
کننده محتویاتش و بازتاب 1گیرا)اثرگذار(

 باشد.

 تهیه گزارش نهایی

انجام تحلیل پایانی و نوشتن گزارش 
نهایی. این گزارش باید وجود اعتبار و 

ها را به خواننده ارزشمندی در تحلیل
 القا کند.

 کفایت نظری

بررسی اعتماد 
 پذیری
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هم  یابد و بدبینینوع مسائل، رفتارهای غیر سازنده افزایش می
های ناشی از آن جریان پیدا میکند و سوتفاهم از همین عدم تماس
 کند." های سازمان شیوع میو به سایر بخش

شود مصاحبه شونده به کدهایی از ظه میهمانطور که ملاح
های انسانی و مراودات صحیح و قبیل روابط انسانی، مهارت

ه کنماید، از آنجاییاهمیت اینگونه رفتارها اشاره و تاکید می
های کلیدی سرمایه اجتماعی مراودات یکی از ابعاد و جنبه

توان از دل متن فوق به زیر مفاهیمی صحیح و مستمر است، می
که مبتنی بر روابط اجتماعی و انسانی سرمایه اجتماعی در 
جهت کاهش بدبینی سازمانی است پی برد و از آن به عنوان 

 کدباز بهره برد.

 

 نکات کلیدی حاصله از کدگذاری باز توسط نرم افزار کیفی 6جدول شماره 

 منبع کد

 ساختار منعطف

 ساختار طرفدار اصالت

 سان محورساختار حامی اخلاقیات و ان
S4-C15-C16 

 شایسته سالاری
 ساختار مبتنی بر شایستگی

 شایسته سالاری و شایسته پروری

M6-B9-E2- R16 

مطرح بودن فرهنگ و بسترلازم برای  ادراک اعتماد، فرهنگ متعالی و اخلاق  فرهنگ مناسب،
 محور، فرهنگ ارگانیک و منعطف

 های سازمانی متعالیارزش

B8-J4—M2-M5-

S3-S10- L2 

 A5 –A15-A8-G1 همسویی بین اهداف فردی و سازمانی-ها و اهداف  کنترل برنامه  -مدیریت برمبنای هدف

 Q11-K9-C14 مراودات انسانی -های انسانیتوسعه سرمایه -تقویت مهارت انسانی

 L2-S2-E7-G3 های برابرتوجه به اصول اخلاقی و عدالت محوری و فرصت -عدالت محوری، ادراک از عدالت

 A3- G2 شایسته سالاری

 S11 فرهنگ سازمانی

 N11-B10-E11 تربیت استعدادهای شایسته -استقرار برنامه جانشین پروری

 های سیستم ارزیابیهای شایستگی در شاخصوجود مولفه  -شاخص شایستگی در سیستم ارزیابی
 عملکرد

N13  N3- 

دالت اجتماعی در جامعه، احساس عدالت احساس ع -تضمین عدالت اجتماعی –عدالت اجتماعی 
 اجتماعی در کارکنان

P8-K2—F11-F11 

عهد ت -حداکثرسازی کارایی -تعهد عاطفی  -نیروی انسانی متعهد -تعهد کاری بالا -تعهد سازمانی 
 مسئولیت پذیری و پاسخگویی –به کیفیت خدمات 

K5-N7- N2-Q7-

C12-C18-C20- T4- 

S15- C19- J10- P2 

یه روح -تصمیم گیری مشارکتی -توسعه مراودات چندگانه -بهبود عملکرد -کار تیمی مشارکت و
 کار جمعی

P1-F8-R6- 
C1 

 افزایش اعتماد کاری -اعتماد 
C1- T1-J7- S14- 

A13- - 

 وضوح اطلاعاتی در مسیر نیل به اهداف

 -و پندار همسویی گفتار -شفافیت اهداف -پردازش متوازن اطلاعات، شفافیت آمار و اطلاعات
 -شفافیت اطلاعات -تبادل چابک، اطلاعات و دانش موثر و کیفی  -هماهنگی بین قول و عمل

 شفافیت اطلاعاتی فراگیر

I1—H6- A2- -I11- 

H1-D5 – T8-S6-

S7-a16- B8- N4- 

 -S1- B2- S3- G5 پایبندی به اصول اخلاقی -اخلاق مداری -اعتماد و پاینبندی به اخلاقیات –اعتماد 

 B1 هایبندی به ارزشپا

 E5-k3 روحیه کار جمعی و شکیبایی

 C7 مراودات باز و صمیمی
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 کفایت نظری پژوهش 5.2
ها تا رسیدن به مرحله اشباع نظری ادامه یافتند. اشباع مصاحبه

های جدیدی دست ای است که محقق دیگر به دادهنظری مرحله
  قبلی است. هایها به نوعی تکرار و موید دادهیابد و دادهنمی

 

 کفایت نظری پژوهش 5 جدول
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طور که پیداست از مصاحبه شانزدهم بیانیه یا مفهوم همان
ها بیان نشده است و این نشانه به اشباع جدیدی در مصاحبه

ها را تا نفر بیستم هاست. با این حال محقق مصاحبهرسیدن داده
 ادامه داده است.

شود كه وقتي شروع ميجستجو و شناخت مضامین:  -2
ها، كدگذاري اولیه و گردآوري شده باشد و فهرستي دادههمه 

ها، شناخته شده طولاني از كدهاي مختلف در مجموعه داده

باشد. در این گام كه به تحلیل در سطحي كلانتر از كدها تمركز 
شود و همه دارد كدهاي مختلف در قالب مضامین مرتب مي

مین، شناخته ی مرتبط با هر یك از مضاهاي كدگذاشتة شدهداده
شود. اساسا  در این مرحله، كدها تجزیه و تحلیل و گردآوري مي

شود و به نحوه تركیب و تلفیق كدهاي مختلف جهت تشكیل مي
توان از شكل، شود. در این مرحله ميمضمون پایه، توجه مي
هاي ذهني و یا نوشتن نام هر كد همراه با نمودار، جدول، نقشه

4 *  *  *          *     * 

ی 
عات
لا
ط
ت ا

شفافی

ر
راگی

 ف
53 

3      *     *  *        

ت
عا
لا
ط
ت ا

شفافی
 

54 

3 *  *      *          *  

ش 
ت و دان

عا
لا
ط
ا

ی
ر و کیف

 موث

55 

4     *  *    *  *        

ر و 
ت آما

شفافی

ت
عا
لا
ط
 ا

51 

3 *         *     *      

ی به 
پایبند

ش ها
ز
ر
ا

 

57 

4    *        *     *    

ر و 
ی گفتا

سوی
هم

ر
 51 پندا

4 *  *       *          * 

ل و 
ن قو

ی بی
گ
هماهن

ل
عم

 51 

3 *     *        *       

ریع
س
ل 
 تباد

14 

4  *  *       *        *  

ف
ت اهدا

شفافی
 

11 

214 4 4 4 4 1 4 4 1 4 1 4 3 1 5 5 4 14 11 7 1 

تعداد 
ای همضمون

جدید در هر 
 مصاحبه



 

252 

 .211تا  233 صفحات .1441 پاییز و زمستان .7 مارهش .4 دوره

 

پایدار انسانی منابع مدیریت علمی فصلنامه دو  

Journal of Sustainable Human Resource Management 

 

 ی بدبینی سازمانی و مهار آن با  تاکید بر سرمایه اجتماعیشناسایی و کشف عوامل کاهنده. زرجو، علی اصغر پورعزت شبنم

بر روي كاغذي جداگانه و قرار دادن اي از آن توضیح خلاصه
آن در ستون مضمون مرتبط، براي مرتب كردن كدهاي مختلف 

 ,.Abedi Jafari et alدر قالب مضامین بهره گرفت)

گردد کدهای باز به مفاهیم همانطور که ملاحظه می(.2012

های فرعی با توجه به قرابت و تر و در غالب مقولهانتزاعی
های فرعی در غالب شود و سپس مقولهمی بندینزدیکی طبقه

 های اصلی نام دارند.شوند که مقولهبندی تری دستهانتزاعی

 

 شکل گیری مفاهیم پژوهش در مرحله دوم) کدگذاری محوری( 1جدول شماره 

 ها )مقوله فرعی(مؤلفه مقوله اصلی

 عوامل ساختاری

 ساختار منعطف سازمان

 بوروکراسی زدایی

 سازمانی درون رسمی غیر هایگروه ارتقاء

 توانمندسازی ساختاری

 استقرار سیستم مدیریت مبتنی بر هدف

 عوامل مراوده ای

 استقرار فرهنگ مبتنی بر اعتماد

 اعتماد و پایبندی به اخلاقیات

 ای در میان کارکنانتوسعه اخلاق حرفه

 کارکنان و مدیریت بین مراودات بهبود

 فردی بین تمراودا توسعه

 عوامل کارکردی

 های برابر برای توسعه کارکنانایجاد فرصت

 ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی

 تصمیم گیری مشارکتی

 بهبود هویت سازمانی

 

 ایایی )اتکاپذیری( باز آزمون پ 5.5
گرفته چند های انجامبرای پایایی باز آزمون از میان مصاحبه

ها در شده و هرکدام از آنتخابعنوان نمونه انمصاحبه به
شوند. فاصله زمانی کوتاه و مشخص دو بار کدگذاری مییک

شده در دو فاصله زمانی برای هرکدام از سپس کدهای مشخص
شوند. روش باز آزمایی برای ها باهم مقایسه میمصاحبه

رود. در هرکدام ارزیابی ثبات کدگذاری پژوهشگر به کار می
ایی که در دو فاصله زمانی باهم مشابه ها، کدهاز مصاحبه

هستند با عنوان توافق و کدهای غیرمشابه با عنوان عدم توافق 
های شوند. روش محاسبه پایایی بین کدگذاریمشخص می

  گرفته توسط محقق در دو فاصله زمانی بدین ترتیب است:انجام

 
 = درصد پایایی                                   

 

 

تحقیق کنونی برای محاسبه پایایی باز آزمون از بین  در
شده و مصاحبه انتخاب 3گرفته، تعداد های انجاممصاحبه

اند. روزه کدگذاری شدهفاصله زمانی دههرکدام دو بار در یک
آمده است. ذکر  1ها در جدول نتایج حاصل از این کدگذاری

 دهایصورت کاین نکته ضروری است که تعداد توافقات به
مثال در جدول ذیل تعداد توافقات مصاحبه عنوانجفتی است. به

M2  ،22 کد است.  24دیگر عبارتجفت و یا به 

 
 بازآزمون پایایی محاسبه .9جدول

 پایایی باز آزمون)درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها شوندهشماره مصاحبه ردیف

1 M2 12 25 12 14 

2 M8 44 11 1 11 

3 M16 42 11 5 71 

 71 25 51 141 کل

 

2تعداد توافقات *  

 تعداد کل کدها 

144*
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 ی بدبینی سازمانی و مهار آن با  تاکید بر سرمایه اجتماعیشناسایی و کشف عوامل کاهنده. شبنم زرجو، علی اصغر پورعزت

های مربوط به پایایی باز آزمون نشان مطابق جدول فوق، یافته
درصد  72دهد نتیجه با استفاده از فرمول ذکرشده برابر می

قبول است درصد قابل 14است و از آنجائی که پایایی بالای 
 ته از پایاییگرفهای انجامتوان نتیجه گرفت که کدگذاریمی

 مناسبی برخوردار است. 

 محاسبه پایایی بین دو کدگذار  5.6
منظور محاسبه پایایی مصاحبه با روش توافق درون به

موضوعی دو کدگذار، از یکی از اساتید حوزه دانشگاه آشنا به 
عنوان کدگذار ثانویه در ها درخواست شد تا بهتحلیل مصاحبه

احبه توسط پژوهشگر پژوهش شرکت نماید. در ادامه سه مص
به همراه همکار پژوهش، کدگذاری و درصد توافق درون 

ا رود بعنوان شاخص پایای تحلیل به کار میموضوعی که به
 استفاده از فرمول زیر محاسبه شد:

 
 = درصد پایایی                                   

 
 

 شترک ودر این فرمول تعداد توافقات اشاره به تعداد کدهای م
یکسان بین محقق و کدگذار همکار اشاره دارد. تعداد کل کدها 
نیز مجموع کدهای استخراجی بین پژوهشگر و کدگذار همکار 

آمده است.   1ها در جدولاست. نتایج حاصل از این کدگذاری
دهای صورت کذکر این نکته ضروری است که تعداد توافقات به

جفت و  M1 ،32فقات در مثال تعداد تواعنوانجفتی است. به
 کد است.  14دیگر عبارتیا به

 
 

 کدگذار دو بین پایایی محاسبه 11 جدول

 

 پایایی باز آزمون)درصد( تعداد عدم توافقات تعداد توافقات تعداد کل کدها شوندهشماره مصاحبه ردیف

1 M1 11 32 12 73 

2 M12 14 23 1 71 

3 M19 15 34 25 71 

 72 41 15 237 کل

 
 

دهد که تعداد کل کدها که توسط نشان می 14های جدول یافته
، 237پژوهشگر و همکار تحقیق به ثبت رسیده است برابر 

جفت، تعداد کل عدم  12تعداد کل توافقات بین این کدها برابر 
های جفت است. بنابراین یافته 41توافقات بین این کدها برابر 

ه در شدهای انجامای مصاحبهمربوط به پایایی بین کدگذاران بر
درصد است  72این پژوهش با استفاده از فرمول ذکرشده برابر 

قبول است. بنابراین درصد قابل 14که پایایی بالای و ازآنجایی
گرفته از پایایی های انجامتوان نتیجه گرفت که کدگذاریمی

 برخوردار است. مناسبی 

 
ي شروع گام چهارم وقتترسیم الگوی مضامین:  -4
اي از مضامین را پیشنهاد و شود كه پژوهشگر، مجموعهمي

ها را پالایش كند. مضامینِ شناخته، منبع اصلي بخواهد آن
آمده از متن در دستمضامین به .تشكیل الگوی مضامین است

گیري تصمیم .شودبندي ميهاي مشابه و منسجمي دستهگروه

محتوا و در صورت  بندي مضامین، بر اساسدرباره نحوه گروه
 Abedi Jafariگیرد )لزوم بر اساس مباني نظري صورت مي

et al., 2012.)ی چهارم تحلیل الگوی به دست آمده طبق مرحله

 باشد.مضمون از قرار زیر می

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2* تعداد توافقات  

 تعداد کل کدها 

144*
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 پژوهش نهایی مدل 2 شکل

 

 شود كهگام پنجم وقتي شروع ميالگوی مضامین: تحلیل  -5
بخشي رسیده باشد. در پژوهشگر به الگوی مضامینِ رضایت

ا ها رتواند مضامین پیشنهادشده جهت تحلیل دادهاین حالت، مي
ها تحلیل نمود. در ها را بر اساس آنتعریف و تعدیل، و داده

لیل و تح هاي مضامین رسم شده، بررسي و تجزیهاین گام، شبكه
هاي مضامین، شود. همان طور كه قبلا  نیز اشاره شد، شبكهمي

ه محقق ها بابزاري براي تحلیل هستند، نه خود تحلیل. این شبكه
تري از معاني متون برسد و بتواند كند تا به درك عمیقكمك مي

دست آمده را تشریح كند و الگوهاي آنها را بشناسد. مضامین به
بایست مجددا  به هاي مضامین، پژوهشگر میهپس از ایجاد شبك

ها تفسیر كند متن اصلي، مراجعه و آن را به كمك این شبكه
(Abedi Jafari et al., 2012).ی در این بخش طبق مرحله

پنجم تحلیل مضمون به تشریح و تحلیل مضامین و مفاهیم به 
 تفکیک خواهیم پرداخت.

 

 پژوهشتشریح مفاهیم نهایی  8 جدول

 دانشگاه پیام نور استان گیلان

 مفاهیمتشریح زیر  ی اصلیمولفه عوامل

ل 
عوام

ی
ر
ختا
سا

 

 انعطاف ساختاری

این مفهوم اشاره به ساختارهای منعطف دارد که در برخورد با شرایط گوناگون و منغیر محیط بیرونی، قابلیت 
به طور هم زمان از دو یا چند ساختار سازند و انطباق و انعطاف داشته و خود را همراستا با تغییرات می

توانند بجای بهره نماید. برای مثال در شرایط بحران کرونا مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور میاستفاده می
بردن از ساختار صرف مجازی از سایر ساختارها، از قبیل ساختاردهی پیوندی بهره ببرند، ساختار منعطف بر 

 
سرمایه 

 اجتماعی

 بعد مراوده ای سرمایه اجتماعی
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 ی بدبینی سازمانی و مهار آن با  تاکید بر سرمایه اجتماعیشناسایی و کشف عوامل کاهنده. شبنم زرجو، علی اصغر پورعزت

و از  کندته و آنان را به همدلی و یکدلی برای تطبیق با ساختار جدید ترغیب میانعطاف اعضاء تاثیر گذاش
 کاهد.میزان ترس و بدبینی آنان می

 بوروکراسی زدایی
اشاره به کاهش رسمیت و ابزارگرایی دارد. اعمال و تصمیمات، واحدها و مراکز دانشگاه پیام نور بسیار بر  

را محدود و منجر به از  اعضاء شده متکی است و همین امر آزادی عمل های تعیین قوانین و مقررات و رویه
 .شودو نهایت تشدید بدبینی سازمانی می شودخود بیگانگی آنان می

های ارتقاء  گروه
غیر رسمی درون 

 سازمانی

ی رسمی خود به آن سوق پیدا هایی دارد که افراد خارج از وظیفههای غیر رسمی اشاره به گروهگروه
یات هکارکنان و اساتید شود. می کند گاهی مانع آن می تسهیل، که گاهی دستیابی به اهداف سازمانی را نمایندمی

علمی مراکز و واحدهای دانشگاه پیامنور به علت میزان حضور کم در مراکز محل خدمت، در بیشتر اوقات، 
و تمایل آنان  ورزندناخواسته از آن غفلت میدهند و هایی را مورد توجه قرار نمیآثار مثبت تشکیل چنین گروه

های رسمی منجر به کاهش ارتباطات صمیمانه شده و صرفا به مراودات کاری محدود در عضویت گروه
 گردد.می

توانمندسازی 
 ساختاری

خلاقیت، روحیه مشارکت، توانمندسازی، همکاری و  تعهد در اعضاء  اشاره به ساختارهایی دارد که نوآوری،
توانند رشد کنند اساتید مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور در چنین ساختاری میکارکنان و دهد. افزایش می را

 های خود راشناخته و بهبود بخشند.و ضعف

استقرار سیستم 
مدیریت مبتنی بر 

 هدف

در  د. برای مثالمدیریت مبتنی بر هدف به مشارکت افراد در تعیین اهداف قابل لمس و سنجش پذیر تاکید دار
سیستم دانشگاه پیام نور تمامی موارد )کتاب، محتوای آزمون، میزان نمره میانترم و ....( همگی به صورت از 

توانند در این زمینه ابراز نظر نموده و به آراء خود جامع عمل بپوشانند قبل آماده شده وجود دارد و اساتید نمی
در سیستم دانشگاه پیام نور بسیار کمرنگ است، گرایش و تمایل اساتید  و از آنجایی که بستر چنین نوع مدیریتی

 اش ندارند.نیز به چنین رویکردی بسیار کم است و رغبتی به آن و پیاده سازی

راوده
ل م

عوام
ی
ا

 

استقرار فرهنگ 
 مبتنی بر اعتماد

بتواند به بسط اعتماد یاری با توجه به اینکه اعتماد از ابعاد مهم سرمایه اجتماعی است، ترویج فرهنگی که 
نماید به خلق و توسعه سرمایه اجتماعی بسیار کمک کننده خواهد بود. به خصوص در مراکز دانشگاه پیام نور 
که به علت فلسفه آموزش از راه دور و تعامل بسیار کم اساتید با یکدیگر و با دانشجویان، توجه به ترویج 

 خواهد بود. در جهت کاهش رفتارهای مخرب از قبیل بدبینی فرهنگ مبتنی بر اعتماد یاری رسان خوبی

اعتماد و پایبندی به 
 اخلاقیات

اعتمادی که بتواند بستر ساز رعایت اخلاقیات اعتمادی است ها و علایم بدبینی، بیاز آنجایی که یکی از زمینه
آموزش عالی که در راستای ها و مراکز های آموزشی ضروری است به ویژه در دانشگاهباشد بسیار در محیط

 نمایند.تربیت نیروی انسانی آینده کوشش می

توسعه اخلاق 
حرفه ای در میان 

 کارکنان

توجه به رعایت اخلاق و کدهای مربوط به آن در ضمن انجام وظیفه در شغل مورد نظر نیز از مواردی است 
عی یاری رساند. زیرا رعایت اخلاقیات منجر اساتید در راستای بهبود سرمایه اجتماکارکنان و تواند به که می

ای که در کاهش بدبینی نیز اثر قابل ملاحظه شود و تعهد از ملزومات سرمایه اجتماعی استبه ایجاد تعهد می
 دارد.

توسعه  ارتباطات 
 بین فردی

: اساتید گروه اشاره یه بسط ارتباطات و تعاملات کاری و غیر کاری در بین همکاران اشاره دارد. برای مثال
آموزشی مدیریت تا چه حد با یکدیگر ارتباط و تعامل سالم داشته و ارتباطشان منجر افزایش انگیزه در جهت 

 ؟شودایجاد مراودات طولانی مدت می

بهبود ارتباطات با 
 مدیریت سازمان

چه حد اساتید تا  اینکه  اشاره به ارتباط و تعاملات سازنده و به دور از خصم و رعب با افراد بالادستی دارد.
های خود را به آسانی و بدون ترس به مافوق خود توانند مشکلات، معضلات و خواستهدانشگاه پیام نور می

 ارائه دهند و نگران پیامد آن نباشند.

ی
رد
رک
ل کا

عوام
 

های ایجاد فرصت
برابر برای توسعه 

 اعضا

فایی میزان استعداد کوهای برابری را در جهت رشد و شکه بتواند فرصت نماید اگر دانشگاه شرایطی را ایجاد
و کاهش بدبینی  و همچنین مشارکت عاری از رقابت فراهم آورد ازین طریق بر افزایش سرمایه اجتماعی

 یابد.کند عدالت و محبت افزایش میگذارد و همانطور که فایول اشاره میتاثیر به سزایی می اجتماعی

تصمیم گیری 
 مشارکتی

آید و از نی که در تصمیمات حیاتی و با اهمیت دانشگاه از اساتید و اعضای علمی استقبال به عمل میزما
آید و رایحه لذت بخش سرمایه مداری در این بین به وجو میشود احساس ارزشنظرات آنها نیز بهره گرفته می

 بینش مثبت افراد کمک کننده است.این چنین شرایطی در بهبود  پیچداجتماعی در فضایی آکنده از احترام می

بهبود هویت 
 سازمانی

هویت سازمانی اشاره به این دارد که چقدر اعضاء خود را با سازمانی که در آن مشغول هستند معرفی می
دانند. اساتید و اعضاء علمی مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور در این نمایند و خود را متعلق به سازمان می

نمایند. بیشتر اوقات احساس ضعف نموده و کمتر از خود تعلق خاطر به سازمان محل خدمت میزمینه در 
و در ترویج هویت  تواند درجهت بهبود و افزایش هویت سازمانی اعضاء تاثیر گذار باشدسرمایه اجتماعی می

 سازمانیشان نقش کلیدی ایفا نماید.

ارزیابی عملکرد 
 مبتنی بر شایستگی

....( است که در عملکرد افراد تاثیر میتوانایی و هایی )انگیزش، نگرش، مهارت تن ویژگیشایستگی داش
ای مثبت است و همچنین منجر به حالات و عملکردهای گذارد. شایستگی نیز مانند سرمایه اجتماعی پدیده

 نماید.های منفی جلوگیری میو از حالت شودسازنده می
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 ی بدبینی سازمانی و مهار آن با  تاکید بر سرمایه اجتماعیشناسایی و کشف عوامل کاهنده. زرجو، علی اصغر پورعزت شبنم

شود كه مجموعه وقتي آغاز ميگام ششم، تدوین گزارش:  -6
كاملي از مضامینِ نهایي، فراهم شده باشد. در این مرحله، تحلیل 

ری جعفعابدی گیرد)و تدوین گزارشِ نهایيِ تحقیق، صورت مي
این مرحله از پژوهش در بخش تفسیر و (.1314و همکاران ، 

 گیری به تفصیل مورد بحث قرار خواهد گرفت.نتیجه

 

 یریگجهینتبحث و  6
در پژوهش حاضر تلاش شد بدبینی سازمانی با نگاهی از لنز 
سرمایه اجتماعی در مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور استان 
گیلان با روشی عمیق و به صورت اکتشافی مورد بررسی قرار 

ه با عنایت ب گیرد، دستاورد ویژه پژوهش حاکی از آن است که
روکراسی زدایی، ایجاد ساختار منعطف سازمانی، افزایش بو

توانمندسازی ساختاری، ارزیابی عملکرد مبتنی بر شایستگی، 
استقرار سیستم مدیریت مبتنی بر هدف، استقرار فرهنگ مبتنی 
بر اعتماد، افزایش اعتماد و  پایبندی به اخلاقیات، توسعه اخلاق 

های برابر برای توسعه ای در میان کارکنان، ایجاد فرصتحرفه
مراودات بین فردی، بهبود مراودات بین  کارکنان، توسعه

های گیری مشارکتی، ارتقای گروهمدیریت و کارکنان، تصمیم
توان بر غیر رسمی درون سازمانی، بهبود هویت سازمانی می

ق آمد و در جهت مهار و کاهش آن ئرفتار منبعث از بدبینی فا
 گامی برداشت.

از  همانطور که ملاحظه شد در پژوهش حاضر، سه مولفه
ای، سرمایه اجتماعی که عبارتند از ساختاری، مراوده

کارکردی مورد اکتشاف قرار گرفت که هر کدام از این عوامل 
ست اند که نیاز اتر تشکیل شده و انتزاع یافتهاز مفاهیم فرعی

هر کدام از آنها برای درک بیشتر مورد تفسیر و تحلیل قرار 
 آنها شود. یگیرد و تامل بیشتری بر نقش سازنده

بنابراین از مفاهیم با اهمیتی که پژوهش حاضر به آن نائل 
است، انعطاف ساختاری به  ساختار منعطف سازمانشد 

دارد که در برخورد با شرایط اشاره  یساختارهای انعطاف پذیر
ه قابلیت انطباق و انعطاف داشت گوناگون و متغیر محیط بیرونی

ه بدر شرایط ضروری، و  و خود را همراستا با تغییرات سازد
طور هم زمان از دو یا چند ساختار استفاده شود. برای مثال در 
شرایط بحران کرونا مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور به 
شیوه ساختاری غیر حضوری در بستر مجازی روی آوردند 

توانستند بجای بهره بردن از ساختار صرف در صورتی که  می
 ساختارها از قبیل ساختاردهی پیوندیسایر  مزایایمجازی از

ساختار منعطف بر انعطاف  سود بجویند. به طور همزمان
اعضاء تاثیر گذاشته و آنان را به همدلی و یکدلی برای تطبیق 

آموزند که تغییرات کند افراد میبا ساختار جدید ترغیب می
های گوناگونی را مهیا تواند فرصتها مفید است و میبرای آن
و آنان را از بند ساختار سختی که موجب از خود بیگانگی  سازد
 شود رها سازد.می

مفهوم دیگری از سرمایه اجتماعی که بر مهار بدبینی 
 هب که است بوروکراسی زداییسازمانی نقش مهارکننده دارد 
دارد. اعمال و تصمیمات  اشاره کاهش رسمیت و ابزارگرایی

سیار بر قوانین و مقررات واحدها و مراکز دانشگاه پیام نور ب
های تعیین شده متکی است و همین امر آزادی عمل و رویه

اساتید را محدود و منجر به عدم رضایت و کاهش انگیزه آنان 
شود اما اگر به جای تاکید صرف به قوانین بر شایستگی می

موجب احساس بهتر  توجه شودمرکز تتصمیم گیری و عدم 
دست ای که به این باور ه گونهب شودمیاساتید و کارکنان 

ت قائل اس بسیاری که سازمان برایشان اهمیت و ارزش یابندمی
 تها بر ذهنیت مثبت آنان تاثیر گذار اساین چنین بینش بنابراین

ی خود بدبینی را کاهش و مثبت بینی را افزایش و به نوبه
 دهد. می

است توانمندسازی ساختاری مفهوم دیگر پژوهش حاضر 
خلاقیت،  اشاره به نوعی از پیکره بندی دارد که نوآوری، که

روحیه مشارکت، توانمندسازی، همکاری و تعهد در اعضاء را 
دهد. اساتید و کارکنان مراکز و واحدهای دانشگاه افزایش می

ای هتوانند رشد کنند و ضعفپیام نور در چنین ساختاری می
فراهم  ایین زمینهچنو اگر چنین  خود را شناخته و بهبود بخشند

نگاه منفی به دنیای بیرونی تبدیل به نگاه مثبت و سازنده آید 
رسد سازمان بستری قابل اعتماد شود فرد به این باور میمی

و شود و از رشد محافظت می آنان است و در هر شرایطی از 
 آید.استقبال به عمل می توسعه فردی و جمعی

بی عملکرد مبتنی بر ارزیااز دیگر مفهوم به دست آمده 
 هب است که از پژوهش حاضرکسب شد. این مفهومشایستگی 
را عملکرد افراد  انجام کار اشاره دارد که تواناییو  مهارت

شایستگی نیز مانند سرمایه اجتماعی  دهد.تحت تاثیر قرار می
ای مثبت است و همچنین منجر به حالات و عملکردهای پدیده

د بر اساس شایستگی عملکردشان اگر افرا .شودسازنده می
ی تضاد، بی انصاف، احساسات منفیازد نمورد ارزیابی قرا گیر

های سرانگشتی فاصله گرفته و خود را برای تلاش و مقایسه
های افراطی آماده های ناشی از رقابتبیشتر بدون سوگیری

بخشند ساخته و دانش و مهارت خود را در این راستا بهبود می
های روانی ناشی از حس نابرابری رهایی آسیب ازین نظر از
 نمایند.بینانه عمل می یافته و واقع

استقرار سیستم پژوهش به آن نایل شد مفهوم دیگری که 
، مدیریت مبتنی بر هدف به استمدیریت مبتنی بر هدف 

مشارکت افراد در تعیین اهداف قابل لمس و سنجش پذیر تاکید 
نشگاه پیام نور تمامی موارد دارد. برای مثال در سیستم دا

)کتاب، محتوای آزمون، میزان نمره میانترم و ....( همگی به 
به ویژه اساتید  اعضاءصورت از قبل آماده شده وجود دارد و 

توانند در این زمینه ابراز نظر نموده و به آراء خود جامع نمی
در  مبتنی بر هدف عمل بپوشانند و از آنجایی که بستر مدیریت

ایل گرایش و تم تم دانشگاه پیام نور بسیار کمرنگ استسیس
اساتید نیز به چنین رویکردی بسیار کم است و رغبتی به آن و 

 سازی سیستم مدیریت بر هدفندارند اما پیاده اشپیگیری
زیرا زمانی که از اعضاء  به جا بگذارد،ای تواند آثار بهینهمی

ه فراخور آن ارزیابی آید و بدر تعیین اهداف دعوت به عمل می
ر که نقش آنان د یابنددست میشود افراد به این نتیجه انجام می

حس  بدین ترتیبسرنوشت سازمانشان اهمیت فراوان دارد 
شان عملکردذهنیت و دهد که بر ارزشمندی به آنان دست می

 تاثیرگذار است. 

توسعه مفهوم دیگری که از پژوهش حاضر حاصل شد 
توجه به رعایت اخلاق و  و میان کارکنان ای دراخلاق حرفه
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 ی بدبینی سازمانی و مهار آن با  تاکید بر سرمایه اجتماعیشناسایی و کشف عوامل کاهنده. شبنم زرجو، علی اصغر پورعزت

 کدهای مربوط به آن در ضمن انجام وظیفه در شغل مورد نظر
تواند به از مواردی است که می ای حرفه اخلاق توسعه است.

اعضاء در راستای بهبود سرمایه اجتماعی و کاهش بدبینی 
ود شزیرا رعایت اخلاقیات منجر به ایجاد تعهد می یاری رساند

عهد از ملزومات سرمایه اجتماعی است و در نهایت فردی و ت
که متعهد است با جهانبینی که دارد در سرکوب احساسات منفی 

  کرد.تر عمل خواهد ازقبیل بدبینی موفق

هوم اعتماد و پایبندی به اخلاقیات از دیگر مفاهیم فمهمچنین 
اعتمادی که بتواند بستر  در پژوهش حاضر است، کسب شده
های آموزشی ایت اخلاقیات باشد بسیار در محیطساز رع

ها و مراکز آموزش عالی ضروری است به ویژه در دانشگاه
. ندنمایکه در راستای تربیت نیروی انسانی آینده کوشش می

اعتماد و بی اعتمادی از زیر مفاهیم اصلی سرمایه اجتماعی و 
د عبدبینی سازمانی است و توجه به آن با تاکید همزمان بر ب

عاطفی و منطقی می تواند به سالم سازی جو سازمان و آرامش 
 روانی بیشتر اعضاء کمک نماید.

توسعه ارتباطات بین فردی نیز مفهوم احصاء شده از دل 
باشد، توسعه ارتباطات اشاره یه بسط پژوهش حاضر می

ارتباطات و تعاملات کاری و غیر کاری در بین همکاران اشاره 
ثال: اساتید گروه آموزشی مدیریت تا چه حد م به عنواندارد. 

با یکدیگر ارتباط و تعامل سالم داشته و ارتباطشان منجر 
شود افزایش انگیزه در جهت ایجاد مراودات طولانی مدت می

زمانی که چنین بستری مهیا شود اساتید و همچنین کارکنان 
بر مراودات کاری که بخشی از وظایفشان است بر  علاوه

ارتباطات ،دهند غیر رسمی و آزاد توجه نشان میمراودات 
و چنین امری توسعه داده  را دوستانه توام با اعتماد و احترام

از میزان بدبینی افراد نسبت به همکاران کاسته و به ایجاد 
 های غیر رسمی سازمانی مثبت می انجامد.گروه

مفهوم دیگری است که پژوهش به  تصمیم گیری مشارکتی
زمانی که در تصمیمات حیاتی و با اهمیت دانشگاه ، آن نایل شد
و  آیداعضای علمی و کارکنان استقبال به عمل می از اساتید،

مداری شود احساس ارزشاز نظرات آنها نیز بهره گرفته می
آید و رایحه لذت بخش سرمایه اجتماعی می ددر این بین به وجو

رار قتحت تاثیر  پیچد و افراد رادر فضایی آکنده از احترام می
ها نقش مشارکتی داشته باشند دهد. افراد زمانی که در تصمیممی

ای سازمان را درک کنند ها و مسائل زمینهتوانند دغدغهبهترمی
تری از سازمان خود خواهند داشت و با و توقعات واقع بینانه

کنند. به ویژه در تری رسالت سازمان را درک میبینش وسع 
نور که فرهنگ کار مجازی این های دانشگاه پیاممراکز و واحد

گونه مسائل را کمرنگ نموده وتوجه اندکی به چنین سبک 
شود و بیشتر تصمیمات از مرکز بر واحدها گیری میتصمیم

تحمیل شده طوریکه واحدهای دانشگاهی ملزم به رعایت دقیق 
 و بدون کم و کاست آن هستند.  

ری است که از پژوهش بهبود هویت سازمانی مفهوم دیگ
دارد چقدر اهم حاضر کسب شد، هویت سازمانی اشاره به این 

اعضاء خود را با سازمانی که در آن اشتغال دارند معرفی 
دانند. اساتید و اعضاء نمایند و خود را متعلق به سازمان میمی

                                                      
1. Nafei & Kaifi 

ز ا علمی مراکز و واحدهای دانشگاه پیام نور در بیشتر اوقات
ضعف نموده و کمتر از خود تعلق خاطر احساس  حیث هویتی

بهبود و افزایش  . بنابرایندهندبه سازمان محل خدمت نشان می
و  نمودن مدیریتچگونگی بر شاغل هویت سازمانی اعضاء

رفتارهای ضد سازمانی از قبیل بدبینی موثر است افراد  مهار
هر چه خود را بخشی از وجود سازمان ببینند بیشتر خود را با 

 کنند. ن کرده و از آن حمایت میان عجی

بهبود ارتباطات با مدیریت سازمان از دیگر همچنین 
که در پژوهش حاضر حاصل شد، این مفهوم  استمفاهیمی 

اشاره به ارتباطات و تعاملات سازنده و به دور از خصم و 
رعب با افراد بالادستی دارد اینکه چه حد اساتید و کارکنان 

های خود را لات، معضلات و خواستهتوانند مشکدانشگاه می
دهند و نگران پیامد آن  انتقالبه آسانی و بدون ترس به مافوق 

وقتی چنین شرایطی پیش آید افراد حس صمیمیت  .نباشند
شوند بیشتری کرده و زمانی که با مسائل گوناگونی روبه رو می

 با آرامش بدون نگرانی با مشورت نمودن با مدیران خود
   نند.کتر رفتار میخردمندانهحل مساله پرداخته و به  یبیشتر

وهش کشف ژپ فراگردو در نهایت مفهوم دیگری که از 
شد، ایجاد فرصت برابر برای توسعه اعضا است، اگر دانشگاه 

های برابری را در جهت بتواند فرصت کند کهشرایطی را ایجاد 
 رشد و شکوفایی میزان استعداد و همچنین مشارکت عاری از
رقابت فراهم آورد ازین طریق بر افزایش سرمایه اجتماعی 
تاثیر به سزایی گذاشته و همانطور که فایول اشاره می کند 

یابد و این امر بر بدبینی سازمانی عدالت و محبت افزایش می
 و کاهش آن تاثیر گذاشته و جو سازمانی بهتری را ترسیم میکند.

 حاضر پژوهش بنابراین با توجه به توضیحات فوق، در
 زیر استخراج و اجتماعی سرمایه مفهوم بررسی با شد تلاش
 بخصوص سازمانی بدبینی مهار جهت در تلاشی آن هایمولفه
 دانشگاه مراکز رسالت گیرد. صورت دانشگاهی هایمحیط در
 سیستم چنین است دور راه از آموزش نور محوریتپیام

 رفته رفته اام است مثبت پیامدهای دارای چند هر آموزشی
 محیط جو شدن سنگین و اعتماد عدم و دلسردی ایجاد به منجر

 و استاد، کارکنان، دانشجو دورادور مراوده و شودمی آموزشی
 منجر دانشگاهی؛ محیط با علمی هیات اعضای محدود روابط

 در مضاعف تلاش عدم و بدبینی به سپس و اعتمادی بی به
  .گرددمی علمی ایرذخ و استعدادها از برداری بهره جهت

 و گویان حق ی پژوهش حاضر با دستاورد پژوهشنتیجه
 و قنبری ،(2411) منش عامری و قربانی ،(2411) همکاران
 و (1241) ارسلان ،(3241) 1فیاک و نافی ،(4112) همتی
 (2424) همکاران و پور عیدی و (2424) همکاران و تاشتان
 سایر هایپژوهش بررسی بنابراین با .باشدمی همسو

 به توجه ضرورت بر علاوه حوزه، این در پژوهشگران
 برجسته روزیام های سازمان در رفتاری کژکارکردهای

 .قرارگرفت توجه مورد روشنی به نیز مهم نکته دو گردید،
 رد رفتاری کژکارکردهای به نسبت پژوهشگران از بسیاری
 فردی میان ارتباطات یحیطه در و محدود رویکرد هایسازمان
 باطارت در بایستی  را هامعضل چنین این که صورتی در دارند،
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 مورد( هاسازمان و کاری، هایگروه) بزرگتر ی جامعه با فرد
 فردی سطح به محدود را آن ابعاد و داد قرار کنکاش و بررسی

 زمانسا با فرد ارتباط حاضر، بنابرایندر پژوهش محدود نکرد؛
 بدبینی  مورد در چند هر  گرفته شد. همچنین قرار بحث مورد

 شده ذکر اهمیتی با مواردی گذشته هایپژوهش در  سازمانی،
 هر در آن پیامدهای و رفتارها گونه این است ازنی اما است،

  آن، فرهنگ و سازمان آن خود شرایط به توجه با سازمانی
 هایاستدلال اساس بر بنابراین،. گیرد قرار بحث مورد و طرح

 اجتماعی سرمایه توان دریافتپژوهش، می هاییافته و مفهومی
 فاهیمشای و زیر ممراوده و کارکردی ساختاری، هایجنبه با
 کار محل در را عاطفی و شناختی هایحالت انواع تواندمی

نماید و رفتارهای ضد سازمانی از قبیل بدبینی، بی  تسهیل
 اعتمادی وبی احترامی را کاهش دهد.
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