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Objective: One of the issues that is clearly seen in today's organizations is about 

interpersonal organizational relationships. Communications that play an important 

role in organizational success and failure. Therefore, in this research, the impact of 

culture through justice on organizational paranoia in the Central Telecommunication 

Company has been investigated 

Methodology: Staff of the Central Telecommunication Company were considered as 
the statistical population of this research. The present research is purposeful and 

applied in terms of its methodology. In this regard, while reviewing the subject 

literature and using library resources, the researcher has used a questionnaire to 

collect information. Validity of the questionnaires was confirmed by experts and 

Cronbach's alpha also showed its reliabilityAccording to the sample, questionnaires 

were distributed among 320 employees and answered to 300 questionnaires. The 

hypotheses of this study were tested using Lisrel software. Confirmatory factor 

analysis was used to analyze the data and test the research hypotheses 

Conclusion: The results of the research indicated that culture had a positive and 

significant effect on organizational paranoia, but culture did not have a significant 

effect on organizational paranoia through justice. 

Originality:  According to the results of this research, it can be said that one of the ways to 

fight pessimism or paranoia in organizations is to focus on the culture and its constituent 
elements such as creativity, risk-taking, integrity and identity, etc., and by changing the 

culture and each One of its constituent factors is the amount of paranoia in the organization. 
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 فرهنگ بر پارانویا از طریق عدالت سازمانی  تأثیر

  2لطیفه ابراهیمی 1*  مجتبی رفیعی

 

 

 دهیچک

ش سنجش میزان و چگونگی تاثیر فرهنگ سازمانی و عناصرمتشکله آن بر پارا نویا یا بدبینی سازمانی بوده هدف اصلی این پژوه هدف:

 مرحله دوم نقش میانجی عدالت سازمانی نیز در این رابطه سنجیده وارزیابی گردیده استاست که در 

شود، در خصوص ارتباطات بین فردی سازمانی است. های امروزی به طور واضح دیده مییکی از معضلاتی که در سازمان :ضرورت

فرهنگ از طریق عدالت بر پارانویای  تأثیر یبررسکند. لذا در این پژوهش به میارتباطاتی که نقش مهمی را در موفقیت و شکست سازمانی، ایفا 

  پرداخته شده است. سازمانی

اند که تعدادی از آنها به روش تصادفی به عنوان جامعة آماری این پژوهش کارکنان شرکت مخابرات استان مرکزی بوده : :شناسی روش

هدف، کاربردی و از لحاظ روش، علّی بوده و در این راستا، ضمن مرور بر ادبیات موضوع و  اند. تحقیق حاضر از نظرنمونه انتخاب گردیده

ها مورد تأیید متخصصان آوری اطلاعات استفاده کرده است. روایی پرسشنامهای، محقق از پرسشنامه برای جمعاستفاده از منابع کتابخانه

نفر از کارکنان، توزیع شده و به  320ها بین ایی مناسب آن بود. طبق نمونه، پرسشنامهدهندة پایقرار گرفت و میزان آلفای کرونباخ نیز نشان

ها و آزمون افزار لیزرل مورد آزمون قرار گرفتند. به منظور تحلیل دادهپرسشنامه پاسخ داده شد. فرضیات این پژوهش با استفاده از نرم 300

 ده شد.های تحقیق از روش تحلیل عاملی تأییدی استفافرضیه

داده های حاصله از پرسشنامه مشخص شد تاثیر فرهنگ بر بدبینی یا پارانویای سازمانی تاثیر مثبت  تحلیلنتایج حاصله از با عنایت به  :هاافتهی

 و قوی داشته و بررسی نقش عدالت سازمانی نیز بعنوان یک متغیر میانجی نشان داد که این متغیر تاثیری بر این رابطه ندارد

با توجه به نتایج حاصله از این پژوهش می توان بیان کرد  یکی از راههای تکاهش بدبینی یا پارا نویا در سازمانها  تمرکز بر  :گیریهنتیج

فرهنگ و عناصر متشکله آن  از قبیل خلاقیت،ریسک پذیری،یکپارچگی و هویت و... می باشد و با تغییرفرهنگ و هریک از عوامل 

 توان میزان پارانویا در سازمان را تغییر دادتشکیل دهنده آن می 

 

 فرهنگ، عدالت، پارانویای سازمانی :هادواژهیکل

  تأثیر فرهنگ بر پارانویا از طریق عدالت سازمانی(. 1401؛ )لطیفه،ابراهیمی؛ مجتبی)نویسنده مسئول(،رفیعی :استناد

 

 

 

 

_______________________________________________________________ 
 .دانشیار گروه مدیریت دولتی دانشگاه پیام نور،تهران،ایران  1

 m_rafieie@pnu.ac.irپست الکترونیک:
 دانش آموخته کارشناسی ارشد رشته مدیریت دولتی،دانشگاه پیام نور 2



 تأثیر فرهنگ بر پارانویا از طریق عدالت سازمانی       

 
 

121 

 

 مقدمه. 

ها، درصددند که با هایی روبرو هستند. بنابراین سازمانبا مسائل و پیچیدگی های امروزی، در راستای حرکت جوامع عصر حاصرسازمان

های امروزی به حل کردن مشکلاتی که در آنها وجود دارد، گام بلندی را برای دستیابی به اهداف بردارند. یکی از معضلاتی که در سازمان

گردند که ها، به دنبال کشف دلایلی میبه طور پیوسته سازمان شود، در خصوص ارتباطات بین فردی سازمانی است.طور واضح دیده می

شود ارتباطات بین فردی در سازمانشان به درستی شکل نگیرد. پیرامون این موضوع، تحقیقات وسیعی انجام شده است و باعث می

فردی رفتار شهروندی سازمانی و تعارضات بینتفاوتی سازمانی، عدم )بدبینی سازمانی(، بی1موضوعاتی با عناوینی همانند پارانویای سازمانی

ی رفتار افراد در سازمان، گیری نحوهاند که در شکلمطرح گردیده است. این عوامل به عنوان دلایل معضلات ارتباطی بین افراد مطرح شده

(. حال این پژوهش به دنبال 32ص ، 1396کند)ملاعباسی و همکاران، نگرش افراد و رابطة بین نگرش و ارتباطات، نقش مهمی را ایفا می

 باشد. فرهنگ بر پارانویای سازمانی به عنوان مادر اختلالات ارتباطی سازمانی می تأثیربررسی 

 .مرور ادبیات 2

رو، در هدف از مرور متون پژوهش، تبیین و توصیف بهتر فرهنگ، عدالت، پارانویای سازمانی و پیامدهای آن در سازمان است. از این

 ادامه، مفاهیم فرهنگ، عدالت و پارانویای سازمانی بسط داده شده است.

 2. فرهنگ سازمانی1.2

های مختلف سازمان انجام شده است. آن بر جنبه تأثیرها و ی گذشته، تحقیقات زیادی در رابطه با فرهنگ در سازماندر دو دهه

ک سازمان است. اگرچه در ادبیات مرتبط با فرهنگ سازمانی، تنوع و های مختلف یاصطلاح فرهنگ، انتزاعی و کلی است و شامل جنبه

 ,Thokozani, 2017باشد)گوناگونی وجود دارد اما همة آنها یک توافق دارند. فرهنگ سازمانی شامل هر دو جنبة ملموس و غیر ملموس می

p. 1ی چیزی است که در سازمان وجود دارد نه در افراد. (. فرهنگ سازمانی، ادراکی است که افراد از یک سازمان دارند. فرهنگ سازمان

-ها متمایز میای است که به سازمان اختصاص دارد و نمایانگر مشخصات ثابتی است که یک سازمان را از دیگر سازمانصفات ویژه

ازمان بدانیـم، یـک سیسـتم کـه فرهنـگ را سیسـتمی از اسـتنباط مشـترک اعضـاء نسـبت بـه یـک سـصورتی در (.3، ص1397)بنائی، کند

 ویژگی 10هـا ارزش قائل اسـت. نهـد یا برای آنهای اصلی تشـکیل شـده اسـت کـه سـازمان بـه آنها ارج میای از ویژگیاز مجموعـه

سـازش بـا ، سیسـتم پـاداش، هویـت ،کنترل، حمایـت مدیریـت، یکپارچگـی، رهبـری، پذیریریسـک، قیت فردیلاخ :عبارتنداز فرهنگ

ای از معانـی مشـترک اسـت بـا فرهنـگ سـازمانی، مجموعـه (.32، ص1396تعـارض و الگوی ارتباطی)خراسانی و همکاران،  دةپدیـ

شـود؛ در واقـع همـان دهـد و باعـث تمایـز سـازمانی از سـازمان دیگـر میهایـی کـه نظـام ارزشـی حاکـم بـر سـازمان را تشـکیل میویژگی

_______________________________________________________________ 
1. Paranoia 
2. Organizational Culture 
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کنـد. ایـن فرهنـگ، آنقـدر قـوی اسـت کـه ناخـودآگاه در وجـود فـرد، رخنـه کـرده و انجـام امـور را تعییـن می ةاملـی اسـت کـه شـیوع

 (. 163، ص1394)نمامیان و فیض الهی، دهـدتفکـر و رفتـار سـازمانی وی را تشـکیل می

)رضائی و  باشد.پذیری میانطباق .4رسالت و  .3. سازگاری، 2ر شدن در کار، . درگی1 :مهمترین ابعاد فرهنگ سازمانی در مدل دنیسون

 (121-122، صص 1396همکاران، 

 1. عدالت سازمانی2.2

از جمله وظایف اصلی مدیریت، حفظ و توسعة رفتارهای عادلانه در مدیران و احساس عدالت در کارکنان است. عدالت در سازمان 

(. اما هنگامی که کارکنان باور 58، ص1396باشد.)محمدی البرزی و همکاران، رفتار اخلاقی در یک سازمان میبیانگر برابری و لحاظ 

 & Cropanzanoنشان دهند.) دارند که با آنها عادلانه رفتار شده، تمایل دارند که عملکرد شغلی بیشتر، نگرش کاری بهتر و استرس کمتری

379, p. 2015Molina, تعریف  "انصاف در رفتار کارکنان در سازمان"(، عدالت سازمانی را تحت عنوان 2001)2( کالکویت

عدالت را تقریباً یک نیاز اساسی تعریف کرده و آن را به همراه صداقت، انصاف و  3آبراهام مزلو .( ,.p. 2016Rahman, et al ,189کرد)

(. 395، ص1396.)حسینی و همکاران، ساسی نیازها یاد کرده استهای اطشرعنوان پیش ها بهنظم در یک گروه قرار داده است و از آن

(. ابعاد 532، ص1396زاده و سلطانی فسقندیس، )تقیکندهای کار اشاره میواژة عدالت سازمانی به میزان رفتار عادلانه با کارکنان در محل

های ای با برداشت افراد از عادلانه بودن رویهالت رویهعدباشد. ای، عدالت توزیعی و عدالت تعاملی میعدالت سازمانی شامل عدالت رویه

عدالت توزیعی بیانگر ادراک فرد از میزان . گیری برای جبران خدماتشان و نه با توزیع واقعی درآمدها سروکار داردجاری در تصمیم

ها در شخصی در طول اجرای رویه بین عدالت تعاملی یعنی اینکه کیفیت رفتار. هاسترعایت عدالت در توزیع و تخصیص منابع و پاداش

عدالتی منجر به نارضایتی و ترک خدمت (. احساس بی28، ص 1395)جزنی و سلطانی، های منصفانه مهم و مؤثر استتعیین قضاوت

 (.129، ص 1396وری سازمان دارد)جنتی و همکاران، گردد. ترک کارکنان اثرات نامطلوبی بر اثربخشی، کارایی و بهرهکارکنان می

 4پارانویای سازمانی. 3.2

پردازان سازمان را جلب کرده پارانویای سازمانی یک مفهوم جدید در رفتار سازمانی و ادبیات روانشناسی سازمانی است و توجه نظریه

مدیر یا سازمان گیری نوعی نگرش منفی در کارکنان سازمان است که از بدرفتاری (. پارانویای سازمانی، شکلMete, 2021, p. 476) است

(. پارانویای سازمانی، یک حالت رفتاری است که در طول زمان و با توجه به 158، ص 1394شود.)کاظمی مقدسی و همکاران، ناشی می

(. مفهوم پارانویا، موضوع Rehan, et al., 2017, p. 2توان آن را با تغییر شغل در داخل یا خارج کاهش داد)کند. میموقعیت، تغییر می

_______________________________________________________________ 
1. Organizational Justice 
2. Colquitt 
3. Abraham Maslow 
4. Organizational Paranoia 
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(. Nafei, 2013, p. 1شناسی، مدیریت و روانشناسی شده است)های مختلف در علوم اجتماعی همانند فلسفه، دین، علوم سیاسی، جامعهشتهر

 & Gramaشود)کننده ادراک میدفاعی درکارکنان، به عنوان راهی برای مقابله با رویدادهای مبهم و ناامیدپارانویا به عنوان شکلی از خود

Todericiu, 2020, p. 49 پارانویا به عنوان یک حالت ذهنی تعریف شده است که توسط یک شک طولانی مدت فراگیر و عدم اعتماد .)

 یدفاع حالت در شهیهم هستند، مشکوک گرانید به داًیشد مبتلا، افراد(. Van Quaquebeke, 2016, p. 2شود)کلی به دیگران مشخص می

 عوض، در و نبوده خود اشتباهات تیمسئول رشیپذ به قادر نیهمچن اند،گرفته قرار سوءاستفاده مورد کنندیم گمان همواره و داشته قرار

سازمانی ارائه  پارانویایبه طور کلی دو تعریف مهم از (. 49، ص 1395)عبدالمحمدی و همکاران،  کنندیم یفرافکن گرانید به را سرزنش

اند: نگرش و احساس گونه تعریف کرده( پارانویای سازمانی را این1998دین و همکاران) (الف شود:اشاره می به آنها شده است که در ادامه

آمیز نسبت به سازمان تمایل دارد)زارع و همکاران، داند و به بروز رفتارهای توهینمنفی در سازمان؛ باوری که سازمان را فاقد درستی می

است از یک نگرش منفی نسبت به سازمان: باور به اینکه سازمان فاقد صداقت است؛ سازمانی عبارت  ( پارانویایب .(162، ص 1392

(. 122ص ، 1390نسبت به سازمان)حقیقی کفاش و همکاران،احساس منفی نسبت به سازمان؛ گرایش به رفتارهای تحقیرآمیز و بدخواهانه 

باور و اعتقاد به اینکه سازمان کمال و یکپارچگی  -1گیرد: سازمانی نگرشی است درباره یک سازمان که سه بعد را در برمی پارانویای

( 2007) 1شوارز( 2-1، صص 1396)طالبی و کریمی، گرایش به رفتارهای انتقادی در سازمان -3احساس منفی نسبت به سازمان؛  -2ندارد. 

(. افراد دچار پارانویای 4،  1394نی و همکاران، )مظاهری تهراداند.اضطراب و توهمات آزاردهنده دائمی میل پارانویا را لاویژگی اصلی اخت

 Volpe, etبینند)سازمانی بر این باورند که سازمانشان خیانتکار است چرا که عملکرد سازمان را فاقد اصولی مانند انصاف، صداقت و درستی می

al., 2015, p. 2تواند به طور مستقیم به و روحیه پایین در کارکنان می وری(. نتیجة بالقوة کارکنانی که دچار پارانویا هستند واضح است: بهره

 (.Eaton, 2000, pp. 1-2) کاهش بازدهی منجر شود

متغیرهای متعددی بر پارانویای سازمانی مورد مطالعه قرار گرفته باشند ولی پس از  تأثیرها و مطالعات قبلی ممکن است در پژوهش

همزمان این سه متغیر را سنجش نکرده است. لذا نوآوری این پزوهش در این است که بررسی منابع مشخص شد که هیچ پژوهشی ارتباط 

 کند. فرهنگ بر پارانویای سازمانی را با توجه به نقش میانجی عدالت بررسی می تأثیر

خرب هستند؛ این های بدبینانه و منفی و مهای بخش دولتی کشورمان دارای کارکنانی با نگرشخصوص سازمانها بهبسیاری از سازمان

راهکارهای  هکمتر آگاهی دارند و یا در ارائ ،بار آنی سازمانی و اثرات زیانپارانویادر حالی است که مدیران منابع انسانی نسبت به 

 سازمانی و اثرات فردی، شغلی و پارانویاییابی و انجام اقدامات به منظور کاهش مواجه هستند. از طرفی، ریشه لاتکاربردی با مشک

های بسیاری به سازمان دار شود، آسیبسازمانی آن ضروری است. اگر کارکنان به سازمان بدبین باشند و طیف این بدبینی فراگیر و ادامه

_______________________________________________________________ 
1. Schwarz 
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سازمانی حائز  پارانویایها به منظور تشخیص بنابراین، مطالعه و بررسی بر روی سازمان. شودوارد، و عملکرد مطلوب سازمان مختل می

ثر بر این بیماری سازمانی واقف باشند تا بتوانند اقدامات به موقع به منظور بهبود و ؤمدیران منابع انسانی باید به علل و عوامل م اهمیت است و

 (.158، ص 1394)کاظمی مقدسی و همکاران، درمان آن انجام دهند

های سازمان کاهش یابد، زیرا به نیات و الیتها و فعگیریشود که مشارکت کارکنان در تصمیمبدبینی کارکنان به سازمان باعث می

تعهدی کارکنان ی این امر، تعهدی به اهداف سازمان نیز نخواهند داشت. بیهای سازمان و مدیریت، اعتماد و اعتقاد ندارند. در نتیجهبرنامه

اهداف سازمانی از خود نشان ندهند بلکه شود کارکنان نه تنها تلاش مازاد بر وظیفه در جهت رسیدن به به اهداف سازمان نیز باعث می

شود. هم وظایف رسمی و سازمانی خود را نیز به نحو مطلوبی انجام ندهند. این موضوع منجر به عدم کارایی و عدم اثربخشی سازمان می

و به شهرت و اعتبار سازمان  شود تا کارکنان تبلیغات شفاهی منفی نیز علیه سازمان انجام دهندچنین بدبینی کارکنان به سازمان، موجب می

سازد تا در صورت یافتن گزینه شغلی نزد عموم و به ویژه مشتریان ضربه وارد کنند. در نهایت نیز بدبینی به سازمان، کارکنان را وادار می

حقیقی کفاش و زا خواهد بود)مناسب، سازمان را ترک نمایند و این در موارد کارکنان متخصص و ماهر، برای سازمان بسیار هزینه

 (.121، ص1390همکاران، 

قرار دادن کارکنان در کانون توجه و  ارائه بهترین خدمت به مشتری، سودآوری پایدار، رشد و نوآوری پایدار و مستمربا توجه به اینکه 

ذا بررسی عوامل تا(، لسایت شرکت مخابرات ایران، بیباشد)وبمی تمرکز استراتژیک شرکت مخابراتهای حوزهاز  و حرکت شرکت

مدار در کشور است از اهمیت های مشتری)همانند فرهنگ سازمانی( برای شرکت مخابرات که یکی از بزرگترین شرکت ثر بر پارانویاؤم

 باشد.ای برخوردار میالعادهویژه و فوق

نظر قرار گرفته در این رابطه نیز مدلت عداپرداخته شده، و نقش متغیر سازمانی  فرهنگ بر پارانویای تأثیردر پژوهش حاضر به بررسی 

 و این موضوع تاکنون در جامعه آماری مورد مطالعه، بررسی و پژوهش نشده است.  است

 

 . شکاف تحقیق و تعریف مسئله3

ش برای ها، بیش از گذشته مورد توجه مدیران، متخصصان و محققان قرار گرفته است. اگرچه تلاامروزه اهمیت منابع انسانی در سازمان

پرورش نیروی انسانی متخصص، امری ضروری و بدیهی است، اما توجه به بعد اجتماعی و ابعاد روانی این عنصر ارزشمند سازمانی نیز بسیار 

ها برای حفظ بقاء و پیشبرد های ناشی از آن موجب شده است تا سازمانحائز اهمیت است. تغییرات فزایندة عرصة جهانی کار و پیچیدگی

خود در دنیای رقابتی امروز، به تکاپو برای انطباق هرچه بیشتر با این تحولات بپردازند. در راستای دستیابی به این امر، توجه به  اهداف

ها، توجه به بعد اوقات به علت پیچیده شدن محیط و غفلت سازمانهماهنگی روابط و انسجام نیروی کار یکی از عوامل مؤثر است. اما گاهی

 (.157، ص 1394)کاظمی مقدسی و همکاران،  شودافراد، نادیده انگاشته میروانی 
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گیرد و عموماً زودگذر و به راحتی قابل رفع هستند. ای سرچشمه میهای ویژههایی که در بین افراد وجود دارد از موقعیتاغلب نگرانی

-ها بیشتر زندگی خود را صرف وارسی محیط برای یافتن نشانهاقع، آنرود. در واما نگرانی برخی افراد به راحتی و به این آسانی از بین نمی

های پارانوئید اندکی دارد، افراد مبتلا به اختلال یید کند. برخلاف کارمندی که لحظهأها را تهای پارانوئیدی آنکنند که احساسهایی می

-های مختلفی میها نیز همانند موجودات زنده، دچار بیماریناند. سازماهای دیگران بدگمانشخصیت پارانوئید همواره نسبت به انگیزه

ها، عمدتاً از مغز سازمان یعنی سیستم مدیریت ارشد سازمان آغاز های روانی هستند که این بیماریها، بیماریشوند. بخشی از این بیماری

ها، بیماری پارانویاست و نیز دیده شود. یکی از این بیماری های سازمانتواند در تمامی لایههای آن میشود ولی به هر حال آثار و نشانهمی

، ص 1396)ملاعباسی و همکاران،  شوندعنوان افراد پارانوئید شناخته میطور که ذکر شد، افرادی که دچار این بیماری هستند تحتهمان

فراد دارد که دربرگیرنده موضوعاتی از جمله پزشکی است که دلالت بر آشفتگی فکری اشناختی، روانپارانویا یک اصطلاح روان (.32

 (.31، ص 1396بینی یا گزند و آسیب است)ملاعباسی و همکاران، بدبینی، حسادت، خودبزرگ

ای است که سازمان را احاطه ها، آداب و رسومی دارد که خـود متـأثر از فرهنـگ جامعهها، داستانالگوهای اعتقادی، افسانه ،هر سازمان

ها مشاهده شود. شـناختی مشترک پیدا کنند و نوعی یکرنگی و همسویی بین آن ء،شـود اعضـاوجود آن فرهنگ باعث می کرده است و

هایی پاسخ دهند از جمله سازمان چـه مـاهیتی دارد؟ چه اهدافی راحتی به پرسش کارکنان با شناخت فرهنـگ سازمانی قادر خواهند بود به

جوانـب سـازمان تأثیرگـذار اسـت. فرهنـگ  یهاعضای سازمان چگونه باید باشد؟ فرهنگ سازمانی بـر همـ کند؟ رفتار و عملرا دنبال می

گیری و تصمیم یهها، رفتار فردی و عملکرد سازمانی، انگیزش و رضایت شغلی، خلاقیت و نوآوری، نحـوبـر تـدوین اهـداف و استراتژی

 بعدهسته و  ،کوشـی و سـطح اضطراب و مانند آن مؤثر است. فرهنگکاری و تعهـد، سـختمیزان مشارکت کارکنان در امور، میزان فـدا

هایی که به ها اولویت برتـر را به خود اختصاص داده است، حتی در سازمانجوانب زندگی است و در بسیاری از سازمان یهمرکزی هم

که چگونه فکر، احسـاس و عملکـرد افـراد از طریـق معـانی و  شود، دانستن این موضوعموضوعات فرهنگـی توجـه انـدکی مبـذول می

عبارت دیگر، داشتن فهم عمیق و کلـی از چگـونگی تأثیر فرهنگ بر وظایف  شوند، اهمیت زیادی دارد. بهمفـاهیم فرهنگی هدایت می

علمی از آن کاری بس  یهپیچیده و استفاد یهقولامـا درک این م ،اهمیت حیـاتی دارد ،ها برای مدیران سطوح بالای سازمانافراد و سازمان

مفاهیم اصلی فرهنگ  ،فرسـا بـوده و فهـم دقیـق آن نیازمند تلاش بسیار است. در این اثنا داشتن چارچوبی مناسب که در آن دشوار و طاقت

ـدیران و رهبران نسبت به فرهنگ حفـظ شده و درک مسائل سازمانی را تسهیل کند، گامی مؤثر در افزایش آگـاهی و بهبـود بیـنش م

)علامه و .تمؤثر در دستیابی به رشد و موفقیت سـازمانی اسـ سازمانی خواهد بود. در هر صورت تأکید بر اهمیت فرهنگ سازمانی عاملی

 (.577-576، صص 1396عسکری باجگرانی، 

یابد. تعدادی از کارکنان و عملکرد آنان تبلور می ها، باورها و اعتقادات سازمان است که درفرهنگ سازمانی، جانمایه اصلی نگرش

اند که در این پژوهش بر اساس همین الگو عمل (، برای تعیین فرهنگ سازمانی به ده شاخص یا بعد زیر اشاره کرده1991محققان رابینز)
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شوند تا یری: میزانی که افراد تشویق میپذ. ریسک2. خلاقیت فردی: میزان مسئولیت، آزادی عمل و استقلالی که افراد دارند. 1شده است: 

ها و عملکردهایی را . رهبری: میزانی که سازمان، هدف3آمیز بزنند و بلندپروازی کنند. ابتکار عمل به خرج دهند، دست به کارهای مخاطره

-مان به روش هماهنگ عمل میای که واحدهای درون ساز. یکپارچگی: میزان یا درجه4نماید. رود انجام شود، مشخص میکه انتظار می

دهند و یا از آنها حمایت کنند، آنها را یاری میای که مدیران با زیردستان خود ارتباط برقرار می. حمایت مدیریت: میزان یا درجه5کنند. 

ای . هویت: میزان یا درجه7. کنند. کنترل: تعداد قوانین و مقررات و میزان سرپرستی مستقیم که مدیران بر رفتار افراد اعمال می6کنند. می

ای . سیستم پاداش: میزان یا درجه8دانند. ای که فرد در آن تخصص دارد( را معرف خود میکه افراد، کل سازمان )و نه گروه خاص یا رشته

-پارتی، اساس سابقههای عملکرد کارکنان قرار دارد نه بر ی تخصیص پاداش)یعنی افزایش حقوق و ارتقاء مقام( بر اساس شاخصکه شیوه

شوند با تعارض بسازند و پذیرای انتقادهای ای که افراد تشویق می. سازش با پدیده تعارض: میزان یا درجه9ها. بازی و این قبیل شاخص

ری و شود)منصوای که ارتباطات سازمانی به سلسله مراتب احتیاجات رسمی محدود میالگوی ارتباطی: میزان یا درجه .10آشکار باشند.

 (.3-2، صص 1392همکاران، 

شناختی سازمان، پارانویا، توجه محققان را بیش از سایر متغیرهای روانی حاکم بر محیط کار به خود های فضای رواندر میان آسیب

پرست و هایی مانند: عدالت سازمانی، اعتماد سازمانی، حمایت سازمانی درک شده، حمایت سرله را از سازهأجلب کرده است. این مس

( 166، ص 1391ی نظری محکمی با پارانویای سازمانی دارند.)عریضی سامانی و همکاران، توان دریافت. چرا که رابطهشادی سازمانی می

پردازد. فرهنگ سازمانی بر پارانویای سازمانی با توجه به نقش عدالت سازمانی در کارکنان می تأثیری حاضر به بررسی از این رو مطالعه

 الات زیر پاسخ دهد:ؤدر این پژوهش قصد دارد به س محقق

 دارد؟ تأثیرآیا فرهنگ بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا فرهنگ از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا خلاقیت فردی از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیریق عدالت بر پارانویای سازمانی پذیری از طرآیا ریسک -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا رهبری از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا یکپارچگی از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا حمایت مدیریت از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا کنترل از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا هویت از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -
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 معناداری دارد؟ تأثیرآیا سیستم پاداش از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 معناداری دارد؟  تأثیریق عدالت بر پارانویای سازمانی آیا سازش با پدیدة تعارض از طر -

 معناداری دارد؟ تأثیرآیا الگوی ارتباطی از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  -

 

 شناسیروش . 4

آن، شامل کلیه کارکنان شرکت مخابرات استان آماری  ةجامعتحقیق حاضر از نظر هدف، کاربردی و از لحاظ روش، علیّ بوده و 

نفر به عنوان  320 ،شدبا توجه به اینکه در این تحقیق از تکنیک معادلات ساختاری برای تجزیه و تحلیل اطلاعات استفاده  باشد.زی میمرک

   5q q q q 15q  :مورد بررسی قرار گرفتند روبروفرمول  نمونه با استفاده از

مرکز تماس  در کهشدند،  انتخاب یاخوشه تصادفی روش به یمرکز استان شرکت مخابرات کارکنان از آماری ةنمون مطالعه ایندر 

، مرکز اعلام خرابی (پرسشنامه 65)مرکز تماس اطلاعات تلفن ،(پرسشنامه 81)مرکز تماس خدمات اینترنت ،(پرسشنامه 95)همراه اول

 . است شده پخشپرسشنامه(  45و واحد اداری ) (پرسشنامه 34)تلفن

 هاابزار گردآوری داده. 5

برای  سوال 39پرسشنامه استفاده شده است. چون تعداد سؤالات پرسشنامه  های مورد نیاز تحقیق ازاین پژوهش برای گردآوری دادهدر  

پرسشنامه  320لذا تعداد  نفر باشد. 585و  195باید بین دو مقدار  طبق فرمول ارائه شده، است، حداقل نمونه سنجش کل متغیرهای تحقیق

های تحقیق حاضر نیز بر اساس همین تعداد پرسشنامه انجام گرفته پرسشنامه برگشت داده شد. تجزیه و تحلیل 300پایان توزیع گردید که در 

ها برای گزینه 5تا  1و ارزش عددی  ستشده ا استفاده لیکرت ایگزینه پنج طیف از پرسشنامه در هاگیری شاخصاندازه برایاست. 

ها، اولا متغیرهای گردآوری دادهبرای ارزیابی روایی ابزار  (.1=خیلی کم  ،2=، کم3توسط=م ،4یاد=ز ،5تخاب گردیده است)خیلی زیاد=نا

متخصصان رسشنامه به تایید های استاندارد، ترجمه و طراحی شده است، ثانیا پها و سؤالات براساس پرسشنامهموجود در هر فرضیه و شاخص

های ها و آزمون فرضیه. در نهایت به منظور تحلیل دادهشد تایید لفای کرونباخآضریب روش از  نیز با استفاده پرسشنامه . پایاییرسیده است

 ییدی و نرم افزار آماری لیزرل استفاده شد.أتحقیق از روش تحلیل عاملی ت
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 مدل پژوهش  .5.1

 است:( قابل بررسی 1با توجه به موارد ذکر شده، مدل مفهومی این پژوهش در قالب شکل زیر )شکل 

 فرهنگ عدالت پارانویای سازمانی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ساخته((: مدل مفهومی پژوهش، )منبع: محقق1)شکل

 های تحقیقیافته. 6

شوندگان در پژوهش حاضر، سؤالاتی در بخش اول های جامعة آماری و دریافت اطلاعات توصیفی پرسشبرای شناخت ویژگی

 پرسشنامه شامل سن، جنسیت، تحصیلات و سابقة کار عنوان شد که خلاصة نتایج به دست آمده به شرح زیر است.

گویان در درصد از پاسخ 15سال،  38تا  31گویان در بازة سنی درصد از پاسخ 30سال،  30 تا 22گویان در بازة سنی درصد از پاسخ 25

و یا بیشتر هستند.  55گویان دارای سن درصد از پاسخ 18سال و  54تا  47گویان در بازة سنی درصد از پاسخ 12سال،  46تا  39بازة سنی 

گویان، دارای مدرک تحصیلی دیپلم و یا درصد از پاسخ 33/28زن هستند.  درصد، 67/33درصد از افراد مورد مطالعه، مرد و  33/66

گویان دارای مدرک تحصیلی درصد از پاسخ 66/15گویان، دارای مدرک تحصیلی کارشناسی و درصد از پاسخ 56کاردانی، 

 فرهنگ
 سازمانی پارانویای

 خلاقیت فردی عدالت

 پذیریریسک

 رهبری

 یکپارچگی

 حمایت مدیریت

 کنترل

 هویت

 سیستم پاداش

 سازش با پدیده تعارض

 الگوی ارتباطی
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درصد از افراد مورد مطالعه  33/50سال،  10درصد از افراد مورد مطالعه دارای سابقة کاری زیر  33/28ارشد و یا دکترا هستند. کارشناسی

 سال هستند. 20درصد از افراد مورد مطالعه دارای سابقة کاری بالای  34/21سال و  20تا  10دارای سابقة کاری بین 

 

 . تحلیل یافته های پژوهش7

حت آزمون قرار گرفت و بر اساس یابی معادلات ساختاری، مدل مفهومی تحقیق بررسی شد و تدر این بخش با استفاده از تکنیک مدل

قرار داشته باشد، فرضیة مورد نظر تأیید  -96/1و  96/1میزان ارزش آمارة تی، فرضیات تحقیق بررسی شدند. چنانچه آمارة تی خارج از بازة 

افزار های نرمجینشان داده شده است. همچنین نتایج حاصل از خرو 1شود. نتایج آزمون فرضیات در جدول و در غیر این صورت رد می

-های برازندگی نیز برازش مدل را تأیید میدهند که نسبت  مجذور کای به درجة آزادی کمتر از سه است و سایر شاخصلیزرل نشان می

 کنند.

 (: نتایج کلی تحقیق1جدول)

آماره  ضریب مسیر فرضیه

T 

 نتیجه

 تأیید 55/5 74/5 دارد. یمعنادار تأثیر یسازمان یایعدالت بر پارانو قیاز طر یفرد تیخلاق

 تأیید 29/5 60/3 معناداری دارد. تأثیرپذیری از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی ریسک

 تأیید 20/7 38/0 دارد. یمعنادار تأثیر یسازمان یایعدالت بر پارانو قیاز طر یرهبر

 تأیید 13/8 22/3 معناداری دارد. تأثیراز طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  یکپارچگی

 تأیید 25/6 65/0 معناداری دارد. تأثیرحمایت مدیریت از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی 

 تأیید 01/6 62/19 معناداری دارد. تأثیرکنترل از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی 

 تأیید 36/9 64/8 معناداری دارد. تأثیرهویت از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی 

 تأیید 29/5 29/3 معناداری دارد. تأثیرسیستم پاداش از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی 

 تأیید 74/5 05/3 معناداری دارد. تأثیرسازگاری با تعارض از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی 

 تأیید 65/6 61/4 معناداری دارد. تأثیرالگوی ارتباطی از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی 

 تأیید 64/4 36/0 دارد. یمعنادار تأثیر یسازمان یایفرهنگ بر پارانو

 رد 29/0 0016/0 دارد. یمعنادار تأثیر یسازمان یایعدالت بر پارانو قیفرهنگ از طر

 

تر از دهد که کوچکبرای مدل نشان می 095/0را برابر با مقدار  RMSEA، شاخص 3و  2های لیزرل مطابق اشکال نتایج خروجی

هستند. در نتیجه، موارد ذکر  90/0تر از بزرگ IFI(91/0و ) CFI( ،92/0)GFI(91/0های )است. به انضمام اینکه همة شاخص 1/0مقدار 

( 2و  1اند که مدل از برازش خوبی برخوردار است. مدل نهایی تحقیق نیز به صورت نمودارهای صفحات بعد)نمودار شده بیانگر این نکته
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 39qالی  35qسؤالات مربوط به عدالت و متغیرهای  34qالی  30qسؤالات مربوط به فرهنگ سازمانی و متغیرهای  29qالی  1qمتغیرهای  .باشدمی

 دهند.زمانی را نشان میسؤالات مربوط به پارانویای سا

 
 افزار لیزرلتحقیق با استفاده از نرم ةمدل ضرایب استاندارد شد (:1)نمودار

معناداری دارد. تجزیه و تحلیل آماری بین این دو متغیر نشان  تأثیردر فرض اول اصلی ادعا شده بود که فرهنگ بر پارانویای سازمانی 

فرهنگ  تأثیرگری عدالت در . ولی در فرضیه دوم نقش میانجی(t-value=64/4)شود، به دلیل آنکه مقدار دهد که این فرضیه پذیرفته میمی

 .(t-value=29/0)بر پارانویای سازمانی تأیید نشد، به دلیل آنکه مقدار 
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 افزار لیزرلمدل ضرایب برای تخمین فرضیة اصلی در حالت استاندارد با استفاده از نرم (:2)نمودار

 گیرینتیجه. 8

-باشد، بدین منظور سؤالات و فرضیهفرهنگ از طریق عدالت بر پارانویای سازمانی می تأثیراز آنجایی که پژوهش حاضر به دنبال بررسی 

های آماری، آوری شده و آزمونهای جمعهایی مطرح شد. در اینجا با توجه به مسئله اصلی تحقیق، نتایج حاصل از پژوهش با توجه به داده

 های تحقیق مورد بررسی قرار گرفت که حاصل آن به شرح زیر است: ارائه گردیده و فرضیه
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ا مثبت و معنادار است. نتیجه تأثیر، یک تأثیرمعناداری دارد و این  تأثیربر پارانویای سازمانی  دهد که فرهنگنتایج نشان می ی این تحقیق ب

 باشد. نتایج تحقیق حاکی از آن است کهفرهنگ بر پارانویای سازمانی را سنجیدند همسو نمی تأثیرکه ( 2006)1تحقیق سن و چودوری

ی چگونگی کار کردن و موجودیت سازمان ها و عقاید مشترکی که اعضای سازمان دربارهی ارزشتواند بر مجموعهعوامل مختلفی می

رکنان نسبت به سازمان شده و نهایتاً پارانویای سازمانی نیز افزایش یابد. گذاشته و حتی منجر به افزایش نگرش منفی کا تأثیر خود دارند،

های پیشین، قوانین و مقررات زیاد و دست و پاگیر، نداشتن درک عدالتیی شغلی نامعلوم، پیشینة نامطلوب در عملکرد سازمان، بیآینده

ها و عقاید، داشتن انتظارات نامعقول از سرپرستان و ت در ارزشها، نداشتن انصاف کاری، تفاومثبت از تمایز سازمان با دیگر سازمان

دهد که همچنین نتایج نشان میهای مختلف سازمانی اثرگذارند. عملکرد نامناسب کارکنان از جمله عوامل مذکور هستند که بر جنبه

 معناداری ندارد و این فرضیه رد شده است.  تأثیراز طریق عدالت بر پارانویای سازمانی  فرهنگ

 کاربردی پیشنهادات. 9

 شود: های زیر پیشنهاد میبا عنایت به نتایج به دست آمده از این پژوهش، توصیه

تقاء در قالب جلسات توجیهی، شرایط ارکه شود میپیشنهاد فرضیة فرعی اول، دوم، سوم و چهارم با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون 

شغلی به صورت کامل و دقیق برای کارکنان تشریح شود. به طوری که هر فرد بداند برای ارتقاء شغلی، مواردی از قبیل سابقة کاری، 

 گذار است. تأثیرکیفیت انجام کار، افزایش سطح تحصیلات، خلاقیت و نوآوری درکار، میزان رضایت سرپرست و... هر کدام به چه میزان 

ای، جلسات پرسش و پاسخ بین به صورت دورهکه شود میپیشنهاد فرضیة فرعی پنجم و ششم با توجه به نتایج به دست آمده از آزمون 

عدالتی، موارد آن را جهت بررسی و رفع اعلام کارکنان و سرپرستان برگزار شود و از کارکنان خواسته شود در صورت مشاهدة هرگونه بی

 کنند. 

که با برگزاری جلسات، سوابق کاری مثبت شود پیشنهاد مینتایج به دست آمده از آزمون فرضیة فرعی هفتم، هشتم، نهم و دهم  با توجه به 

های قبلی سازمان برای کارکنان تشریح شود تا حس اطمینان و اعتماد به سرپرستان در آمیز رهبری سرپرستان در برنامهو نتایج موفقیت

 ییرات در سازمان تقویت شود.کارکنان جهت اعمال تغ

قوانین موجود در سازمان بازبینی شود تا در صورت که شود پیشنهاد میآزمون فرضیة اصلی اول و دوم با توجه به نتایج به دست آمده از 

شند که تا حد ها اقدام شود. لازم به ذکر است قوانین به شکلی باوجود قوانین اضافه و دست و پاگیر برای کارکنان در جهت حذف آن

 ممکن کارکنان جهت انجام وظایف خود، کمترین نیاز ممکن به کنترل از سمت سرپرستان را داشته باشند.

 

_______________________________________________________________ 
1. Sen and Chowdhury 
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