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 چکیده

 پارانوئید به توانمی ،هاسازمان در شناختیروان اختلالات میان از .ندباش بیمار یا سالم است ممکن نیز هاسازمان ها،انسان همانند

 از کارکنان ادراک همچنین و عدالتی بی یا عدالت احساس. گیردمی سرچشمه افراد منفی هاینگرش از که کرد اشاره سازمانی

 شدن بیمار و بدبینی میزان بر که ای گونه به شود؛ هاآن منفی یا مثبت نگرش گیریشکل موجب تواندمی سازمان، هایحمایت

 تعدیل نقش به توجه با سازمانی پارانوئید و سازمانی عدالت میان ارتباط مطالعه حاضر به بررسی ،از این رو .گذارد تاثیر سازمان

مشهد  میاسلا آزاد دانشگاه کارکنان کلیه ،آماری شده در کارکنان پرداخته است. جامعه ادراک سازمانی حمایت کنندگی

برای گردآوری ها انتخاب شد. نفر از میان آن 592جامعه به تعداد  حجم با متناسب ایطبقه نمونه پژوهش به صورت ؛ کهبودند

نشان نیز و میزان آلفای کرونباخ  ،که روایی صوری و محتوایی آن مورد تایید اساتید قرار گرفت ؛ها از پرسشنامه استفاده شدداده

نتایج،  ساختاری استفاده شد. معادلات و مدل پیرسون همبستگی از آزمون ،هابود. برای تحلیل داده آنسب دهنده پایایی منا

حاکی از رابطه معکوس و معنی دار بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی است. هم چنین، حمایت سازمانی ادراک شده، به 

رابطه بین عدالت سازمانی و پارانوئید ن دهنده اثر تضعیف کنندگی در مورد تایید قرار گرفت؛ که نشا تعدیل گرعنوان متغیر 
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Abstract 

Like humans, Organizations may be healthy or sick. Among the psychological 

disorders in organizations, organizational paranoia may arise from employees’ negative 

attitudes. Employees’ sense of justice or injustice and also their perception of 

organizational support can motivate formation of positive or negative attitude that in turn 

affects the level of organization’s cynicism and sickness. Therefore, this study examines the 

relationship between organizational justice and organizational paranoia incorporating 

moderating role of perceived organizational support of the employees. Statistical population 

of this study includes all employees in Islamic Azad University of Mashhad from which a 

sample of 235 were selected for data analysis using stratified proportional sampling 

method. Research data was collected using a questionnaire that its face and content validity 

were confirmed by the university academic members. Appropriate Cronbach’s alpha 

coefficient indicated the research tools’ reliability. In order to analyze the research data, 

Pearson’s correlation test and Structural Equation Modeling were utilized. Our findings 

confirmed the moderating role of perceived organizational support in the relationship 

between organizational justice and organizational paranoia. 

 

Keywords: Organizational justice, Organizational paranoia (cynicism), Perceived 
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 مقدمه

 جهتو خود کارکنان هاینگرش به که است ضروری انسانی، نیروی کیفیت ارتقاء منظور به هاسازمان

 ترینمهم از یکی. بیاورد همراه به متعددی آثار و علل و باشد، منفی یا مثبت تواندمی هانگرش. دهند نشان

 مختلف تحقیقات .است گرفته قرار محققان توجه مورد که است سازمانی بدبینی کارکنان، هاینگرش

 دچار سازمانی پارانوئید به که رکنانیکا و دارد دنبال به آوری زیان نتایج سازمانی بدبینی که اند داده نشان

 با آنها سازمانی و فردی عملکرد نتیجه در و کنندمی تجربه را نامطلوبی و منفی افکار و احساسات  هستند،
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 تحقق راستای در را سازمان ،می کنند خودداری وظایف انجام از که ای گونه به ؛می شود مواجه مشکل

 نیز دیگر طرف از .گیرندمی کار به کمتر را خود مثبت فکری و زیکیفی پتانسیل و کنندنمی یاری اهداف

می  پرورش خود در را سازمان ترک تفکر؛آنان یابدمی کاهش سازمان به کارکنان وفاداری و بندی پای

 تحمیل سازمان بر بسیاری های هزینه؛ و کرد خواهند ترک را سازمان ،مناسب موقعیتی یافتن با و دهند

 برقراری مبنای و اساس کههنگامی .شودمی روبرو اثربخشی و کارایی نبود با سازمان ،نتیجه در. شد خواهد

  گیرد، شکل حفاظت و مساوات متقابل، درک توجه، احترام، صداقت، انسانی اصول طبق سازمان در روابط

 اهداف به آمیز یتموفق دستیابی که شودمی ریزی پایه سازمان در اعتماد با توام مثبت و بینانه خوش فضای

 به منجر سازمانی پارانوئید سازمان، در مسموم و بدبینانه فضای گیری شکل با ،اما. کرد خواهد ممکن را

 کاری رفتارهای و شغلی ترک یا غیبت سازمانی، تعهد کاهش علاقگی، بی و تفاوتی بی مثل پیامدهایی

بایست مدیران از نگرش می ،سازمان بر حاکم فضای نوع به بردن پی برای ،ترتیب یندب. شودمی مخرب

مثبت یا منفی کارکنان خود آگاهی داشته باشند و نگرش کلی حاکم بر سازمان را نیز تشخیص دهند. در 

بعضی مواقع فقط تعداد خاصی از کارکنان به پارانوئید سازمانی دچار هستند ولی گاهی اوقات نیز این 

توانند به مدیران با اعمال سیاست های لازم می ،گیرد. بنابراینو سازمان را در بر می می یابدنگرش تسری 

 بهبود نگرش های منفی و تخریب کننده در سازمان کمک کنند.

 بیان مسئله

 محققان و متخصصان مدیران، توجه مورد گذشته از بیش ها،سازمان در انسانی منابع اهمیت امروزه

 اما است، بدیهی و ضروری امری متخصص انسانی وینیر پرورش برای تلاش اگرچه. است گرفته قرار

 تغییرات. است اهمیت حائز بسیار نیز سازمانی ارزشمند عنصر این روانی ابعاد و اجتماعی بعد به توجه

 و بقا حفظ برای هاسازمان تا است شده موجب آن از ناشی هایپیچیدگی و کار جهانی عرصه فزاینده

 در. بپردازند تحولات این با بیشتر هرچه انطباق برای تکاپو به امروز، تیرقاب دنیای در خود اهداف پیشبرد

 ،اما ؛است موثر عوامل از یکی کار نیروی انسجام و روابط هماهنگی به توجه ،امر این به دستیابی راستای

می انگاشته نادیده افراد، روانی بعد به توجه ،هاسازمان غفلت و محیط شدن پیچیده علت به اوقات گاهی

 .شود

 & Oreyzi Samani)است سازمانی جو دهنده تشکیل هایمولفه جمله از فردی بین روابط ،واقع در

Dibaji & Sadeghi, 2012, P.166) بیمار به منجر و گرفته قرار سازمانی فضای هایآسیب تاثیر تحت که 

 به توانمی هاسازمان در شایع شناختینروا هایبیماری و هاآسیب میان از. می شود آن افراد و سازمان شدن

 .است کرده جلب خود به را محققان توجه که کرد اشاره «سازمانی بدبینی»
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 یا مدیر بدرفتاری از که است سازمان کارکنان در منفی نگرش نوعی گیریشکل سازمانی بدبینی

 که معنی بدین ؛ (Chiaburu & Peng & Oh & Banks & Lomeli, 2013, P.3) ناشی می شود سازمان

 برسد نتیجه این به و کند تعبیر غیرمنصفانه و ناعادلانه را مدیران ویژه به آن، افراد و سازمان رفتار ،فرد اگر

 این ،دیگر عبارت به. شودمی بدگمان آن افراد و سازمان به شود،نمی توجهی چندان او بهزیستی به که

 نوعی آن دنبال به و ، (James, 2005, P.1 )گیردیم شکل سرخوردگی و ناکامی امیدی، نا با نگرش

 این .شودمی موجب را ناخوشایندی پیامدهای و پیدا می کند رخنه سازمان در نامطلوب و منفی احساسات

 حمایت کنندگی تعدیل نقش به توجه با ،سازمانی پارانوئید و سازمانی عدالت بین ارتباط بررسی به ،تحقیق

 حاکم منفی یا مثبت روابط و است؛ پرداخته مشهد اسلامی آزاد دانشگاه کارکنان در شده ادراک سازمانی

 مشخصرا  شده ادراک سازمانی حمایت و سازمانی عدالت مفاهیم به کارکنان نگرش نوع و سازمان این بر

 همچنین و منطقی و عادلانه اصول برقراری به اندازه چه تا کهبررسی می شود  ،راستا این در. می کند

 این سوال پاسخ داده می شود به و ؛است شده داده اهمیت مربوطه سازمان در کارکنان مشارکت و هزیستیب

 سازمانی پارانوئید با ارتباطی چه شده، ادراک سازمانی حمایت نقش گرفتن نظر در با سازمانی عدالت» که

 «دارد؟

 ضرورت انجام تحقیق

 هاینگرش با کارکنانی دارای کشورمان ولتید بخش هایسازمان خصوص به هاسازمان از بسیاری

 و سازمانی بدبینی به نسبت انسانی منابع مدیران که است حالی در این هستند؛ مخرب و منفی و بدبینانه

 از. هستند مواجه مشکلات با کاربردی راهکارهای ارائه در یا و دارند آگاهی کمتر آن بار زیان اثرات

 آن سازمانی و شغلی فردی، اثرات و سازمانی بدبینی کاهش منظور به اتاقدام انجام و یابی ریشه ،طرفی

 هایآسیب شود، دار ادامه و فراگیر بدبینی این طیف و باشند بدبین سازمان به کارکنان اگر. است ضروری

 .شودمی مختل سازمان مطلوب عملکرد و  ،وارد سازمان به بسیاری

 و است اهمیت حائز سازمانی بدبینی تشخیص منظور به هاسازمان روی بر بررسی و مطالعه بنابراین،

 به اقدامات بتوانند تا باشند واقف سازمانی بیماری این بر موثر عوامل و علل بهباید  انسانی منابع مدیران

 بر موثر عوامل از یکی عنوان به ،سازمانی عدالت ،میان این در. دهند انجام آن درمان و بهبود منظور به موقع

 پارانوئید باعدالت سازمانی  متغیر ارتباط بررسی به حاضر پژوهش در .است بوده توجه قابل بیماری، این

 نظر مد نیز رابطه این در شده ادراک سازمانی حمایت متغیر کنندگی تعدیل نقش و شده،پرداخته  سازمانی

 بر حاکم جو تعدیل یا غییرت برای سازیزمینه توانمی را حاضر پژوهش کارکرد ،واقع در. گرفته است قرار

 امیدوار پژوهشگر .کرد بیان سازمانی بدبینی کاهش و سازمانی عدالت بهبود و حفظ راستای در سازمان
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 بعدی تحقیقات ساز زمینه و شود گرفته کار به مشهد اسلامی آزاد دانشگاه در وی، تحقیق نتایج که است

 .شودب هاسازمان در شایع بیماری این پیرامون

 مطالعاتی پیشینه و نظري وبچارچ

 تاریخ طول در نیز دلیل همین به .اوست زندگانی و انسان مسئله آن، تحقق چگونگی و عدالت مسئله

 و هاانسان بسیاری برای و هازمان عمده در چند هر داشته، نسانا اندیشه در را جایگاه ترینمهمعدالت  بشر

 و فردی حیات در عظیم تحولی موجب ،عدالت حققت .است مانده باقی محض آرمان یک بصورت جوامع

 ادراک به سازمانی عدالت .(Shahheydaripour & Kamalian, 2012, P.184) شد خواهد انسان اجتماعی

.(Wang & Liao & Xia & Chang, 2010, P.661) دارد اشاره سازمان توسط منصفانه رفتار از کارکنان

 عناصر و اجزا میان قوی پیوندی وجود به وابسته آن پایداری و حیات که است اجتماعی سیستمی سازمان

 اهتمام زیرا می گذارد؛ جمعی کار روحیه بر مخربی اثرات ،عدالتی بی ادراک .است آن دهنده تشکیل

 غیرمنصفانه توزیع و عدالتی بی. دهدمی قرار خود الشعاع تحت را کارکنان انگیزش و انسانی نیروی

 آنان در فعالیت و تلاش روحیه تنزل و کارکنان روحیه تضعیف موجب سازمان، هایستاده و دستاوردها

 است آن کارکنان و سازمان پیشرفت و توسعه جریان پایداری و بقا رمز عدالت، رعایت ،بنابراین .شودمی

(Seyedjavadin & Farahi & Taheri Attar, 2008, P.56).  مفهوم عدالت سازمانی و مطالعه آن در

 ,Ghafouri & Golparvar, 2009) آغاز شد 4با کارهای استاسی آدامز درباره نظریه برابری ،هاسازمان

P.2).از «دیگران دریافتی» با را «خود دریافتی» افراد که شود می اظهار چنین، نظریه این جدید ویرایش در 

 نسبی طور به کارکنان با ازمانس برخورد که برسند نتیجه این به مقایسه این با اگر کنند؛می مقایسهسازمان 

 آیندبرمی تلاشدر صدد  عدالتی بی این کاهش برای و ،می کنند عدالتی بی احساس است، غیرمنصفانه

(Rezaeian, 2011, P.461).دهه در کارکنان رفتارهای و هانگرش تشریح در برابری نظریه نقش گسترش 

 ,Dehghanian & Saboor & Hojjati)شد منجر «نسازما در عدالت» نام به پژوهش از قلمرویی به 4324

2013, P.156). ( به 4392) در ادبیات سازمان و مدیریت، واژه عدالت سازمانی ابتدا توسط گرین برگ

به نظر گرین برگ عدالت سازمانی با ادراک کارکنان از انصاف کاری در سازمان مرتبط  .کار گرفته شد

به قوانین و  ،ها(، عدالت در سازمان4332) از نظر بیز و تریپ .(Seyedjavadin et al., 2008, P.56) است

 ها اطلاق می شود که شامل موارد زیر است:هنجارهای اجتماعی در مدیریت سازمان

________________________________________________________________ 

 Equity Theory 
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 ها در سازمانچگونگی تخصیص ستاده 

 رویه هایی که بایستی برای تصمیم گیری به کار گرفته شوند 

 چگونگی برخورد و رفتار با کارکنان سازمان( نچگونگی رفتارهای بین فردی در سازما( 

، عدالت 4این تعریف بر وجود سه بعد برای عدالت در محیط کار دلالت می کند: عدالت توزیعی

 .Seyedjavadin & Abedi & Yazdani & Pourvali, 2013, PP.110)-(9111و عدالت تعاملی 5رویه ای

و رابطه آن با سطح آموزش یا تحصیل، تجربه،  ؛شودیبه عدالت توزیعی غالبا در زمینه کاری توجه م

یا آنهایی  ،کارمندانی که تحصیلات عالیه دارند گیرد.مسئولیت پذیری و تلاش کارمندان مدنظر قرار می

و زمان زیادی را صرف انجام وظایف  ند،که از سطح تجربه و مسئولیت پذیری بالایی در کار برخوردار

 ندکنر دارند بیشتر از آنهایی که این ویژگی ها را ندارند پاداش دریافت ند، انتظاکنمحوله خود می

(Dehghanian et al., 2013, PP.156-157). عدالت توزیعی یک پیش بینی کننده مهم نتایج  ،در واقع

مثل تعهد سازمانی و ارزیابی زیردست از  ،مثل رضایت از شغل و پرداخت و نتایج سازمانی ،شخصی

مثل  افراد پاداشی را که انتظار دارند،ناعدالتی توزیعی زمانی اتفاق می افتد که  ،بالعکس و ؛استسرپرست 

 Raminmehr & Hadizadeh Moghadam) کنندنکار جدید، مسئولیت، قدرت، پاداش و ارتقا دریافت 

& Ahmadi, 2009, PP.74-75). ند توادارند که نتایج میآشکارا بیان می ،پژوهشگران عدالت توزیعی

 ،شودها محدود نمیو عدالت توزیعی تنها به عادلانه بودن پرداخت ؛اجتماعی باشد -اقتصادی یا احساسی

های کاری، مزایا برنامه  ها،ها، تنبیهاز قبیل ارتقاءها، پاداش ،بلکه مجموعه گسترده ای از پیامدهای سازمانی

بیهی نیز باید در مقایسه با رفتار منفی کارکنان اقدامات تنزیرا  ؛گیردهای عملکرد را در بر میو ارزیابی

ها ها، مکانیسمانصاف مربوط به روش ،عدالت رویه ای .(Dehghanian et al., 2013, P.157) عادلانه باشد

 ,Shahheydaripour & Kamalian, 2012)و فرایندهای مورد استفاده در تعیین نتایج و پیامدها است

P.186) . ( عدالت رویه ای را حالتی تعریف می کنند که در آن فرآیند تصمیم گیری به 4399) لیند و تیلور

عدالت رویه ای دو هدف دارد:  .(Seyedjavadin et al., 2013, P.111) صورت منصفانه ای داوری شود

چیزی را که حق آنهاست به دست  ، افرادبنابراین )در بلند مدت(.اول اینکه از منافع افراد محافظت می کند

برابری رویه ای با نتایج تصمیم مثل رضایت، توافق و تعهد همراه است. دومین  ،و در نتیجه ؛آورندمی
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با گروه، اعتماد به رهبران و تعهد به سازمان  ؛ و به تقویت رابطه فردهای عادلانه، نمادین استکاربرد رویه

ها احساس باارزش و فراد باشد که آنتواند به عنوان نشانه ای برای اهای عادلانه میکند. رویهکمک می

 تواند توازن و اعتماد را در رابطه با دیگران ارتقا بخشدو می ؛مورد احترام بودن در سازمان را داشته باشند

(Raminmehr et al., 2009, P.75). فردی های میاندهنده توجه افراد به کیفیت رفتارنشان  ،عدالت تعاملی

عدالت تعاملی  ،شوند، است. در واقعمواجه میهای سازمانی با آن اجرای رویه ها در طول تصویب وکه آن

گذاری و ها در طول سیاستفردی که آنهای میانحساسیت کارکنان به کیفیت رفتار» عبارت است از:

 :ابعاد عدالت تعاملی از نظر بیز و مواگ عبارتند از. «کننددریافت و درک می ،های سازمانیاجرای رویه

 :استشامل دو جزء ( صداقت که 4

 صراحت و راستی -الف

قانه ها صادو انتظار دارند که با آن ،کارکنان دوست ندارند فریب داده شوند: فریبکاری یا اغواگری -ب

 ها بایستی به کارکنانشان اطلاعات صحیح و واقعی ارائه کنند.سازمان ،رفتار شود. بنابراین

-و این بدان معنی است که باید رفتار ؛ها مودبانه و با احترام برخورد شودند با آن(احترام: افراد انتظار دار5

 های اهانت آمیز علیه کارکنان تحت هر عنوانی کنار گذاشته شود.

و  ،شان نابجا به حساب بیایندها نباید به دلیل معمولی یا طبیعی بودنها: درخواست(بجا بودن خواست9

 Seyedjavadin et)شامل اظهارات زیان بخش و منافی حقوق کارکنان باشندها نباید درخواست همچنین

al., 2013, P.112). 

 ,Naami & Shekarkan)ها محسوب می شودبا توجه به این ادعا که عدالت اولین عامل سلامتی سازمان

2006, P.80) ه عدالتشایسته است ک بوجود می آورد،هایی که بی عدالتی سازمانی و با توجه به آسیب، 

رعایت  سرلوحه کار مدیران قرار گیرد و علاوه بر مزایای سازمانی زمینه ساز اخلاق و کمال بشریت باشد.

 .(Ibid, P.70) عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است

ارائه شد. بقراط  ،شکیر علم پزپد، اولین بار توسط بقراط PARANOIA عنوان لاتینبا واژه بدگمانی 

داد که مردم برخی اوقات، زمانی که تب پریشی مورد استفاده قرار میظن را برای توصیف نوعی روانسوء

به  NOUSبه معنی کنار و  PARAردند. او با کنار هم قرار دادن دو واژه کبالایی داشتند، آن را تجربه می

ها این قبیل پریشانی .استن معنای خارج از ذهن شخص هایی ایجاد کرد که عینا به همامعنی ذهن، واژه

برخلاف استفاده مشخص و محدود بقراط  های غیرمنطقی درباره سایر مردم باشد.ممکن است شامل ترس

. (Freeman & Freeman, 2013, P.26) آن وجود ندارداز از این اصطلاح، محدودیتی برای استفاده 
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ه عنوان یک مکتب فکری و شیوه ای از زندگی، از یونان باستان ب CYNICISM عنوان لاتین بابدبینی 

 ،ها به کار می رودبرای سگکه  آمده است 4به نام کیونسرچشمه گرفته است. این واژه یا از لغتی یونانی 

، سه افراد بدبین در آنجا بوده استو مدر استکه شهری در نزدیکی آتن  5ای به نام سینوسارجزو یا از واژه

، بدبیبنان را به سگی برخی افراد .(Dean & Brandes & Dharwadkar, 1998, P.342) شده است گرفته

 کنندمی« پارس کردن»بینند شروع به کنند که هرگاه رفتاری مطابق با عقاید خود نمیتشبیه می

(Hasanpour & Noori & Kiaee, 2009, P.121). ند که با ابدبینی را نوعی نگرش دانسته  ،تحقیقات اولیه

 باور.(Andersson, 1996, P.1396) شودها متمایز میاز سایر نگرش« اعتمادیبی»و « تنفر»دو مشخصه 

 و منافع قربانیبیشتر  صداقت، و انصاف درستی، همچون اصولی که است این بدبینی مورد در اصلی

  .(James, 2005, P.1) اند شده فردی هایخودخواهی

تفکر ، احساس تحقیر شدن :از عبارتند اختلال پارانویا به مبتلا بیماران یتیشخص خصوصیات ترینعمده

ترس از دست ، احساس رنجش و خشم، خود را محق دانستن، مبالغه در مشکلات، ناپذیرخشک و انعطاف

تنیدگی و ، بیش از اندازه به خودکفایی ، نیازسرزنش کردن دیگران، مشکل با مراجع قدرت، دادن کنترل

 ,Ghahari & Zarghami)باورانهپنهان ساختن افکار کج، انزوای اجتماعی، دن بیش از اندازهجدی بو

2007, PP.18-21) .سه دچارند پارانوئیدی شخصیت اختلال به کهکسانی گفت توانمی کلی بیان در 

 دیگران، به نسبت اعتماد و نداشتن پایدار و گسترده ظن سوء: از ندعبارت که سازندمی آشکار را عمده منش

 گزینشی ادراک و محیط کردن موشکافی به تمایل و اهمیت،بی و جزئی مسائل به نسبت زیاد حساسیت

 .(Azad, 1995, P.281) سازندمی معتبر را آنان آلود تعصب هاینگرش و هاآرمان که هایینشانه

نی سازمانی را یک نگرش ( بدبی4331بدبینی سازمانی نوعی نگرش منفی نسبت به سازمان است. اندرسون )

اعتمادی نسبت به امیدی، سرخوردگی و احساسات منفی و بیداند که با مشخصاتی مانند ناکلی و خاص می

در این  .(Kalagan & Aksu, 2010, P.4820) می شودایدئولوژی و سازمان تعریف  گروه، یک فرد،

سازمان، اعتقاد به یکی نبودن در صداقت  بودناعتقاد کارمند به  از پژوهش نیز بدبینی سازمانی عبارت است

به منظور درک صحیح  .(Mehrani, 2012, P.7) و مورد انتقاد قرار دادن سازمان ،حرف و عمل سازمان
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این مفاهیم و تفاوتشان با بدبینی  بدبینی سازمانی لازم است که تفاوت بدبینی با مفاهیم مشابه مشخص شود.

 سازمانی عبارتند از:

نسبت به احتمال موفقیت تردید  5و بدبینی: ریچرز و همکارانش معتقدند که افراد شکاک 4اییشک گر -4

 & Reichers) بینانه به موضوع نگاه کننددر حالی که ممکن است با دیدی منطقی و خوش ،دارند

Wanous & Austin, 1997, P.48). ها نسبت به افراد بدبین به این دلیل با افراد شکاک تمایز دارند که نه تن

 دارندنیز ظن بالایی بلکه بدگمانی و سوء ،بینی ندارندآینده یا موضوع خاصی، هیچ خوش

(Mirzamohamadi, 2011, P.19). 

 و بدبینی: افرادی که اعتماد دارند، تمایل به آسیب پذیری در برابر اقدامات افراد مقابل را دارند 9اعتماد -5

(Stanley & Meyer & Topolnytsky, 2005, P.437). پذیری و تجربه معنا ندارداعتماد بدون آسیب، 

 ,Mirzamohamadi) بدبین شود و بدبینی ریشه در تجربه ندارد تواند بدون آسیب پذیریولی فرد می

2011, P.18). 

 اما بدبینی هستند،و بدبینی: نارضایتی شغلی و بدبینی هر دو در بر دارنده مفهوم نا امیدی  1رضایت شغلی -9

گذشته نگر و  ،رضایت شغلی .ستهاعتمادی و تحقیر نیز علاوه بر نا امیدی، شامل سرخوردگی، بی

 .(James, 2005, P.10)در حالی که بدبینی آینده نگر و متمرکز بر بیرون است  ،متمرکز بر خود است

موقعیت فعلی را ترجیح  کنند، فقط: افرادی که در برابر تغییر مقاومت میمقاومت در برابر تغییر و بدبینی -1

ماهیت مقاومت در  ،همچنین اطمینان زندگی کنند. دبین یاد گرفته اند با نبوددر حالی که افراد ب ،دهندمی

 ،کندمقاومت در برابر تغییر پاسخ های عاطفی و رفتاری را ادغام می .استبرابر تغییر گسترده تر از بدبینی 

 و به اندازه مقاومت در برابر تغییر گسترده نیست استیر در حالی که بدبینی واکنش عاطفی به تغی

(Mirzamohamadi, 2011, P.19). 

های کارکنان از بعد باور منعکس کننده ارزیابی .استبدبینی سازمانی دارای سه بعد باور، احساس و رفتار 

است که بعد احساس منعکس کننده سه نوع احساس منفی کلی  .استصداقت و خلوص نیت سازمان شان 

بعد رفتار نیز منعکس کننده رفتارهای انتقادی و  و تنفر و بیزاری. ،عبارتند از غم و اندوه، خشم و غضب
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 یک سازمانی بدبینی ،بنابراین.(FitzGerald, 2002, P.19) استبدبینی سازمانی  مقابلتحقیر آمیز در 

 درباره خاصی باورهای که شوندمی بینبد ای اندازه به شان سازمان به نسبت افراد .است بعدی چند مفهوم

 گرایشات و کنند تجربه سازمان به نسبت را احساسات از خاصی انواع باشند، داشته سازمان در صداقت نبود

 شدت و قدرت از تابعی بدبینی، نگرش شدت و قدرت .دهند نشان سازمان به نسبت را خاصی رفتاری

 باهم شدت به بدبینی نگرش عنصر یا بعد سه این که اندادهد نشان تحقیقات ،همچنین. است ابعاد از هریک

 .(Mirzamohamadi, 2011, P.12) دارند نیز متقابل ارتباط

 وارد شناسی روان رشته از و مطرح 4391 سال در بار نخستین سازمان سوی از شده ادراک حمایت مفهوم

 شد روبرو مدیران و نیسازما پژوهشگران استقبال با آغاز همان از و ؛شد مدیریت ادبیات

(Amirabadizadeh, 2012, P.15).درباره را کارکنان کلی باورهای ،شده ادراک سازمانی حمایت 

 برای د،نشومی ناشی کاری تجربیات از بیشتر آنها که باورها و اعتقادات این .سازدمی منعکس سازمان

 و کمک برای ،دهدمی اهمیت ها آن تلاش و کار به حد چه تا سازمان که دنکنمی آشکار کارکنان

 بهزیستی و رفاه مراقبو  (Amirkafi & Hasheminasab, 2013, P.39) است قائل ارزش ها آن مشارکت

متغیر حمایت  .(Eisenberger & Huntington & Hutchinson & Sowa, 1986, P.504) هاست آن

کارفرمایان بر مبنای اهداف و  -کارکنانرابطه  مورددر واقع از نظرات سنتی تر در  ،سازمانی ادراک شده

چنانچه تعهد سازمانی را به میزان همانند سازی و درگیری فرد با  ،بر این مبنا تعهد متقابل نشات گرفته است.

سازمان معینی تعریف کنیم که دارای مشخصه های باور قاطع به اهداف و ارزش های سازمان و پذیرش 

به خاطر سازمان و تمایل نیرومند برای حفظ عضویت خود در سازمان  گیرها، به کارگیری تلاش چشمآن

توان شکل دیگری از تعهد را که جهت آن از سمت سازمان به سوی افراد و کارکنان است نیز ، میاست

آیزنبرگ و همکارانش این نوع تعهد را تحت عنوان حمایت سازمانی ادراک شده معرفی  مطرح کرد.

توان حمایت سازمانی ادراک شده می ،پس .(Golparvar & Ghafouri & Nasri, 2010, P.332) اندکرده

 کارکنان نسبت به میزان ارجی( این گونه تعریف کرد: ادراک 4391) را طبق نظر آیزنبرگ و همکارانش

 ,Kasalak & Aksu) داردرفاه و بهزیستی آنهامیزان توجهی که به نهد و که سازمان به مشارکت آن ها می

2014, P.126). ( عوامل موثر بر حمایت سازمانی درک شده شامل 4391) به عقیده آیزنبرگ و همکارانش

وین و  پاداش ها و سیستم پرداخت، مقام و جایگاه شغلی، غنی سازی شغلی و سیاست های سازمانی است.

سازمانی  ( نیز معتقدند برخی از فعالیت های سازمانی می تواند پیش زمینه حمایت5445) همکارانش

به طور کلی با توجه به تحقیقات انجام  از جمله وظایف شغلی و ارتقاءهای سازمانی. ،ادراک شده باشد
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شامل حمایت سرپرستان و مدیران، عدالت عوامل موثر بر حمایت سازمانی درک شده گفت شده می توان 

م حقوق و مزایا می باشد سازمانی و انواع سه گانه آن، فرصت های ارتقا، تبادل رهبر و عضو و سیست

(Zhang & Farh & Wang, 2012, P.423).در زیر به توضیح هر یک از این عوامل می پردازیم . 

 کنند،می دریافت مستقیما خود مافوق از افراد که را حمایتی اوقات گاهی حمایت سرپرستان و مدیران:( 4

 حمایت عبارتی، به. دهندمی تعمیم را آن سازمان کل به و می دانند سازمان جانب از حمایتی عنوان به

 مهمی نقش تواندمی سرپرستان و مدیران حمایت ،بنابراین .گیرندمی نظر در سازمانی حمایت را سرپرستی

 .(Farasat & Ziaaddini, 2013, P.519) باشد داشته کارکنان شده ادراک حمایت ایجاد در

 حمایت حس کنند، دریافت خوبی به را سازمانی اشپاد کارکنان اگر :آن گانه سه انواع و عدالت( 5

 ,Pack) پرداخت خواهند کار به اراده با و مثبت طور به و یابدمی افزایش هاآن در شده ادراک سازمانی

2005, P.37).از قبل کافی رسانیاطلاع به بایستمی سازمان کارکنان، میان در حمایت شدن فراهم برای 

 را لازم هایورودی و هادیدگاه هاآن کارکنان، به دقیق اطلاعات ارائه با .بپردازد هاسیاست اجرای و ایجاد

 سازمان ،همچنین .شودای حفظ میو جنبه ساختاری عدالت رویه ،گیرندمی کار به فرایندها اجرای برای

 به .شود حفظ یارویه عدالت اجتماعی جنبه تا کند رفتار کارکنان با احترام با فرایندها طول در بایستمی

 حمایت درک افزایش زمینه ،ایرویه عدالت اجتماعی و ساختاری هایجنبه حفظ و رعایت با ،ترتیب این

 و مدیران به نسبت عاطفی و رفتاری هایواکنش به تعاملی عدالت.(Ibid, P.38) می شود فراهم سازمان در

 تعهد مانند) کارکنان تلاش از حاصل یخروج ،نتیجه در و ؛شودمی مربوط ،سازمان کل نه و، سرپرستان

 هرچه پس. می گردد باز سرپرستان و مدیران به نیز است، تعاملی عدالت نتیجه که( شغلی رضایت موثر و

 حمایت باشد، حاکم بیشتری نزاکت و انصاف سازمان هایمافوق با کارکنان فردیمیان تعاملات در

 .(Ibid, P.39) یابدمی افزایش نیز شده درک سازمانی

بدین  ها در ارتباط است.های پیشرفت برای کارکنان با انتظارات آنفرصت های ارتقا و پیشرفت:فرصت( 9

ها همزمان باشد، های ممکن برای پیشرفت آنها از شغل خود دارند با فرصتمعنی که اگر انتظاراتی که آن

کنند و در نتیجه ی لازم را دریافت میهای سازمانها به این باور برسند که حمایتکه آن می شودموجب 

 کنند تا در سازمان خود باقی بماننداند، تلاش میبا صرف نظر از نوع تعهداتی که به سازمان خود داده

(Ibid, P.41).  

 هنگامی که عضو به تقویت روابط میان کارکنان و رهبرانشان اشاره دارد.-تبادل رهبر :عضو-رهبر تبادل( 1

 .(Khurram, 2009, P.10) کنند، توقعات بالایی نیز از آن ها دارندنان خود حمایت میمدیران از کارک
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بر نگرش و  ،و نحوه روابط در سازمان ؛با روابط و تبادلات خود به سازمان هویت می بخشند ،کارکنان

هرچه کیفیت تبادل  .(Byrne & Hochwarter, 2008, P.55) واکنش های رفتاری آن ها اثرگذار است

حمایت های بیشتری به کارکنان خود خواهند بود و با عضو بالاتر رود، مدیران به دنبال یاری رسانی-رهبر

 .(Settoon & Bennett & Liden, 1996, P.220) ها می دهند، انگیزه بیشتری به آنهاها و تاثیر بر آناز آن

دراک شده، کارکنان به میزانی از بر مبنای تئوری حمایت سازمانی ا سیستم پرداخت حقوق و مزایا:( 2

آماده پرداخت و ها مراقب مشارکت و بهزیستی آندهند که احساس کنند سازمان خود صداقت نشان می

حمایت  ،در واقع کند.نیازهای عاطفی و اجتماعی آنان را برآورده می و ،استها های آنپاداش به تلاش

های به کارکنان خود در هنگام مواجهه با موقعیت هادهد که سازمانسازمانی ادراک شده تضمین می

 .(Farasat & Ziaaddini, 2013, P.519) دنکنشان کمک میاسترس زا و مشکلات شغلی

به تعداد  بنابراین، در زمینه موضوع تحقیق پیش رو، تحقیقات بسیار کمی صورت گرفته است.تاکنون 

 اندرسون و بتمن شود.اشاره میه های مشابه مینچندین تحقیق در ز همچنینمحدودی تحقیقات مرتبط و 

-بی و سازمانی ضعیف عملکرد مدیران، به پرداخت بالای سطوحنشان دادند که  ( در تحقیق خود4332)

 (5445) فیتزجرالد. در تحقیق هستند سازمانی بدبینی آورنده وجود به اصلی عوامل از سازمانی عدالتی

نتایج تحقیق وی  ا سطوح بالاتری از بدبینی سازمانی در ارتباط بود.عدالتی ادراک شده بسطوح بالای بی

حاکی از آن است که از میان انواع سه گانه عدالت سازمانی، عدالت توزیعی و عدالت رویه ای تاثیر 

اما این ارتباط نسبت به  ؛بیشتری بر بدبینی سازمانی دارند و عدالت تعاملی نیز با بدبینی کارکنان مرتبط است

 بر موثر عوامل بررسی به خود تحقیق در( 5442) جیمز .استتر و نوع دیگر عدالت سازمانی ضعیفد

 عامل چندین، است کرده ارائه وی که مدلی طبق .پرداخت آن از حاصل نتایج و پیامدها و سازمانی بدبینی

 حمایت و سازمانی عدالت به توانمی هاآن میان از که هستند موثر سازمانی بدبینی ایجاد بر مستقل متغیر و

 و آن انواع و سازمانی عدالت که داد نشان فرضیات آزمون و تحقیق نتایج. کرد اشاره شده درک سازمانی

 .گذارندمی تاثیر آن بر و دارند ارتباط سازمانی بدبینی با معناداری طور به ،شده ادراک سازمانی حمایت
کسانی که سطح بالایی از بدبینی سازمانی را تجربه  ندادنشان د ( در تحقیق خود5449) بایرن و هوچوارتر

و هرچه سطح حمایت سازمانی  ؛های سازمان را درک کرده اندکنند، در واقع سطوح پایینی از حمایتمی

مدلی  ( در تحقیق خود5449) چیابورو و دیگران ادراک شده پایین تر باشد، این بدبینی بیشتر خواهد بود.

از جمله این متغیرها  .بر دارنده چندین متغیر مستقل و اثرگذار بر بدبینی سازمانی بوددر  ارائه کردند که

 ، اشاره کرد.استتوان به تجربیات کاری که شامل حمایت سازمانی ادراک شده و عدالت ادراک شده می
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ی و عدالت سازمانی  با بدبین حمایت سازمانی ادراک شدهیق آن ها حاکی از آن است که نتایج تحق

حاکی از آن است که میان  (5441) اکسو و کاسالاکنتایج تحقیق  ند.دار سازمانی رابطه منفی و معکوس

و میزان حمایت سازمانی  ؛کلیه ابعاد بدبینی سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده رابطه منفی وجود دارد

 دیگران و پور حسن .استزمانی ادراک شده توسط افراد، متغیر معنی داری در ایجاد و پیش بینی بدبینی سا

 از ای رویه عدالت و شده ادراک سازمانی حمایت ،کردند که در آن ارائه مدلی خود تحقیق در( 5443)

 بردشاهی بهارلویی.داشتند منفی رابطه سازمانی بدبینی با که ،شدند شناخته سازمانی بدبینی بر موثر عوامل

 رابطه شده ادراک سازمانی حمایت و آن ابعاد و سازمانی عدالت بین داد نشان خود تحقیق در( 5444)

به این نتیجه رسیدند که ترکیبی خطی از عدالت  خود تحقیق در( 5444) دیگران و پرور گل.دارد وجود

هستند، و سازمانی رویه ای، تعاملی و توزیعی به ترتیب قادر به پیش بینی حمایت سازمانی ادراک شده 

 داد نشان خود تحقیق در( 5444) محمدی میرزا.را دارندبیشترین نقش برای حمایت سازمانی ادراک شده 

 بدبینی بر متغیرها سایر میان از متغیر دو عنوان به شده ادراک سازمانی حمایت و سازمانی عدالت که

نشان دادند  خود تحقیق رد( 5445) دیگران و سامانی عریضی.گذارندمی تاثیر کارکنان سازمانی

. دارد وجود یدپارانوئ سازمان و ،شده درک سازمانی حمایت و سازمانی عدالت بین معناداری همبستگی

 و سازمان در بدبینی فضای کاهش به توانمی ،کارکنان در حمایت و عدالت ادراک افزایش با ،بنابراین

 وجود ،خود تحقیق در( 5449) نسب هاشمی و افیامیرک.پرداخت یدپارانوئ سازمان هاینشانه کردن کمینه

همانطور که از نظر  را نشان دادند. شده ادراک سازمانی حمایت و سازمانی عدالت بین مثبت رابطه

گذشت، تحقیقات داخلی و خارجی انجام گرفته پیرامون سه متغیر عدالت سازمانی، پارانوئید سازمانی و 

 :است که آنحمایت سازمانی ادراک شده حاکی از 

 پارانوئید سازمانی رابطه منفی وجود دارد؛ بین عدالت سازمانی و -الف

 حمایت سازمانی ادراک شده رابطه مثبت وجود دارد؛ بین عدالت سازمانی و -ب

 پارانوئید سازمانی رابطه منفی وجود دارد؛ بین حمایت سازمانی ادراک شده و -پ

 اک شده با پارانوئید سازمانی رابطه منفی وجود دارد؛بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادر -ت

پارانوئید سازمانی رابطه  و ،بین عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک شده و چند متغیر دیگر -ث

 وجود دارد. 

در تحقیقات مطرح شده، هریک از متغیرهای عدالت سازمانی و حمایت سازمانی ادراک  ،به طور کلی

)به عنوان متغیر مستقل( با پارانوئید سازمانی رابطه دارند. رویکرد  یا همزمان با همشده بطور جداگانه 
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متغیر حمایت سازمانی  ،با این تفاوت که در این پژوهش ،است دو متغیر اینتحقیق حاضر نیز بر پایه ارتباط 

 ؛کندانی نقش ایفا میپارانوئید سازم گر در رابطه بین عدالت سازمانی وعدیلادراک شده، به عنوان متغیر ت

 مدل مفهومی این پژوهش که بر گرفته از تحقیقات جیمز دهد.تقویت یا تضعیف رابطه را نشان میو 

 :شده است، به صورت زیر ارائه است( 5449( و چیابورو و همکاران )5442)

 

 متغیر تعدیل کننده         

 
                             متغیر مستقل                                                                 متغیر وابسته                                   

                

 

 
 
 
 
 

 : چارچوب مفهومی تحقیق 6شکل 

 

 با توجه به ادبیات تحقیق و مدل مفهومی فوق ، فرضیات تحقیق عبارتند از:

 فرضیات اصلی تحقیق:

 .وجود داردرابطه معکوس و معنی دار  رانوئید سازمانیعدالت سازمانی و پا( بین 4

 کند.رابطه بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی را تعدیل می ،( حمایت سازمانی ادراک شده5

 فرضیات فرعی تحقیق:

 کند.می ای و پارانوئید سازمانی را تعدیلرابطه بین عدالت رویه ،( حمایت سازمانی ادراک شده4

 کند.انوئید سازمانی را تعدیل میرابطه بین عدالت تعاملی و پار ،( حمایت سازمانی ادراک شده5

 کند.انوئید سازمانی را تعدیل میرابطه بین عدالت توزیعی و پار ،( حمایت سازمانی ادراک شده9

 عدالت سازمانی

 عدالت توزیعی

 عدالت رویه ای

 عدالت تعاملی

 

 پارانوئید سازمانی

 باور

 احساس

 رفتار

 

حمایت سازمانی ادراک 

 شده
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 روش پژوهش

همبستگی  از نوع توصیفی، ت و روشبه لحاظ ماهیو  کاربردی تحقیقات نوع از هدف، لحاظ از تحقیق این

 کارکنان کلیه هستیم، آن به پژوهش نتایج تعمیم صدد در که پژوهش آماری جامعه .است میدانیو 

 نمونه شیوه آماری، جامعه هایویژگی به توجه با.هستند نفر 142 تعدادمشهد به  اسلامی آزاد دانشگاه

جدول برآورد حجم نمونه  بر اساس ،مونه آمارین .شد گرفته نظر در حجم با متناسب ای طبقه گیری

 استفاده پرسشنامه از هاداده گردآوری برای نفر محاسبه شد. 592و فرمول کوکران، تعداد  جرسی مورگان

سنجش حمایت سازمانی  برای، (4339) مورمن و نیهوف پرسشنامهاز  ،سنجش عدالت سازمانی برای .شد

 (5442) جیمز پرسشنامه ازسنجش پارانوئید سازمانی  برایو  ،(4391) از پرسشنامه آیزنبرگرادراک شده 

 .اندشده طراحی لیکرت ای گزینه پنج مقیاس قالب در ،مذکور هایپرسشنامهاستفاده شد.

 روایی و ؛گرفت قرار صاحب نظر دانشگاه اساتید اختیار دربرای سنجش روایی ابزار تحقیق، پرسشنامه 

 کمک به نیز تحقیق این در استفاده مورد های پرسشنامه پایایی .شد واقع ییدتا مورد آنصوری و محتوایی 

 قابلیت سنجش برای مناسبی شاخص معمولاً کرونباخ آلفای شد؛ زیرا و تایید ارزیابی کرونباخ آلفای

. میزان آلفای کرونباخ برای پرسشنامه است آن عناصر میان درونی هماهنگی و ،گیریاندازه ابزار اعتماد

و برای  ،9344/4، برای پرسشنامه حمایت سازمانی ادراک شده 3539/4های آن دالت سازمانی و مولفهع

 به .استگیری که نشان دهنده پایایی مناسب ابزار اندازه ؛به دست آمد 9131/4پرسشنامه پارانوئید سازمانی 

در این  .شد استفاده استنباطی و توصیفی آمار از پژوهش هایفرضیه آزمون و هاداده تجزیه و تحلیل منظور

ها بررسی شد و سپس با بودن توزیع داده نرمالاسمیرنوف کولموگروف ابتدا راستا، با استفاده از آزمون 

های پژوهش فرضیه مسیر، تحلیل و ساختاری معادلات و پیرسون همبستگی هایگیری از آزمونبهره

 استفاده شد.  لیزرل اس پی اس اس و افزار نرم از هاانجام این آزمون برایشد.  آزمون

 یافته هاي پژوهش

 9/94درصد مرد،  9/12بر اساس اطلاعات جمع آوری شده از نمونه آماری پژوهش آمار توصیفی:  -الف

درصد بی  9/1درصد مجرد و  1/1درصد متاهل،  9/92 همچنیندرصد بی پاسخ بودند.  9درصد زن و 

 14تا  24درصد بین  1/1سال،  14درصد زیر  4/99سال سن داشتند،  24تا  14درصد بین  2/12پاسخ بودند. 

 1درصد بین  1/41سال،  2درصد کمتر از  2/1درصد بی پاسخ بودند. در مورد سابقه خدمت  4/49سال و 

سال و  54درصد بالای  9/54سال،  54تا  41درصد بین  2/52سال،  42تا  44درصد بین  4/43سال،  44تا 

درصد تحصیلات بالاتر از لیسانس،  4/43درصد تحصیلات لیسانس،  1/21اسخ بودند. درصد بی پ 1/49
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درصد  4/9درصد رسمی،  1/94درصد بی پاسخ بودند.  9/1درصد تحصیلات زیر لیسانس و  2/43

 درصد بی پاسخ بودند. 2/44قراردادی و 

داری بررسی تی سطح معنیبرای تعیین نرمال بودن متغیرها بایس آزمون فرض نرمال بودن متغیرها: -ب

باشد،  4/ 42بیشتر از ه چنانچکمتر باشد، متغیر غیر نرمال و  42/4ه سطح معنی داری از عدد چنانچشود. 

در این آزمون از آزمون کولوموگروف اسمیرنف استفاده شد. نتیجه  ،متغیر نرمال است. در این راستا

 نرمال هستند.همه متغیر ها  است؛ که نشان می دهد ثبت شده 4 جدول
 

 آزمون كولوموگروف اسمیرنف متغیرهاي تحقیق(: 6جدول)

 متغیرهای تحقیق ردیف
-کولموگروف  Zآماره

 اسمیرنف
 نتیجه سطح معنی داری

 نرمال 650/6 713/1 عدالت سازمانی 4

 نرمال 713/6 439/1 عدالت توزیعی 1-1

 نرمال 651/6 757/1 عدالت رویه ای 2-1

 نرمال 657/6 723/1 یعدالت مراوده ا 7-1

 نرمال 145/6 154/1 حمایت سازمانی ادراک شده 2

 نرمال 397/6 03/6 پارانوئید سازمانی 7

 نرمال 63/6 245/1 باور 1-7

 نرمال 202/6 663/1 احساس 2-7

 نرمال 604/6 243/1 رفتار 7-7

 

همبستگی پیرسون و برای آزمون فرضیات تحقیق از دو روش آزمون : هاي پژوهشآزمون فرضیه -ج

 ده است.شآزمون معادلات ساختاری به طور همزمان استفاده 

 هاي اصلی تحقیقفرضیه

 وجود دارد. رابطه معکوس و معنی داربین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی  -4

0H ندارد.وجود  رابطه معکوس و معنی دارعدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی : بین 

1H وجود دارد. رابطه معکوس و معنی دارعدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی : بین 



     616...                                                                  بررسی ارتباط بین عدالت سازمانی و پارانوئید )بدگمانی( سازمانی 

 بررسی رابطه عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانیپیرسون  آزمون همبستگی (:1)جدول

 عدالت سازمانی 

 سطح معنی داری پیرسونضریب همبستگی 

 4444/4 -114/4 پارانوئید سازمانی

 

و مقدار ، -114/4عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی برابر  دو متغیر  بینپیرسون مقدار ضریب همبستگی  

وجود رابطه  ،است. بنابراین کمتر 42/4که از است  4444/4معنی داری آن برابر  سطحاحتمال مربوط به 

 شود.دو متغیر پذیرفته میمعکوس و معنی دار بین 

 
 )خروجی نرم افزار لیزرل(عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانیلیل مسیر رابطه : تح1شکل 

 

همانگونه که  .را نشان دهدباشد تا معناداری بین متغیرها  -31/4یا کوچکتر از  31/4از  باید بزرگتر tمقادیر 

(.  = t-23/5معنادار است)عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی  رابطه بین  مشاهده می شود، 5در شکل

رابطه وئید سازمانی نعدالت سازمانی و پارا. نتیجه اینکه بین است3/4برابر  AGFI و29/4برابر  GFI  مقادیر

 وجود دارد.معکوس و معنی دار 

 کند.رابطه بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی را تعدیل می ،حمایت سازمانی ادراک شده -5

0H :کند.رابطه بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی را تعدیل نمی ،سازمانی ادراک شده حمایت 

1H :کند.رابطه بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی را تعدیل می ،حمایت سازمانی ادراک شده 



 4931، پاییز و زمستان 41پژوهش نامه مدیریت تحول، سال هفتم، شماره                                            611

 
 

حمایت سازمانی ادراک  میانجی تعدیل گرينقش عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی با : تحلیل مسیر رابطه 1شکل 
 شده

 

رابطه بین حمایت ؛ ( =t 49/9) نی ادراک شده معنا دار استحمایت سازما رابطه بین عدالت سازمانی و

 92/4 برابر AGFIو   93/4 برابر GFI  مقادیر .( =t -45/5) معنادار است رانوئید سازمانی نیزپا سازمانی و

گری ئید سازمانی با نقش میانجی تعدیلمبستگی بین عدالت سازمانی و پارانورابطه ه در ضمن،. است

-را نشان میهمبستگی کمتری  -144/4نسبت به  که است -942/4معادل  ،زمانی ادراک شدهحمایت سا

رابطه  ،چون شدت همبستگی کمتر شده است، متغیر تعدیل گر حمایت سازمانی ادراک شده ،پس .دهد

 وابسته را تضعیف کرده است. بین متغیر مستقل و
 فرضیه هاي فرعی تحقیق

 کند.و پارانوئید سازمانی را تعدیل میرابطه بین عدالت توزیعی  ،حمایت سازمانی ادراک شده -4

0H :کند.رابطه بین عدالت توزیعی و پارانوئید سازمانی را تعدیل نمی ،حمایت سازمانی ادراک شده 

1H :کند.حمایت سازمانی ادراک شده رابطه بین عدالت توزیعی و پارانوئید سازمانی را تعدیل می 
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حمایت سازمانی ادراک  میانجی تعدیل گريعدالت توزیعی و پارانوئید سازمانی با نقش : تحلیل مسیر رابطه 1شکل 
 شده

ه بین حمایت سازمانی ( و رابط =t 3/5) معنادار ،حمایت سازمانی ادراک شده رابطه بین عدالت توزیعی و

 93/4برابر  AGFIو  92/4برابر  GFI مقادیر. ( =t -41/5) انوئید سازمانی نیز معنادار استپار ادراک شده و

. ضمنا رابطه همبستگی بین عدالت توزیعی و پارانوئید سازمانی با نقش میانجی تعدیل گری حمایت است

 ،پس .را نشان می دهدهمبستگی کمتری  -129/4که نسبت به  است -591/4دل معا ،زمانی ادراک شدهسا

رابطه بین عدالت  ،گر حمایت سازمانی ادراک شدهبستگی کمتر شده است، متغیر تعدیلچون شدت هم

 توزیعی و پارانوئید سازمانی را تضعیف کرده است.

 کند.نوئید سازمانی را تعدیل میرابطه بین عدالت رویه ای و پارا ،حمایت سازمانی ادراک شده -5

0H :کند.رابطه بین عدالت رویه ای و پارانوئید سازمانی را تعدیل نمی ،حمایت سازمانی ادراک شده 

1H :کند.رابطه بین عدالت رویه ای و پارانوئید سازمانی را تعدیل می ،حمایت سازمانی ادراک شده 
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حمایت سازمانی ادراک  گريمیانجی تعدیلعدالت رویه اي و پارانوئید سازمانی با نقش : تحلیل مسیر رابطه 5کل ش
 شده

( و رابطه بین حمایت سازمانی  =t 29/5) حمایت سازمانی ادراک شده معنادار ورابطه بین عدالت رویه ای 

 .است  AGFI=93/4 و  GFI= 92/4 مقادیر .( =t -44/5) رانوئید سازمانی نیز معنادار استپا وادراک شده 

گری حمایت ئید سازمانی با نقش میانجی تعدیلو پارانو رابطه همبستگی بین عدالت رویه ای در ضمن،

 ،. پسرا نشان می دهدهمبستگی کمتری  -141/4که نسبت به  ؛است -949/4معادل  ،سازمانی ادراک شده

رابطه بین عدالت  ،گر حمایت سازمانی ادراک شدهدیلبستگی کمتر شده است، متغیر تعچون شدت هم

 رویه ای و پارانوئید سازمانی را تضعیف کرده است .

 رابطه بین عدالت تعاملی و پارانوئید سازمانی را تعدیل می کند. ،حمایت سازمانی ادراک شده -9

0H :و پارانوئید سازمانی را تعدیل نمی کند.رابطه بین عدالت تعاملی  ،حمایت سازمانی ادراک شده 

1H :رابطه بین عدالت تعاملی و پارانوئید سازمانی را تعدیل می کند. ،حمایت سازمانی ادراک شده 
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 حمایت سازمانی ادراک شده گريمیانجی تعدیلعدالت تعاملی و پارانوئید سازمانی با نقش :  تحلیل مسیر رابطه 1شکل 

 

و رابطه بین حمایت  ،( =t 29/5) عنادارم ،حمایت سازمانی ادراک شده ورابطه بین عدالت تعاملی 

  AGFI و 91/4برابر   GFI مقادیر .(=t -44/5) پارانوئید سازمانی نیز معنادار است وسازمانی ادراک شده 

-ی با نقش میانجی تعدیلئید سازمانرابطه همبستگی بین عدالت تعاملی و پارانو در ضمن،. است3/4برابر 

را نشان همبستگی کمتری  -929/4که نسبت به  ،است -533/4گری حمایت سازمانی ادراک شده معادل 

رابطه  ،گر حمایت سازمانی ادراک شدهبستگی کمتر شده است، متغیر تعدیلچون شدت هم ،. پسمی دهد

  بین عدالت تعاملی و پارانوئید سازمانی را تضعیف کرده است.
 

گري حمایت سازمانی ادراک شده ش تعدیلآزمون تحلیل مسیر بررسی نقشاخص هاي برازش  (:1)ولجد
 در رابطه عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی

رابطه متغیر مستقل و  tآماره  dfχ2 P-Value AGFI GFI فرضیات تحقیق

 وابسته

 نتایج آزمون

 فرضیهتایید  - 23/5 29/4 3/4 12232/4 32/4 فرضیه اصلی اول

 

 

رابطه متغیر  tآماره 

 گرتعدیلمستقل و 

رابطه متغیر   tآماره 

 تعدیل گر و وابسته

 

 تایید فرضیه - 45/5 49/9 93/4 92/4 44444/4 51/4 فرضیه اصلی دوم

 تایید فرضیه - 41/5 3/5 92/4 93/4 44444/4 59/4 فرضیه فرعی اول

 تایید فرضیه - 44/5 29/5 92/4 93/4 44444/4 51/4 فرضیه فرعی دوم

 تایید فرضیه - 44/5 29/5 91/4 3/4 44444/4 53/4 فرضیه فرعی سوم
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در نهایت می توان چنین نتیجه گیری کرد که طبق فرضیات تحقیق، بین عدالت سازمانی و پارانوئید 

تعدیل می این رابطه را  ،و  متغیر حمایت سازمانی ادراک شده ؛سازمانی رابطه منفی و معنادار وجود دارد

مقادیر همبستگی  ،در فرضیات تحقیق، متغیر تعدیل گر حمایت سازمانی ادراک شده ،همچنین کند.

سازمانی به خود اختصاص  )و ابعاد سه گانه آن( و پارانوئید کمتری را بر روی رابطه بین عدالت سازمانی

 .کندمی رابطه بین متغیر مستقل و وابسته را تضعیف  پس، این متغیر داده است؛

 نتیجه و بحث

بطور منفی بر  ،ادراک کارکنان از عدالت سازمانی ها پیداست،همانطور که از تجزیه و تحلیل فرضیه

هرچه کارکنان رفتار سازمان را در توزیع پاداش و پیامدها عادلانه  گذارد.ها تاثیر میپارانوئید سازمانی آن

-اگر رویه ،همچنینیافت.  ارهای آتی سازمان کاهش خواهدها به سازمان و رفتو منصفانه ببینند، بدبینی آن

  ،یکسان و مداوم به کار گرفته شود های تعیین پاداش نیز عادلانه باشد و در مورد همه کارکنانها و سیستم

هرچه کارکنان رفتار سرپرستان و مدیران را با  بعلاوه، موجب کاهش بدبینی سازمانی کارکنان خواهد شد.

در راستای  ،از طرفی ، نسبت به سازمان کمتر بدبین خواهند شد.ه، عادلانه و منصفانه تر ببینندنخود محترما

ها تاثیر ادراک کارکنان از عدالت و انصاف سازمان شان، حمایت سازمانی ادراک شده نیز بر نگرش آن

صاف در سازمان هرچه کارکنان رفتار سازمان را حمایتی تر درک کنند، به وجود عدالت و ان گذار است.

زمانی که کارکنان به این درک  شان به سازمان کمتر خواهد شد.خود صحه خواهند گذاشت و بدبینی

برسند که سازمان به اشکال گوناگون از کارکنانش حمایت می کند، باور خواهند داشت که احتمال رفتار 

وی سازمان کم است و نسبت به سازمان ها از سفرصت طلبانه و سوء استفاده از کارکنان و دید ابزاری به آن

 خوش بینانه تر رفتار خواهند کرد.

نتایج آزمون فرضیه اول نشان می دهد بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی رابطه معکوس و معنی داری 

ی به گونه ای که افزایش یا کاهش در میزان عدالت در سازمان با افزایش یا کاهش میزان بدبین ؛وجود دارد

 هرچه عدالت سازمانی افزایش یابد میزان بدبینی کارکنان کاهش خواهد یافت. افراد در سازمان رابطه دارد.

یافته های حاصل از آزمون این فرضیه با یافته های حاصل از تحقیقات صورت گرفته توسط اندرسون و 

 (، حسن پور و همکاران5449) (، چیابورو و همکاران5442) (، جیمز5445) (، فیتز جرالد4332) بتمن

 گفت توانمی ،بنابراین .استمنطبق  (5445) ( و عریضی سامانی و همکاران5444) (، میرزامحمدی5443)

 عادلانه رفتار مورد در را خود نظر و باشند عدالت درک به قادر کارکنان که ندکن اتخاذ ترتیبی باید مدیران

-می ،کارکنان برای آشکار گفتگوهای و آزاد بحث هایزمینه دایجا .کنند ابراز آزادانه سازمان ناعادلانه یا

 احساس موجب کارکنان منطقی ادراکات سوء گاهی ،دیگر طرف از .رساند یاری امر این در را هاآن تواند
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 این که است آن سازمان اعضای کلیه و مدیران وظیفه. شودمی سازمانی بدبینی آن دنبال به و عدالتی بی

 بررسی را خود سازمان با هاآن تطابق میزان کنند، شناسایی را هاآن دلایل دهند، تشخیص را ادراکات سوء

 کارکنان، برداشت سوء از آگاهی با هاسازمان است لازم ،پس .داشته باشند هاآن اصلاح در سعی و کنند

 عدالتیبی احساس یا عدالتی بی گسترش از تا باشند پنهانی ادراکات سوء این به نسبت آنان توجیه دنبال به

گری فرضیه دوم تایید کننده نقش تعدیلیافته های حاصل از آزمون  ،همچنین .شود جلوگیری سازمان در

طبق  ،. در واقعاستمتغیر حمایت سازمانی ادراک شده در رابطه بین عدالت سازمانی و پارانوئید سازمانی 

اگانه یا همراه با متغیر عدالت سازمانی با بطور جد ،حمایت سازمانی ادراک شده ،مطالعات انجام شده

بدبینی سازمانی ارتباط دارد. هرچه ادراک کارکنان از حمایت در سازمان افزایش یابد، احساس عدالت 

و بدبینی شان کاهش می یابد. نتایج حاصل از آزمون این فرضیه با یافته های حاصل از  می کنندبیشتری 

(، 5449) (، چیابورو و همکاران5449) (، بایرن و هوچوارتر5442) تحقیقات صورت گرفته توسط جیمز

( و عریضی سامانی و 5444) (، میرزا محمدی5443) (، حسن پور و همکاران5441) کاسالاک و اکسو

های حمایتی و بهزیستی در شود سازمان به دنبال برنامهپیشنهاد می ،بنابراین ( مشابهت دارد.5445) همکاران

بدین معنی که نسبت به مشارکت، رفع نیازها  زندگی کاری و خانوادگی کارکنان باشد. های مختلفجنبه

می  ،همچنینو منافع، رفاه و آسایش زندگی کارکنان و حفظ حقوق آنها اهمیت و توجه نشان داده شود. 

طور کاملا  توان در ابتدای فرآیند استخدام افراد، شرایط شغلی فعلی و آینده کاری هر فرد را در سازمان به

 واضح و شفاف برای او ارائه کرد تا در بدو ورود به سازمان با انتظارات صحیح و واقعی شروع به کار کند.

ماند و هم کارکنان متوجه نوع و میزان کنان از جانب سازمان بی پاسخ نمیهای کارهم تلاش ،به این ترتیب

 ی حاصل از آزمون فرضیه سوم، چهارم و پنجمهاونه که یافتهگهمان شوند.حمایت های سازمان خود می

)عدالت رویه ای، عدالت  رابطه بین ابعاد عدالت سازمانی ،دهد، حمایت سازمانی ادراک شدهنشان می

با  ،صل از آزمون این فرضیاتکند. نتایج حاپارانوئید سازمانی را تعدیل میتعاملی و عدالت توزیعی( با 

(، حسن پور 5449) (، چیابورو و همکاران5442گرفته توسط جیمز ) های حاصل از تحقیقات صورتیافته

 ،بنابراین خوانی دارد.( هم5445) ریضی سامانی و همکاران( و ع5444) (، میرزا محمدی5443) و همکاران

شود روشن و ها به افراد پاداش داده میفرآیندهایی که به موجب آنباید با توجه به فرضیه فرعی اول، 

و سیاست جبران خدمت به گونه ای طراحی شود که کارمندان متقاعد شوند نظام جبران  شودمشخص 

با توجه به فرضیه  شود.ها به شیوه ای دقیق و بدون تعصب و غرض ورزی به کار گرفته میخدمت آن

 برقراری ارتباط صحیح و شیوههای لازم در مورد آموزش ،شود مدیران و سرپرستانفرعی دوم، پیشنهاد می
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های احساسی و منطقی مناسبی در مقابل با کارکنان را فرا گیرند تا بتوانند واکنش با احتراممتناسب همراه 

از طرف دیگر نیز شبکه ارتباطی سازمان بهبود بخشیده شود و شفافیت  کارکنان از خود نشان دهند.

واقعی با دلایل کافی و ؛ به گونه ای که اطلاعات صحیح و شودارتباطی و اطلاعاتی بر سازمان حاکم 

با توجه به فرضیه فرعی سوم، پیشنهاد می  صادقانه در مورد تصمیمات سازمانی در اختیار افراد قرار گیرد.

 .شودها عادلانه اعطا ها و پاداشو مسئولیت، به طور منصفانه تنظیم ،های کاریشود حجم کارها و برنامه

به گونه ای که هنگام مقایسه و  ؛ی مشخص تعریف و تعیین شودبر مبنا ،ارتقا یا اقدامات تنبیهی ،همچنین

شود مدیران بالاخص مدیران منابع در نهایت پیشنهاد می .به نظر برسدتطابق با رفتار کارکنان، عادلانه 

به بررسی و ریشه یابی عمیق پارانوئید سازمانی  ،سازمانی در سازمان -انسانی و روان شناسان صنعتی

 مان یا کاهش این بیماری سازمانی را مد نظر قرار دهند.و در بپردازند،
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