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Abstract 
One of the destructive psychological disorders on employee performance is the creation of 

a negative attitude towards the organization, which is interpreted as organizational 

paranoia. Organizations can use the concepts of organizational transparency and social 

capital to prevent the formation of this phenomenon. The present study was conducted with 

the aim of organizational paranoid management with an emphasis on the variables of 

organizational transparency and social capital, which is applied in terms of purpose and 

descriptive-correlation in terms of method. The statistical population of the study consisted 

of a number of employees of government organizations in Mazandaran province, out of 

which 191 people were selected as the research sample using cluster random sampling 

method. The data collection tool was a questionnaire whose reliability and validity were 

confirmed by calculating Cronbach's alpha and combined reliability by professors and 

experts familiar with the subject. Data analysis was performed using Pearson correlation 

test and structural equation modeling by SPSS and PLS software packages. Structural 

equation modeling findings showed that all paths from organizational transparency and 

social capital to organizational paranoid management and the ones from organizational 

transparency through social capital mediator to organizational paranoid management are 

significant and the relationships between them are confirmed. It can be concluded that 

investing in social capital and increasing organizational transparency can help manage the 

organizational paranoia of employees. 
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 ةسرمای یگر یانجیمبا  یسازمانپارانویید بر  شفافیت سازمانی تأثیر

 اجتماعی
 1حسن دولتی ،1پور مهدی دیهیم

 رانی، نوشهر، ا)ره(ینیامام خم ییایدانشگاه علوم در تیریمد ةدانشکد ت،یریمد گروه . استادیار،1

 (03/06/1399 تاریخ پذیرش:ـ  14/02/1399 )تاریخ دریافت: 

 چکیده
 )بدبینی( که از آن به پارانویید استنگرش منفی به سازمان  به وجود آمدنبر عملکرد کارکنان  مخرب یشناخت روانت لایکی از اختلا

اجتماعی استفاده  ةسرمایاز مفاهیم شفافیت سازمانی و  توانند یماین پدیده  یریگ شکلبرای ممانعت از  ها سازمان. شود یمسازمانی تعبیر 
نظر  که از شد اجتماعی انجام ةیسرماو بر متغیرهای شفافیت سازمانی  تأکیدبا  مدیریت پارانویید سازمانی هدف حاضر با . پژوهشکنند

های دولتی استان مازندران  کارکنان سازمان از تعدادی را هشپژو یآمار ةجامع. است همبستگی ـ یفینظر روش توص و از یهدف کاربرد
 ها دادهی آور جمعابزار  .شدندانتخاب عنوان نمونه   به نفر 191تعداد  یا خوشهتصادفی  یریگ نمونهروش که با استفاده از  دادندتشکیل 
 شد.ید أیتآشنا به موضوع  و خبرگانو توسط استادان آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی  ةمحاسببا بود که پایایی و روایی آن  نامه پرسش

انجام  PLSو  SPSS یافزارها نرم ةلیوس بهآزمون همبستگی پیرسون و مدل معادلات ساختاری  ةلیوس بهنیز  ها داده لیوتحل هیتجز
اعی بر مدیریت پارانویید اجتم ةسرمایمسیرها از شفافیت سازمانی و  ةهمی معادلات ساختاری نشان داد ساز مدلی ها افتهگرفت. ی
معنادار بوده و روابط  بر مدیریت پارانویید سازمانی اجتماعی ةسرمایو همچنین از مسیر شفافیت سازمانی از طریق متغیر میانجی  سازمانی
پارانویید  به مدیریتتواند  اجتماعی در کنار شفافیت سازمانی می ةسرمایگذاری بر  توان نتیجه گرفت سرمایه شود و می میید أیتها  بین آن

 سازمانی کارکنان کمک کند.

 واژگانکلید

 .، شفافیت سازمانیاجتماعیسرمایة ، سازمانی پارانویید
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 مقدمه

 عدم ،ها سازمان پیرامون محیطمختلف در  یها عرصهو تحولات شگرف و شتابان  اتتغییر با توجه به

خواهد شد منجر ات عظیم تغییر  چرخ زیر ها سازمانبه خرد شدن  گامی با این تغییرات، همهمراهی و 

با تغییرات، نیروی انسانی  همراهیدر  تأثیرگذاراز عناصر  یکی .(38: 1394 و همکاران فر یگوهر)

راهبردی هر سازمان ( سرمایه) ییدارا نیتر یاصل در جایگاه اندیشمندان، همةبه اذعان که  ستها سازمان

(Cho & Lewis 2012; Nishtar & Ralston 2013) ةتولیدکنندتوانمند،  ،جانشین بی، منابع کمیاب و 

و ستون  ،تنگناهای سازمانی ةگشایند، (76: 1396پور و دولتی  دیهیم) یرقابتارزش اقتصادی و مزیت 

 ن،یبنابرا کنند. میی در این همراهی ایفا نقش پررنگ (112: 1396 و شکراللهی ظهورپرونده)فقرات سازمان 

ارتقای کیفیت نیروی انسانی است که این امر مستلزم توجه به  مدیریت منابع انسانیمهم ایف وظاز  یکی

. یکی از داشته باشندو علل و آثار متعددی  باشند مثبت یا منفی توانند می ها نگرش. استکارکنان  نگرش

ن است نوعی نگرش منفی در کارکنان سازمااین پدیده  سازمانی است. دییپارانو کارکنان مهم یها نگرش

 و صداقت و اخلاقعدم رعایت  به اعتقاد (،Chiaburu et al 2013) که از بدرفتاری مدیر یا سازمان

 دیسازمان از تهد یدرک اعضا ازناشی  آمیز اغراقو  دیشد اعتمادی بی، (Nafei 2013) در سازمانعدالت 

منافع شخصی  سببل به شدن این اصو قربانی و ،(Sanne 2015ارتباطات )در  سوءظن و تیو اذ آزار و

پارانویید نگرش  ةاشاع .شود یمناشی کاری  پنهانی و فریب های انگیزه ةپایاقداماتی بر  دادن انجاممدیران و 

 Nafei)از رسیدن به اهدافشان ها  سازمان: بازداشتن ؛ از جملهبه دنبال دارد آوری زیاننتایج سازمانی 

 (،Salanova et al 2005سازمان )یی آکارسازمان، کاهش روانی میان کارکنان و  ةفاصلایجاد  ،(2013

 Dean et alو رضایت شغلی ) وری بهرهکاهش (، Bakker & Schaufeli 2000) یسازمانتعهد  کاهش

(، Premeaux & Mondy 2000; Ince & Turan 2011) (، کاهش مشارکت سازمانی و روحیه2005

میرزایی و سازمان )در  کاری سیاسیو  بازی پارتی (،1396زاده  کاهش اعتماد سازمانی )قنبری و عرفانی

که دچار این  یکارکنان تغییرات محیطی. ةپدیدگام شدن با  از همه عدم هم تر مهمو  ،(1397 همکاران

با مشکل  ها آنعملکرد فردی و سازمانی  دارند وو افکار منفی نامطلوب احساسات  شوند میعارضه 

تحقق  جهتسازمان را در  و کنند میوظایف خودداری  دادن از انجامکه  ای گونه به شود؛ می مواجه

 (.157: 1394 کاظمی مقدسی و همکاران) کنند نمیاهداف یاری 



   375   اجتماعی ةسرمای یگر یانجیمبا  یسازمانپارانویید بر  شفافیت سازمانی تأثیر

 و دیجد یها یاستراتژ یطراح و تازه یابداع ساختارهامند زیان سازمانشرایطی بقای  در چنین

را در برابر   و آن شودکالبد سازمان دمیده  که مانند روح در است تازهی بدیع و ها هینظری نو و ها شهیاند

 یها و نظریه از ابزارها یکی .(52: 1396 وند فرج) کندها حفظ  رفتاری ی سهمگین و انواع کجها طوفان

که  (154: 1395عظیمی  و شیت )دروسا یسازمان تیشفاف از چنین شرایطی رفت برون برای شده ارائه

( و Schnackenberg & Tomlison 2014) درون سازمان های مشخص بودن فعالیتبیانگر اطمینان از 

نفعان مختلف در جامعه مطالبه  هایی فراگیر همواره از جانب ذی آرمان مثابة به که استپذیری   مسئولیت

امور  ةتوسعدر بهبود و  ینقش مؤثرتواند  میگری  این مطالبه(. Albu & Wehmeier 2014است ) شده

و ( 26: 1391و شمس  ی)حسن داریپا یرقابت تیزمی به ابی دستها در  سازمان امدادرسانو داشته باشد 

، یکی از عوامل اثرگذار زمینه این در باشد. (Burger & Owens 2010)سازمانی  مؤثرعملکرد  ازین شیپ

 ،ارتباطی یها از درون شبکه سرمایة اجتماعی. استاجتماعی  ةسرمای ،شفافیت سازمانی یساز یجار در

منافع  یرا برا یفرد یو همکار یهماهنگ (1995پاتنام ) ةگفت به و ، احصااند شده هیتعبراد در آن که اف

به دنبال تغییر  سرمایة اجتماعی ،واقع در .(Kamalanab & Mohamed 2019کند ) یم لیمتقابل تسه

و  لموسم ریغی ها ییدارای ملموس به ها ییداراها از منابع سخت و  مزیت رقابتی سازمان مبانی

 ازین شیپکه  است (96: 1394 کیاکجوری زاده و )یوسف ارتباطی و اجتماعی و های فکری سرمایه

 دهد یمشواهد نشان  و( 200: 1396 همکاران)آیباغی و  رود به شمار میجوامع مدرن  ةتوسعاساسی 

 .(Areekul et al 2015: 1614) ی استاتیو حپایدار جوامع ضروری  ةتوسعبرای رشد و 

برخی عوامل  طرف  کی از، ندا بدیل در ساختار جوامع بی ینقش ایفاگر های دولتی سازمان که آنجا از

ی ها تیفعال، کثرت حد از  شیبی ها یبوروکراسمراتبی همراه  ساختارهای بلند سلسلههمچون  ـ درونی

پایدار، و نا منعطف ریغی شغلی ها یژگیو ،شده یزیر برنامه استاندارد و صورت  بهی کار ةحوز

مدیران، رفتارهای  یریگ میتصمتخصیص منابع و  و یابی عملکرد از قبیل ارزش ،سازمانی یها استیس

 ـ شدن شرایط محیطی تر دهیچیپو از طرف دیگر  ـ برخی مدیران ةطلبان فرصتناعادلانه و  و منصفانه غیر

شان  مطبوعهسازمان  از یو برداشت منف واکنش کارکنان موجب ـ یزیگر سنتابهام و  و پویایی همچون

که این  ندیاب دستبه ثبات نسبی  کنند میدولتی سعی  های سازمانچنین شرایطی  در است.ده ش

 که یطور ؛انجامد یمدر سازمان و کارکنان  یشناخت روانروانی و  یها بیآسبه بروز برخی موضوع 
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 یامدهاپی این بدبینیطیف  شدندار  دامنه .شوند یمشان بدبین سازمان دولتی به های سازمانکارکنان 

این در . کند یمرا مختل  بسیاری به سازمان وارد و عملکرد آن یها بیآس و ردداناخوشایندی به همراه 

 ةارائدارند یا در ن کافی آن آگاهی بار انیز آثاربدبینی سازمانی و  ازحالی است که مدیران منابع انسانی 

های  عدم مدیریت صحیح ضربات و آسیب ای توجهی ند. بیا راهکارهای کاربردی با مشکلاتی مواجه

مخاطره افتادن دوام و بقای به ی، موجب رسان خدمت زمینةتقلیل توانایی در  ضمن ،تواند یموارده 

 کند یماین پیامدها را تشدید  که نیستی پیش ببرد. یکی از مسائلی ةمرحلرا تا  و آناند وش ها سازمان

 فساد و اقدامات غیر ةشائبکه  هاست حصارهای آهنین پیرامون سازمان عملکردی و وجود ةبستفضای 

. با گسترش مبانی دموکراسی و قائل شدن حقوق کند یمبه دلیل مدیریت استبدادی، تقویت  ،قانونی را

یندهای افر همةتا امکان رؤیت  اند ها ملزم به فروریختن حصار پیرامونی خود شده شهروندی، سازمان

در نظام اداری و اجرایی  که آنجا از فراهم شود.نفعان  ذی همةیت سازمانی( برای شفاف) یسازمان

ی اصلی تحول نظام اداری و ها شاخصاز نهادهای دولتی از معیارها و  نفعان یذکشورها رضایت 

ی پیامدهای مختلفی از تمندیرضاو فقدان این  شود یم های دولتی تلقی ارزیابی و بهبود عملکرد سازمان

و همگرایی در جامعه را در  ،نظام، مشارکت عمومی تیو مقبولکاهش اعتماد عمومی، مشروعیت  قبیل

 نقش بسیار زیادی در سرمایة اجتماعیشفافیت سازمانی و  ةپدیداستفاده از  رسد یمبه نظر  پی دارد،

ه این پرسش پژوهش پاسخگویی ب نیدر اذهنی محققان  ةدغدغ بنابراین .دارد سازمانیغلبه بر پارانویید 

 ؟چگونه است سرمایة اجتماعی گری میانجیبا  سازمانیپارانویید  شفافیت سازمانی برتأثیر  است که

 مبانی نظری
 سازمانی دییپارانو

 ها یژگیومفهوم پارانویید سازمانی وجهی استعاری از مفهوم پارانویید فردی است که به علت مشابهت 

از  1بدبینی ةریش(. 167: 1391 شده است )عریضی و همکاران یگذار نامگونه  اینبا پارانویید فردی 

از که  (Kurt 2016)سرچشمه گرفته  ،تب فکری و سبک زندگیکیک م عنوان  به ،یونان باستان

و  ،، مدیریتیشناس جامعهمختلف علوم اجتماعی از قبیل فلسفه، دین، علوم سیاسی،  یها رشته

مختلف کامل شده  یها پژوهشمفاهیم و معانی آن طی  و است شده لیتبدبه یک موضوع  یشناس روان

                                                                                                                                                       
1. Cynicism 
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سرخوردگی شکل و نگرشی است که از ناامیدی، ناکامی،  ینیبدب .(Pltatcan & Titrek 2014) است

نفوذ  ها سازمانمرتبط است. این نگرش منفی در بسیاری از  یاعتماد یبو  ،با تحقیر، نفرتو  ردیگ یم

 ینیبدب .(James 2005) است یسازمان یمنفهای نامطلوب و و دلیل اصلی بسیاری از پیامد کرده

شود  میکه از بدرفتاری مدیر با سازمان ناشی  است شده فیتعرسازمانی نگرش منفی به سازمان 

(Chiaburu et al 2013) به  یاعتماد یبو  ،و با مشخصاتی مانند ناامیدی، سرخوردگی، احساسات منفی

 است: چند بعُدو شامل ( Kalagan & Aksu 2010است ) سازمان همراه یاگروه  یا یک فرد

کارکنان از صداقت و خلوص  یها یابیارز ةکنند یابیارزندارد )سازمان صداقت  نکهیابه  باور .1

 ؛(FitzGerald 2002( )سازمانشاننیت 

از قبیل غم و اندوه، خشم و  نوع احساس منفی کلی ةکنند منعکسسازمان )منفی به  احساس .2

 ؛تنفر و بیزاری(غضب، 

 ةکنند منعکس) سازمان در قبال هبدخواهانو  زیرآمیتحقبه نشان دادن رفتارهای  شیگرا .3

که مطابق با این باورها و احساسات منفی  (در مقابل بدبینی سازمانی زیرآمیتحقرفتارهای انتقادی و 

 .(Cartwright & Holmes 2006هستند )

ات نشان داده است این سه بعد یا قاست و تحقی یچندبعد بدبینی سازمانی یک مفهوم ،بنابراین

یک سازمان (. 132: 1398 یآزما بختروشنی و دارند )ارتباط  هم با شدت بهعنصر نگرش بدبینی 

در  یاعتماد یبنظارت و کنترل، بدگمانی و  ةگسترد یها سامانهزیر نظر بودن  احساس باپارانویید 

(. در Vries & Miller 1984) شود مییردستان مشخص و روابط مدیریت با ز ،فضای سازمان

و در  ها آندیگران در حال نگاه کردن به  کنند میون تصور چ ،اند نگرانسازمان پارانویید افراد دائم 

و به دلیل تمایل به  ،ندارد ها آنبه  یا علاقه کس چیه و هستند ها آنعلیه  چیدن حال توطئه

 عریضی و همکاراندارند )در حالت هجومی و مباحثه قرار  محیط دائم ةنانیبدب لیوتحل هیتجز

 یها قسمت درسازمان  که  یطور ؛ت سطح پایینی دارندااخلاقی ها سازماناین  در .(168: 1391

و ممکن است تلاش کند ریسک ناشی از تنوع محصولات را کاهش دهد و  کند یممجزا فعالیت 

سازمان پارانویید با  ،یکل طور  به(. Kersten 2017) شود میدر سطح عالی اتخاذ  ها میتصم ةکلی

 .شود میبازخواستی وصف  ّ و جو ،فردی بین تیحما  عدمعدم اعتماد، احساس توطئه،  ،فضای سرد
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 شفافیت سازمانی

است که فراتر  یا مجموعهبه معنی  آکسفوردو در فرهنگ است  مشاهده قابلدر لغت به معنی  شفافیت

شود  ترین تعریف مترادف با گشودگی در نظر گرفته می شفافیت در ساده. باشد تیرؤ قابلاز آن 

(Williams 2005) ای که کارکنان بتوانند  گونه به ؛و بیانگر اطمینان از باز بودن درون سازمان است

مقابل  ةنقط. (Schnackenberg & Tomlison 2014)کنند درستی تغییر دهند یا اصلاح  رفتارها را به

است  یا اصطلاح گستردهاست که به معنی عامدانه مخفی کردن است. این مفهوم  یکار انپنهشفافیت 

 ی از این معنا،تأسبا  .(Pencek 2008) استاطلاعات  یو آزاد یریگ میآزاد به تصم یبر دسترسدال که 

ن منظور شکل دادن به نظراتشا به نندبرون آن بتوا است که افراد درون و یسازمان شفاف سازمان کی

 تیشفاف یاصل ةدیارا به دست آورند.  ازین درون آن سازمان اطلاعات مورد یندهایافراقدامات و  بارةدر

 لیکنترل وک یبرا لیدر دست اص یاز ابزارها یکیگرفته و ت ئنش «لیو وک لیاص» یاز تئور یسازمان

ریت صحیح برای پیشبرد و مدی مؤلفهشفافیت سازمانی یک  .(Lindstedt & Naurin 2008)است 

در دسترس بودن اطلاعات  تنها نهاست که یندی افر مؤلفه( این Clark et al 2015) شود میشناخته 

. شفافیت مستلزم پاسخگویی شود میتوزیع و ایجاد دانش را شامل  و بلکه مشارکت فعال در دستیابی

این اطلاعات  زیرا .خود هستند یها میتصمگفتار و  و پاسخگوی اعمالشفاف  های سازماناست و 

 مورداخیر شفافیت سازمانی  یها سالدر . (Oge 2016) ردیگ یمجهت بررسی در دسترس دیگران قرار 

. شود میشناخته  ها سازمانایجاد بحران در   یاساسن یکی از عوامل آ فقدان و گرفته قرارمحققان  توجه

 ،اعتماد، پیشرفت، اعتبار نظیرباشد؛  مثبت دارای پیامدهای یسازمان تیشفاف رود یغالباً انتظار م

پور و  دیهیم) یاطلاعات(، افزایش وضوح نقش، کاهش و عدم تقارن Holland et al 2018پاسخگویی )

رقابت و  شیافزا (،English 2003بهتر )عملکرد  یابیارز به انتخاب آگاهانه، کمک (،1397 همکاران

 ،سازمان تیریاعتماد به مد جادیا ،نکارمندا شتریمشارکت ب (،Hahn 2008) یریگ میتصمارتقای 

 ،کارمندان یشغل تیرضا شیافزا عملکرد،بهبود  ،از خطاها و اشتباهات یریادگی ،تیخلاق شیافزا

 .(Voglgesng & Lester 2009و وضوح نقش ) تیشفاف شیو افزا ،کاهش رفتارهای مخرب کارمندان

 سرمایة اجتماعی

است که در گفتمان علوم اجتماعی و محافل سیاسی معاصر در  یمفاهیم مدرن از سرمایة اجتماعیمفهوم 

ی ا شهیرخاستگاه آن  و (179: 1392 همکارانالهی و  )نعمت است شده استفادهسطوح مختلف 
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ی سایر ور بهرهآفرین و بستری مناسب برای  و در عصر حاضر اهرمی توفیق رددا شناسانه جامعه

احمدی و ) شود یمموفقیت و بهبود عملکرد سازمان قلمداد های انسانی و فیزیکی برای نیل به  سرمایه

سرمایة که  کردو بیان  ( آغاز1916) 1هانی فان را سرمایة اجتماعی ةدرباربحث  .(39: 1390 یآباد ضیف

بلکه روشی برای افزایش سطح رفاه  ،تنها دارایی ارزشمند برای افزایش سطح زندگی است نه اجتماعی

از  یا جنبهرا  سرمایة اجتماعی 2کلمن (.Seunghwan & Hyungjun 2016) تاساجتماعی در کل جامعه 

در ذات ساختار روابط میان افراد   و کند یمکه کنش افراد درون ساختار را تسهیل  داند یمساختار اجتماعی 

 یها شبکهرا در قالب  سرمایة اجتماعی 3جاکوب .(Alvarez & Romani 2017: 57) مستتر است

: 1394 )صادقی و خنیفر نیستند  ینیگزیجا قابلو  که کارکردهایی در جامعه دارند کند یمیف اجتماعی تعر

انسجام درونی و ، را در سازمان تسهیل ینوآور به یادگیری ها گروهاز طریق متعهد کردن افراد و  و (320

ل آن به جدید توسط کارکنان و تبدی یها هینظرو با خلق  ،تعقیب مستمر اهداف مشترک را تضمین

 (.Akbari & Baharestan 2013: 218) دنکن یممحصولات به بهبود و پیشرفت عملکرد سازمان کمک 
اجتماعی  یها شبکهکه در  گرفته شکلافرادی عملکرد بر مبنای  سرمایة اجتماعیمحققان بر این باورند که 

بر همین اساس است که  ( وForsell 2013: 3پردازند ) یمدیگر به خلق دوستی  از طریق تعامل با یک

 & Elmose) شود یمدر بستر این مفهوم به افراد و جامعه نسبت داده  ییها شبکهمشارکت در چنین 

Vander 2017)  مهم برای  یها ییدارادسترسی به  ةکنند فراهم ةمنزل  بهبر روابط اجتماعی  ینوع بهکه

حاصل انباشت منابع  سرمایة اجتماعیواقع  رد (.Forsell et al 2018: 108کند ) یم دیتأکجوامع و افراد 

 شود یمبین افراد مربوط  شده نهینهاد شیوب کمبادوام از روابط  یا شبکهبالقوه یا بالفعلی است که به مالکیت 

 سرمایة اجتماعیکل  در .(Yesil & Dogan 2019: 19) دیآ یمو با عضویت در یک گروه به وجود 

 یمنبع ةمثاب به ،شبکه یاعضا انیو ارتباط م وندهایبه پ که شود میی مدرن تلق ةجامعمشکلات  ةمهعلاج 

پور  دیهیم) کند توجه میشود،  که با خلق هنجارها و اعتماد متقابل موجب تحقق اهداف اعضا می ،باارزش

بر اعتماد و مشارکت را در اجتماعات آشکار  یروابط مبتن و یقو یها و شبکه (288: 1396 یانداریو م

 .(Chuang & Tsai 2010) سازد می

                                                                                                                                                       
1. Hanifan 

2. Coleman 

3. Jacob 
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 تحقیق ةپیشین

کنون  تا سرمایة اجتماعیی گر یانجیمی با سازمانشفافیت سازمانی بر پارانویید  تأثیر در خصوص

یی و در ارتباط با متغیرهای دیگر تنها بهاین مفاهیم  اما، دربارة است. تحقیقی صورت نپذیرفته

 .شود یماشاره  ها آنبه تعدادی از  نجایدر اکه  شده است قیتحق

 تحقیق ةپیشین. 1جدول 

 نتایج عنوان تحقیق نام محقق

همکاران کاظمی مقدسی و 
(1394) 

بررسی ارتباط بین عدالت سـازمانی و پارانوییـد   
حمایت  یکنندگ لیتعدسازمانی با توجه به نقش 

 شده ادراکسازمانی 

 دار امعن ـمعکوس و  ةرابطبین عدالت سازمانی و پارانویید سازمان 
این رابطـه را تضـعیف    شده ادراکوجود دارد و حمایت سازمانی 

 .کند یم

ــده و   یشــکراللهظهورپرون
(1396) 

رفتار رهبری مدیران و بدبینی سازمانی بـا   ةرابط
در نظر گرفتن نقش تعدیلگر عـدالت سـازمانی   

 وپرورش در آموزش

رفتار رهبری مدیران شـامل حمـایتی و آمرانـه از طریـق عـدالت      
ــان   مــیســازمانی  ــدبینی ســازمانی در کارکن ــه کــاهش ب ــد ب توان

 .دشومنجر وپرورش  آموزش

 (1397همکاران )کاشف و 
ــ ــا   ةارائ ــاط ب ــدل شــفافیت ســازمانی در ارتب م

تـقرار اعتمـاد سـازمانی      توانمندسازی جهـت اس
 مدیران

بعد اصلی مـالی، مـدیریتی،    4زیرمؤلفه و  15شفافیت سازمانی از 
و بـر توانمندسـازی مـدیران و    ده شو فناوری تشکیل  ،ساختاری

 گذارند. می تأثیراعتماد سازمانی 

 (1398) یپناه
ارزیابی نقش شفافیت سـازمانی بـر تعارضـات    

گـری ارتباطـات سـازمانی     سازمانی بـا میـانجی  
 اثربخش

گـری   شفافیت سازمانی بر کاهش تعارضات سازمانی بـا میـانجی  
 دارد. تأثیرارتباطات سازمانی 

بناب مای آز روشنی و بخت
(1398) 

پایش اثرپذیری پارانوییـد سـازمانی از رهبـری    
 گری تعهد سازمانی معنوی با میانجی

 ـ  تأثیررهبری معنوی بر پارانویید سازمانی  دار دارد و  امثبـت و معن
 گذارد. می تأثیرعنوان میانجی بر این رابطه   تعهد سازمانی نیز به

 (1398پور ) دیهیم
 ـ مـدیریت جنجـال   شفافیت سـازمانی بـر   تأثیر

 سرمایة اجتماعیگری  نتیجه با میانجی
تواند  در کنار شفافیت سازمانی می سرمایة اجتماعیگذاری بر  سرمایه

 افراد کمک کند. ةنتیج  ـجنجال به مدیریت

 یگلوگاهتوکلی و معتمدی 
(1399) 

نـوآوری راهبـردی بـا     بر سرمایة اجتماعی تأثیر
 ی نوآورانهسازمان جوّ تعدیلگرتوجه به نقش 

 ةنوآورانّ  است و جو تأثیرگذاربر نوآوری راهبردی  سرمایة اجتماعی
و نوآوری راهبردی نقـ    سرمایة اجتماعیبین  ةرابطسازمانی نیز در 
 .کند یمایفا  تعدیلگر

 پارانویید سازمانی و تعهد سازمانی ةرابط (2013همکاران )نافی و 
نی و تعهد سازمانی وجـود  منفی بین پارانویید سازمادار امعن ةرابط
 دارد.

 (2014اکسو )کاسالاک و 
شده و بـدبینی   بین حمایت سازمانی درک ةرابط

 سازمانی

 ةرابط ـ شـده  ادراکابعاد پارانویید سازمانی و حمایت سازمانی بین 
شده نیز توسـط   و میزان حمایت سازمانی ادراک منفی وجود دارد

مـی   ینی پارانویید سازمانی ب در ایجاد و پیشداری  امعنافراد، متغیر 
 .باشد

 (2017کان )باگربانیک و 
بین رهبـری اخلاقـی بـا عـدالت      ةرابطبررسی 

 سازمانی و پارانویید سازمانی
یـن ادراک معلمـان از رهبـری اخلاقـی و     دار امعنارتباط  و مثبت ب

 .عدالت سازمانی وجود دارد

 (2016لی و کوون )
ــأثیر ــر  ت ــاامنرهبــری احساســی ب و ی شــغلی ن

 پارانویید سازمانی
بـا پارانوییـد سـازمانی     دار امعن ـرهبری احساسی همبستگی منفی 

 دارد.
 .استرهبری استبدادی با بدبینی سازمانی مرتبط  بین رهبری استبدادی و پارانویید سازمانی ةرابط (2017همکاران )ژیانگ و 
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 قیتحق یمدل مفهوم

موجود  مثل یک مفهوم نای گفت توان یمد زنده، سازمان همانند موجو ةاستعاربا در نظر گرفتن 

از این  یکی .ردیگ یمقرار  جسمی و روحی(مختلف ) یها ضربهو  ها بیآسزنده در معرض 

منفی و حس بدبینی کارکنان به  یها نگرش ةزاییدکه  استاختلالات روانی پارانویید سازمانی 

 رغم به. آورد یمکارکنان به ارمغان  مخربی برای منفی و . این اختلال پیامدهایاست سازمانشان

و کسب مزیت  ینیآفر ارزشران هر سازمان در خلق  موتور پیش عنوان  بهانسانی  اهمیت منابع

وجود فساد و تخطی سایر کارکنان و  ةشائببدبینی در سازمان،  ّ رقابتی پایدار، حاکم شدن جو

صفانه نوعی احساسات منفی و نامطلوب من ناعادلانه و غیرو اقدامات  ،های دولتی مدیران سازمان

 کند. یمبسیار بر سازمان تحمیل  یها نهیهزو پیامدهای ناخوشایند و  آورد به وجود میدر سازمان 

ی خود از گزند این عواقب ناچار به اندیشیدن تدابیر خاصی ساز مصونبرای  ها سازمانبنابراین 

ه ایجاد مزیت رقابتی بپردازند. مبانی ب تا ضمن تحکیم جایگاه و تضمین بقای خودشان هستند

برای کسب مزیت رقابتی نیازمند  ها سازمانتولید مزیت رقابتی در عصر حاضر تغییر کرده و 

که شفافیت سازمانی ابزاری مهم برای دست یازیدن به این مهم  ندطراحی ابزار و راهبرد جدید

ی ها ییدارای ملموس به ها ییدارااز ی سازمان ها هیسرما. از طرف دیگر نباید از تغییر نقش است

ی در رشد و تر مهمزیرا نقش  .ی گذشتراحت به شوند یمنامیده  سرمایة اجتماعیناملموس که 

 سرمایة اجتماعینتیجه گرفت شفافیت سازمانی و  توان یمبنابراین  .کنند یمایفا  ها سازمان ةتوسع

 رو، ازین. گذارند یم تأثیر ارانویید سازمانیپعواملی باشند که بر مدیریت  نیتر مهمجزء  توانند یم

را  پارانویید سازمانی شفافیت سازمانی بر مدیریت تأثیرحاضر نگارندگان در نظر دارند  در پژوهش

. برای این منظور، جهت بیازمایند کنند وی بررس سرمایة اجتماعیی گر یانجیمبا تأکید بر نقش 

اطلاعات )مرتبط  چهار عامل( با 2008) 1نزیراولی شفافیت سازمان سنجش شفافیت سازمانی، مدل

 افتیمشارکت )در(، بدون اطلاعات دیأیتمعتبر بودن، مورد  ،بودن، صحت داشتن، کامل بودن

 ییپاسخگو ت(،به اطلاعا یابی سهولت در دست ء،جز بهءو جز یلیاطلاعات تفص ةارائبازخور، 

)از  یکار پنهان و ،ی(ها و مسائل سازمان بهجن همة ةدربرگیرندشده  میپوشش اطلاعات تسه زانی)م

                                                                                                                                                       
1. Rawlings 
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. جهت شناسایی و مدیریت دش( انتخاب داشتن اطلاعات  نگاه یتلاش سازمان برای مخف زانیم

 ،، رفتار(عاطفه(، باور )شناختیاحساس )( با سه عامل 2005) جیمز ةپرسشناماز پارانویید سازمانی 

بعد ( مشتمل بر سه 1998ت و گوشال )ناهاپیمدل نیز از  سرمایة اجتماعیبرای سنجش  و

و  مراتب سلسلهتعداد دفعات تعاملات و وجود ارتباطات در سراسر سطوح )اشاره به  یساختار

 ستمیو س ،ریتفاس ر،ی)اشاره به منابع تعاب یشناخت (،( داردWhipel et al 2015افراد )عملکرد بین 

 ةکنند فیتوص) یا و رابطه ،مشترک( یها تیحکا ،زبان، کدها همانندها  گروه انیمشترک م یمعان

 :Taylor 2009 تعاملاتشان ) ةسابق لیبه دل گرید کیسازمان با  یروابط خاص اعضا

123&Lazarova  )) مدل مفهومی تحقیق را که ترکیبی از سه  توان یم ،. بر این اساسدشاستفاده

 است. گرفته  شکلاساس آن  ی تحقیق نیز برها هیفرض( که مبانی 1شکل )داد ارائه ست بالا  مدل
 

 
 

 ساخته مدل مفهومی محقق .1شکل 

 مشارکت

اطلاعات 

 واقعی
 پاسخگویی

پنهان 

 کاری

 رابطه ای

 شناختی

 ساختاری

سرمایة 

تماعیاج  

شفافیت 

 سازمانی

 احساس

 باور

 رفتار

مدیریت 

 پارانویید

 سازمانی
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 گذارد. میدار  امعن تأثیرسازمانی  پارانوییدشفافیت سازمانی بر مدیریت  :اول  ةیفرض

 گذارد. میدار امعن تأثیر سرمایة اجتماعیشفافیت سازمانی بر دوم:  ةیفرض

 گذارد. میدار  امعن تأثیرپارانویید سازمانی بر مدیریت  سرمایة اجتماعیسوم:   ةیفرض

 تأثیر سازمانیپارانویید مدیریت بر  سرمایة اجتماعیشفافیت سازمانی از طریق چهارم:   ةیفرض

 .گذارد یممثبت 

 روش تحقیق

است.  قیاسی() یکمّبه لحاظ رویکرد  و یکاربردیک تحقیق هدف حاضر از حیث  ةمطالع

 یآمار ةجامعادلات ساختاری است. مبتنی بر معو  همبستگی استراتژی پژوهش پیمایش از نوع

جهاد از قبیل منابع طبیعی،  بود؛ دولتی استان مازندران یها سازمانتعدادی از  مطالعه مورد

 ،، آب و فاضلابها یشهرداردولتی،  یها بانکدولتی، شعب سرپرستی  یها دانشگاه، یکشاورز

با  یریگ نمونهسطح استان مازندران،  بازرگانی. با توجه به پراکندگی جغرافیایی این سازمان در ةادار

 ةجامعپرسشنامه میان  220تعداد  .انجام پذیرفت مبتنی بر حجم یا خوشهتصادفی استفاده از روش 

و  یدأیت پرسشنامه 191نشده تعداد  ناقص یا مرجوع یها پرسشنامهکه با حذف د شآماری توزیع 

 20با  (2008راولینز ) داستاندار ةامپرسشناز شفافیت سازمانی ی سنجش برا .شد وتحلیل تجزیه

 پارانویید سازمانی ، سنجشکاری پنهان ،مشارکت، اطلاعات واقعی، پاسخگویی بعد چهاردر  سؤال

از  سرمایة اجتماعیو  ،رفتار ،احساس، باوربعد سه  در سؤال 14با ( 2005) مزیج ةپرسشنام از

که با  ای رابطه ،د ساختاری، شناختیدر سه بع سؤال 17( با 1998گوشال )ناهاپیت و  ةپرسشنام

علاوه بر  ،ها پرسشنامهی و صوری ایروایی محتو دیأیتی برا .دش استفاده شده  میتنظطیف لیکرت 

. برای دست یازیدن به این هدف از دشو خبرگان، روایی همگرا محاسبه  استادان نظر ازاستفاده 

در این زمینه است،  ی مفیدها اخصیکی از ش ، که(AVEشده ) شاخص میانگین واریانس تبیین

ها  ها و سازگاری درونی هر یک از سازه منظور سنجش پایایی پرسشنامه  . بهشد  استفاده

از طریق  شده یآور جمعی ها داده. شد  محاسبه( CRهای آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی ) شاخص

ی ساز مدلمتغیرها( و آن بین  و شدترابطه  نبودِبرای وجود یا ) رسونیپضریب همبستگی 
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و  SPSS افزار نرم نورسیپضریب همبستگی  ةمحاسب برایتحلیل شد.  (SEMمعادلات ساختاری )

 به کار گرفته شد. PLS افزار نرمی معادلات ساختاری ساز مدلبرای 

 تحقیق یها افتهی

 نظر زاشناختی نمونه  های آمار توصیفی، ترکیب جمعیت از داده آمده دست بهنتایج  بر اساس

 82 تأهلوضعیت  نظر ازبودند.  زننفر(  75درصد ) 39و  ( مردنفر 116درصد ) 61جنسیت 

( نفر 28درصد ) 15تحصیلات  نظر ازمجرد بودند. نفر(  35) درصد 28و  متأهل نفر( 156درصد )

مدرک  نفر( 68درصد ) 35و  مدرک کارشناسی، نفر( 95درصد ) 50 مدرک کاردانی،

 55، سال 10خدمت کمتر از  ةسابقدارای  (نفر 30درصد ) 16. شتنددالاتر با و ارشد کارشناسی

 ةدارای سابق نفر( 56درصد ) 29و  ،سال 20تا  10بین خدمت  ةدارای سابقنفر(  105) درصد

( نفر 46درصد ) 24مدیریتی،  های سمت( در نفر 15) درصد 8 .بودند سال 20بیشتر از خدمت 

 کارشناسدر سمت  نفر( 75درصد ) 39و  ،کارشناس مسئول (نفر 55) درصد 29، رئیس دایره

 .کردند می وظیفه  انجام

منظور بررسی ارتباط میان متغیرهای تحقیق، ابتدا آزمون همبستگی اجرا شد. به دلیل نرمال  به

است. نتایج آزمون  آمده 2جدول نتایج در  شد. بودن متغیرها، ضریب همبستگی پیرسون محاسبه

با شفافیت سازمانی  نیو همچنمدیریت پارانویید سازمانی  با سرمایة اجتماعین دهد بی نشان می

بیشترین همبستگی  که  یطور؛ همبستگی وجود دارد مدیریت پارانویید سازمانیو  سرمایة اجتماعی

و کمترین میزان مربوط  6988/0با میزان  سرمایة اجتماعی با سازمانی پارانوییدمربوط به همبستگی 

 .است 3985/0سازمانی با میزان  شفافیتبا  سرمایة اجتماعیگی به همبست
 

و انحراف معیارها ،نیانگیممتغیرها،  . نتایج همبستگی بین2جدول   

 میانگین متغیرها
انحراف 

 معیار

 شفافیت

 سازمانی

سرمایة 

 اجتماعی
 سازمانی پارانویید

4412/0 8545/2 سازمانی شفافیت     

4781/0 0648/3 سرمایة اجتماعی  3985/0   

3569/0 4892/2 سازمانی پارانویید  4874/0 6988/0  
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. دشاستفاده  PLS افزار نرم شده یآور جمعی ها دادهها با  برای بررسی برازش متغیرها و ابعاد آن

مدل ) یریگ ارزیابی مدل اندازه شود، بایدید أیتبرای اینکه مدل ساختاری یا همان نمودار مسیر 

 .شودمدل درونی( محاسبه ) یساختاری مدل بیرونی( و ارزیاب

 مدل بیرونی() یریگ های ارزیابی مدل اندازه . شاخص3جدول 
 R Squar CV-R CV-C آلفای کرونباخ AVE CR متغیر

 79/0 82/0 - 7/0 7/0 5/0 قبول  حد قابل

 82/0 85/0 - 75/0 83/0 71/0 سازمانی شفافیت

 84/0 89/0 57/0 79/0 86/0 85/0 سازمانی پارانویید

   93/0 83/0 89/0 77/0 سرمایة اجتماعی

 

سازی معادلات ساختاری و تحلیل مسیر اجرا شد. تحلیل  مدل ی تحقیقها هیفرضبرای آزمون 

افزار  دهد. دو خروجی مهم نرم زمان نشان می طور هم  مسیر فنی است که روابط بین متغیرها را به

در حالت ضرایب معناداری است. در حالت تخمین مدل در حالت تخمین استاندارد و مدل 

در خروجی  وی وابسته به آن رهایمتغاستاندارد میزان تبیین استاندارد واریانس هر متغیر توسط 

 ةدهند نشاناعداد روی مسیرها  شود. ضرایب معناداری معنادار بودن روابط متغیرها مشخص می

بارهای عاملی است. ضرایب  ةدهند اننشضرایب مسیر و اعداد روی فلش متغیرهای مکنون 

معناداری ضرایب  2شکل  اثر مثبت و معنادار بین متغیرهای تحقیق است. ةدهند نشانمسیرها نیز 

 تر بزرگدر این خروجی  آمده دست بهدهد. اگر مقادیر تی  همبستگی متغیرهای تحقیق را نشان می

بر شفافیت سازمانی  تأثیرشود میزان  میبنابراین مشاهده  .باشد، ضرایب مسیر معنادارند 4/0از 

و  ،89/0 با برابر سرمایة اجتماعیسازمانی بر شفافیت  تأثیر، میزان 83/0 برابر با سازمانی پارانویید

)مدل ساختاری  3است. در شکل  82/0 با سازمانی برابر پارانوییدبر  سرمایة اجتماعی تأثیرمیزان 

یا  96/1از  تر بزرگدر این خروجی  آمده دست بهتی  تحقیق در حالت استاندارد( اگر مقادیر

 باشد، ضرایب مسیر معنادارند. -96/1از  تر کوچک
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 . مدل ساختاری پژوهش در حالت معناداری2 شکل

 
 مدل ساختاری تحقیق در حالت استاندارد .3 شکل
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یک  ، این وجود مدل وجود ندارد. با همةمعیاری برای سنجش  PLS سازی مسیری در مدل

 شده ادشنهیپ GOF1 به نام (2005) شهمکارانتننهاوس و  ةوسیل به معیار کلی برای نیکویی برازش

عنوان معیاری   دهد و به نظر قرار می گیری و ساختاری را مد است. این شاخص هر دو مدل اندازه

های  رود که مدل رود. این معیار زمانی به کار می بینی عملکرد کلی مدل به کار می برای پیش

R میانگین هندسی صورت  و به گیری از نوع انعکاسی باشد اندازه
صورت   و متوسط اشتراک به 2

)آذر و  کیفیت مناسب و مطلوب مدل است ةدهند نشان 36/0. مقادیر بالاتر از شود میزیر محاسبه 

 .(1391 همکاران

GOF=  

 GOF= 0/52 سرمایة اجتماعی 

 GOF= 0/75 سازمانی پارانویید 

این روابط دیگر و با در نظر گرفتن ضرایب معناداری  با توجه به میزان اثر متغیرها بر یک

 شفافیتاثر مثبت و معنادار  ةدهند نشان 3داد. جدول  ها را مورد آزمون قرار توان فرضیه می

و  سرمایة اجتماعی سازمانی بر شفافیت سازمانی و اثر مثبت و معنادار پارانوییدسازمانی بر 

 و های اول فرضیهبنابراین  .سازمانی استپارانویید بر  سرمایة اجتماعیهمچنین اثر مثبت و معنادار 

سازمانی علاوه  شفافیتدهد  شود. از سوی دیگر نتایج تحلیل مسیر نشان می میید أیتدوم و سوم 

گذارد  سازمانی اثر می پارانوییدبر  سرمایة اجتماعی مستقیم و از طریق طور غیر  مستقیم به تأثیربر 

 ( است.83/0ن )مستقیم آ تأثیرکمتر از  ( و89/0*82/0) 72/0معادل  تأثیرکه این 

بین دو متغیر از آزمون سوبل  ةرابطمیانجی یک متغیر در  تأثیردر رابطه با سنجش معناداری 

که در  آید می ذیل به دست ةرابطاز طریق  Z- VALUE . در این آزمون مقدارشود میاستفاده 

ادار بودن درصد معن 95در سطح اطمینان  توان یم 96/1صورت بیشتر شدن قدر مطلق این مقدار از 

 کرد.ید أیتمیانجی یک متغیر را  تأثیر

 

                                                                                                                                                       
1. Goodness Of Fit 
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مقدار ضریب مسیر میان  b، مقدار ضریب مسیر میان متغیر مستقل و میانجی a در این رابطه

 sb و ،خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر مستقل و میانجی sa، متغیر میانجی و وابسته

 تأثیرچهارم ) ةفرضیدر  .استمیانجی و وابسته خطای استاندارد مربوط به مسیر میان متغیر 

 sb و ،a ،b ،sa ، مقادیر مربوط به(سرمایة اجتماعیسازمانی از مسیر  پارانوییدسازمانی بر شفافیت 

به  44/6مقدار معناداری  که با قرار دادن در فرمول است 01/5و  ،87/2 ،82/0، 83/0به ترتیب 

 ةرابطاثر میانجی کمتری بر  سرمایة اجتماعیت متغیر توان نتیجه گرف بنابراین می .دست آمد

 شود. میید أیتچهارم نیز  ةفرضیگذارد. بدین ترتیب  سازمانی می پارانوییدسازمانی و  شفافیت

 های تحقیق . نتایج آزمون فرضیه4جدول 
 نتیجه تأثیرضریب  مقادیر تی فرضیه

 تائید 83/0 2/ 87 زمانیسا پارانوییدسازمانی                        شفافیت

 تائید 89/0 46/3 سرمایة اجتماعیسازمانی                         شفافیت

 تائید 82/0 01/5 سازمانی پارانویید                       سرمایة اجتماعی

 تائید 72/0 سازمانی پارانوییدبر  سرمایة اجتماعیسازمانی از طریق  شفافیت

 نتیجه

به مسائل و مشکلات  توجه .ایجاد مزیت رقابتی در سازمان منابع انسانی است بعمنایکی از 

بر عملکرد کارکنان  میمستق ریغمستقیم و  صورت  بهاین مسائل حل کارکنان و تلاش در جهت 

 اند مواجهدولتی با آن  های سازمانمسائل اساسی که امروزه بسیاری از  جمله ازاست.  تأثیرگذار

همچون قوانین و  ـنهادها نیاکه ماحصل شرایط خاص حاکم بر  است ازمانیبدبینی س ةپدید

مراتبی، نهادهای نظارتی متعدد، محدودیت بودجه، پرداخت حقوق و مزایا  مقررات، ساختار سلسله

به زندگی کاری و اجتماعی کارکنان ر د. این پدیده عوارض شدیدی است ـ لاغیببر اساس قوانین ا

شفافیت سازمانی بر  تأثیربه بررسی  این پژوهشه به اهمیت این موضوع، . با توجگذارد جا می

استان و نهادهای دولتی  ها سازماندر  سرمایة اجتماعی گری میانجیسازمانی با پارانویید مدیریت 

 پرداخته است.مازندران 

متغیر شفافیت سازمانی بر مدیریت  تأثیرضریب  تحقیق نشان داداول  ةفرضی وتحلیل تجزیه نتایج
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تفسیر این نتیجه  در. است معنادارمثبت و  تأثیر ةدهند نشاناست که  83/0برابر  سازمانی پارانویید

اطلاعات تفصیلی و دریافت  ةارائمشارکت )شفافیت سازمانی یعنی  های مؤلفهافزایش  گفت توان می

 ییپاسخگو، بودن(ید أیتمورد  ،بودن کامل ،بودن مرتبط صحت داشتن،) یواقع، اطلاعات (بازخورد

 کاری پنهانو کاهش  ،و مسائل سازمانی( ها جنبه همة ةرندیدربرگشده و  پوشش اطلاعات تسهیم)

 یسازمان پارانوییدسهم بسزایی در مدیریت  اطلاعات( داشتن  نگاهمیزان تلاش سازمان برای مخفی )

و ژیانگ و  ،(1398) (، پناهی1398پور ) دیهیم با بخشی از نتایج تحقیق احصاشده ةجینت .دارد

شفافیت  تأثیرنشان داد مقدار ضریب تحقیق  نتایج نیهمچن .( همخوانی دارد2017) شهمکاران

 دهد را نشان میاین رابطه  و معنادارمثبت  تأثیرکه  است 89/0برابر  سرمایة اجتماعیسازمانی بر 

 یوجب فزونم شفافیت سازمانی های مؤلفه که ارتقایاین مطلب است  مؤکد. این نتیجه دوم( ةفرضی)

 قابلو انتظارات مت ،ها، اعتماد، تعهدات گروه یهمگن یو ارتقا ،ای روابط شبکه ،ای شبکه یوندهایپ

 نهایت در؛ که بخشد ها می سازمان یرا به اعضا یشتریمشترک قدرت و جسارت ب تیو هو شود می

( همخوانی 1398)پور  میهید این موضوع با نتایج تحقیق .شوند می سرمایة اجتماعیموجب افزایش 

بر مدیریت  سرمایة اجتماعید شمشخص  سوم( ةفرضی) قیتحقدیگر  های یافته بر اساس دارد.

این  بر اساس است. 82/0آن نیز  تأثیرکه ضریب  گذارد می و معنادارمثبت  تأثیرسازمانی پارانویید 

سازمانی پارانویید بهتر مدیریت موجبات  سرمایة اجتماعیز گفت وجود سطح بالایی ا توان مییافته 

، باورها، فرهنگ و زبان ها نگرش، ها ارزشوجود هنجارها،  ،دیگر عبارت  به. کند میرا فراهم 

روابط خاص حاکم در بین اعضای یک سازمان  و نوع ،ارتباطی مناسب ةگسترد ةشبکمشترک، وجود 

با نتایج بخشی از تحقیق کاظمی  این نتیجه و کند میمیسر  راسازمانی پارانویید امکان مدیریت 

 ببنا یآزما بختو  یروشن (،1397) یشکراللهپرونده و ظهور(، 1394) شهمکارانمقدسی و 

مشخص  نیهمچن .ی داردسازگار (2017کان )و باگربانیک و  ،(2013) شهمکاران(، نافی و 1398)

 پارانوییددر ارتباط بین شفافیت سازمانی و مدیریت  جیمتغیر میانیک  عنوان  به سرمایة اجتماعیشد 

. در دهد مینشان  72/0را  تأثیرتحقیق ضریب این  های یافته. چهارم( ةفرضیاست ) تأثیرگذارسازمانی 

شفافیت سازمانی بر مدیریت  تأثیرد توان می سرمایة اجتماعیوجود گفت  توان یمتفسیر این ارتباط 

 یت کند.سازمانی را تقو پارانویید
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نتایج احصاشده از تحقیق حاکی از آن بود که متغیر شفافیت سازمانی با ابعاد مشارکت، 

 درمعنادار دارد.  ةرابطپارانویید سازمانی ی با مدیریت کار پنهانو  ،پاسخگویی اطلاعات واقعی،

. این ودش میمواجهه با افراد بدبین  در بخشی به سازمان افزایش این ابعاد موجب مصونیت ،جهینت

و به  کنند یمنگاه  یمنفبه صورت شک و تردید و  اب در سازمانقبیل افراد منافع فردی خود را 

با بهبود متغیر شفافیت  توانند یمپژوهش  ةجامعی دولتی ها سازمانبنابراین  .ندا حقایق بسیار بدبین

این نکته است که  دیمؤاز طرف دیگر نتایج سهم بسزایی در تقلیل بدبینی داشته باشند. سازمانی 

این متغیر  ةچهارگاندارد و افزایش ابعاد  دارامعن ةرابط سرمایة اجتماعیمتغیر شفافیت سازمانی با 

و هویت مشترک میان اعضای سازمان  ،ی، اعتمادا شبکهی، روابط ا شبکهموجب افزایش پیوند 

یش شفافیت سازمانی با افزا توان یم . پس،بخشد یمو جسارت و قدرت بیشتری به آنان  شود می

 سرمایة اجتماعی که آنجا ازافزایش داد.  پژوهش مورد ةجامعرا در  سرمایة اجتماعیمیزان 

ذاتی در روابط اجتماعی افراد نهفته است  طور  بهی است که ریو ذخای ارزشمند از منابع ا مجموعه

ز این طریق و وفاداری است ا ،ی، همبستگیدوست ی،همدرد تفاهم، حس و مشتمل بر صداقت،

اقدامات ویژه در مواقعی که  به باشد؛ ی دولتی در تحقق اهدافشانها سازمان رسان یاری تواند یم

سرمایة توان از  می کنند. بنابراین،نفعان را برآورده  ی مشروع ذیها خواسته همةتوانند  ها نمی سازمان

از وجود  حاکیکه  کرداده استفو ادراکات کارکنان  ها سوءبرداشترفع و مواهب آن در  اجتماعی

 تأثیراست. از نتایج دیگر تحقیق  پارانویید سازمانیو مدیریت  سرمایة اجتماعیبین دار امعن ةرابط

 که آنجا ازاست. پارانویید سازمانی بر مدیریت  سرمایة اجتماعیشفافیت سازمانی از طریق 

باشند و  پاسخگو کنند یمایفا  یی که در جامعهها نقشو  تیمأموردر قبال  بایدی شفاف ها سازمان

ی و بهبود عملکردشان را تمندیرضاموجبات افزایش  نفعان یذبا در دسترس قرار دادن اطلاعات به 

 عمومی، مشارکت که با متغیرهایی همچون اعتماد، آگاهی، سرمایة اجتماعیفراهم کنند، توجه به 

حس بدبینی کارکنان به ر کاهش دیگران سروکار دارد نقش مهمی د ةدربارو نگرانی  ،یهمبستگ

 .کند ایفا میدولتی  های سازمان

سرمایة شفافیت سازمانی و  های مؤلفهیک از  بر اساس این نتایج و با توجه به اهمیتی که هر

ی ها سازمانن مسئولامدیران و  شود میسازمانی دارند پیشنهاد  پارانوییددر بهبود مدیریت  اجتماعی
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و اطمینان داشته باشند پاسخ خود را با  بردارندی ّ جد یها گام مؤلفهن دو بهبود ای ةزمین دردولتی 

 شفاف پاسخگوی اعمال های سازمان که آنجا از .کردعملکرد بهتر سازمان مطبوعه دریافت خواهند 

در و  کنندعموم مردم فراهم برای  را اطلاعات ةارائامکان  دبای ،خود هستند های تصمیمگفتار و  و

حس  ضرورت وکار کسب ةفزایندرقابت پاسخگوی عملکرد سازمان مربوطه باشند.  عاننف یذ قبال

 به سرمایة اجتماعیبه  توجه .برجسته کرده است شیپ از  شیبهمکاری صمیمانه بین کارکنان را 

و  ،سرمایه که با متغیرهایی مانند اعتماد، آگاهی، مشارکت عمومی، همبستگی از نوعی خاص عنوان 

ی ها سازمانروح اعتماد و همبستگی در  ةاحیاکنندند توا یم وکار داردردیگران س ةردربانگرانی 

 ،تیمی و مشارکت افراد یها تیفعالاعتماد در محیط کار، تقویت  ّ با ایجاد جو نیبنابرا .باشد دولتی

 ةزمین درد کارگشا توان میدر نظام ارزیابی عملکرد  سرمایة اجتماعیی ها شاخصو استفاده از 

آموزشی  یها دورهبرگزاری ند با توان میامر و متولیان ن مسئولا سازمانی باشد.پارانویید یریت مد

 شفافیت سازمانی و و سازمانیپارانویید مدیریت  مفاهیم تیاهم باآشنایی  با هدف ،برای مدیران

غیرها و این مت ةجادکنندیابه شناسایی عوامل  ،ها دهیپداین  یپرداز مفهوم، ضمن سرمایة اجتماعی

تحت امر کارکنان  ةبدبینانمنفی و  های نگرشقابلیت مقابله با  ها کمک کنند و آنپیامدهای ناشی از 

 یها شبکه) کیالکتروندولت  یها تیظرفبا استفاده از  نیهمچن .دهندافزایش این مدیران را 

و آحاد  انشانو کارکن ها سازمان همةتبادل اطلاعات را بین  ةزمینخبری(  یها سایتاجتماعی و 

 خصوص را از بین ببرند. نیدر ا گونه شائبه و توهم وجود توطئه و فساد هر تا آورندجامعه فراهم 
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 منابع
سـازمان  بررسی ارتقای سرمایة اجتماعی بر بهبود عملکـرد  »(. 1390)ی آباد ضیف هیحور ؛اکبر یعلی، احمد

 .78 ـ 60 ، صص6ش  ،3د  ،دولتی مدیریت ،«ی ستادی شهرداری تهران(ها سازماننمونة موردی: )

تـأثیر سـرمایة   »(. 1396) یواعظم ـ محمدمهدی ؛برزگرلو مهین ؛رو مهدی سبک ؛دیسع ی اصفهانی،اغیآب

 ، صص2، ش 4د ، مدیریت سرمایة اجتماعی ،«های دولتی اجتماعی بر سلامت سازمانی در سازمان

 .220 ـ 199

گـری ارتباطـات    نی بر تعارضات سازمانی با میانجیارزیابی نقش شفافیت سازما»(. 1398بلال ) پناهی،

هـای   مـدیریت سـازمان  ، «ای آذربایجان شـرقی(  سازمانی اثربخش )مورد مطالعه: سازمان آب منطقه
 .38 ـ 25 صص (،3)7، دولتی

وری راهبردی با توجه آنو بر سرمایة اجتماعیتأثیر »(. 1399) معتمدی گلوگاهی فاطمه ؛توکلی، عبدالله

 .109 ـ 87 صص ،1ش  ،7د ، مدیریت سرمایة اجتماعی ،«سازمانی نوآورانه ّ گر جودیلتعبه نقش 

 یهـا  بـر اسـاس ارزش   یمبـارزه بـا فسـاد ادار    یراهکارهـا » .(1391شمس ) دیعبدالمج ؛ی، علیحسن

 .104 ـ 81، صص 5ش  ،یتیریمد یها اسلام و پژوهش، «یاسلام

بـا   یبـر کـاهش فسـاد ادار    یسـازمان  تیشـفاف  تـأثیر  یبررس» .(1395) یمیفاطمه عظ ؛، حسنشیدرو

 .166 ـ 153 ، صص1ش  ،یدولت تیریمد، «یاعتماد سازمان یگر یانجیم

سـرمایة  گـری   نتیجه با میـانجی  ـ  تأثیر شفافیت سازمانی بر مدیریت جنجال»(. 1398) یمهدپور،  دیهیم

 .62 ـ 39 ، صص94ش ، 28س بهبود و تحول(، ) تیریمدمطالعات ، «اجتماعی

میـزان تـرک    ترومـای سـازمانی بـر    ةایجادکننـد  عوامـل  ریثأت» (.1396) دولتی حسن ؛پور، مهدی دیهیم

ش ، 9س ، ع()نیحسهای مدیریت منابع انسانی دانشگاه جامع امام  پژوهش ،«ت کارکنان نظامیمخد

 .106ـ  81، صص 3

: مطالعه )مورد سرمایة اجتماعیشفافیت سازمانی بر توسعة  نقش» (.1396) یانداریم کمال ؛یمهدپور،  میهید

 .307ـ  283ص ص ،2ش  ،4د ، مدیریت سرمایة اجتماعی ،«ی غرب استان مازندران(ها یشهردار

شفافیت سازمانی  تأثیر» (.1397) عابدی جعفری حسن ؛ینجار رضا ؛یانداریم کمال ؛پور، مهدی میهید

، ش 4، د دیریت سرمایة اجتمـاعی م، «سرمایة اجتماعیی گر یانجیمبر مدیریت ترومای سازمانی با 

 .307 ـ 283 صص، 2
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پایش اثرپذیری پارانویید سازمانی از رهبری معنـوی  »(. 1398)آزمای بناب  بختمحمد  ؛روشنی، سمیه

 .140 ـ 129 ، صص3ش ، 7 ، سهای دولتی سازمان تیریمد ،«گری تعهد سازمانی با میانجی

های سرمایة اجتماعی سازمانی در نص و احادیث در  همؤلف بررسی» (.1394خنیفر ) حسین ؛ی، یوسفصادق

 .317-326ص ص ،3شماره  ،2دوره  ،مدیریت سرمایة اجتماعی ،«نیو درهگذر رابطة علم 

رفتار رهبری مدیران و بـدبینی سـازمانی بـا در     ةرابط»(. 1396شکرالهی ) مهرداد ؛ظهورپرونده، وجیهه

هـای رهبـری و مـدیریت     پژوهش، «وپرورش زشنظر گرفتن نقش تعدیلگر عدالت سازمانی در آمو

 .148 ـ 111 ، صص12، ش 3س ، آموزشی

متغیرهـای سـازمانی    ةبررسـی رابط ـ »(. 1391صـادقی )  میثم ؛دیباجی میثم ؛عریضی سامانی، حمیدرضا

های مـدیریت منـابع انسـانی دانشـگاه      پژوهش، «منابع انسانی با روابط پارانویید سازمانی ةشد درک
 .187 ـ 165 ، صص1ش ، 4، س ع()نیحسجامع امام 

 ، صـص 1ش ، 6د ، های دولتی مدیریت سازمان ،«آفرینی افزایی تا هم از هم»(. 1396) اریاسفندوند،  فرج

 .62 ـ 51

نقـش اعتمـاد سـازمانی در تعـدیل بـدبینی سـازمانی       »(. 1396) زاده عرفـانی  بـرز یفر ؛قنبری، سـیروس 

 .148 ـ 125 ، صص22 ، ش2، س مطالعات رفتار سازمانی، «کارکنان

مدل شفافیت سازمانی در ارتبـاط   ةارائ»(. 1397) نیازآذری ومرثیک ؛تقوایی یزدی مریم ؛کاشف، حسنا

موردی: دانشگاه آزاد اسلامی اسـتان   ةبا توانمندسازی جهت استقرار اعتماد سازمانی مدیران )مطالع

 .130 ـ 111 صص، های آموزشی پژوهش در نظام، «مازندران(

بررسـی ارتبـاط بـین عـدالت     »(. 1394) شـکاری  عباس غلام ؛ذبیحی محمدرضا ؛مقدسی، نیکتا کاظمی

کننـدگی حمایـت سـازمانی     ید )بدگمانی( سـازمانی بـا توجـه بـه نقـش تعـدیل      یسازمانی و پارانو

 .180 ـ 155 ، صص14، ش 7 ، سمدیریت تحول، «شده ادراک

 استفاده با سازمان آینده تصویر ةپژوهی: ارائ یندهآ»(. 1394مشبکی ) اصغر ؛آذر عادل ؛مصطفی ،فر گوهری

، ش 10، س علـوم مـدیریت ایـران   ، «ریزی سناریو )مورد مطالعه: مرکز آمار ایران( رویکرد برنامه از

 .65ـ  36، صص 38

کنفـرانس   ،«بررسی تأثیر عدالت سازمانی و بدبینی سازمانی بر تعهد سازمانی»(. 1396میرزایی، وحید )

 سوم. ةای نوین حسابداری و مدیریت در هزاره ملی پژوهش
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بررسـی  » (.1392) فـرد  منیؤم ـ نیحس ـ ؛یل ـیجلریم محمدحسین ؛الهی فرج حمزهریام ؛هی، زهرالال نعمت

اعتماد، انسجام و مشارکت اجتماعی( دانشجویان دانشگاه افسری ) عوامل مؤثر بر سرمایة اجتماعی

 .202 ـ 175 ، صص13س ، 50ش  مدیریت نظامی، ،«ع()یعلامام 

ی ارتبـاطی مـدیران و سـرمایة    هـا  مهـارت بررسی رابطة » (.1394) یکجورایک داودزاده، سعید؛  وسفی

 .116 ـ 95 ، صص1 ش ،2 ، دمدیریت سرمایة اجتماعی ،«اجتماعی سازمان
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