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ت در برابر ممقاو بهبود سازمانی، های تغییر وراستای برنامه های مهم دريكی از چالش چکیده:

 را مجابها انسازماين موضوع، ، بنابراين ؛است آن نسبت به دلیل بدگمانیهب ،اعمال تغییر
. باشندبدگمانی، درصدد کنترل و رفع اين عوامل  ۀوجودآورندهبشناسايی عوامل  باکند که  می

های سینا، شريعتی و امام خمینی و حجم حاضر در میان کارکنان ستادی بیمارستان پژوهش
ای نظری و نیز شواهد تجربی، عواملی که بر هایپژوهشنفری انجام شد. براساس  260 ةنمون

مشارکت در نقض عدالت سازمانی،  نبود :عبارتند از ،تحريک بدگمانی سازمانی شناسايی شدند
ها با استفاده از شناختی و شخصیت منفی. تجزيه و تحلیل دادهنگیری، نقض قرارداد رواتصمیم

 پژوهش ةصورت گرفت. نتیج 54/8 افزار لیزرلنرمو  ساختاری هایهسازی معادلتكنیک مدل
کاهش سلامت  و را بر ايجاد بدگمانی سازمان ترين تأثیرجو بیشستیزهن داد که شخصیت نشا

 افزايش سلامت سازمانی و را بر کاهش بدگمانی تأثیرترين بیش ایمراوده دارد و عدالت سازمانی
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 مقدمه
 یهاتیو فعال ها، نگرش کارکنان به اقدامیت رفتار سازمانيرين مباحث در مديتراز مهم یكي

که  را یکوشند تا افرادینش پرسنل ميخدام و گزهنگام استدر ها، سازمانبعضی اداری است. 
 یکه اقدام یو نیز توقع دارند هنگام کننداستخدام  ،جو و متعهد دارندت سازگار، آرام، صلحیشخص

ت از آن ياقدام، به حماآن با  يین افراد ضمن تعهد به همسويرد، ايپذیدر سازمان صورت م
 بپردازند. 
 رییتغهای  هو هدف برنام تیافراد از ماه یآگاه نبودد، شو یم یبدگمان موجبکه  یعامل نیاول

حضور نداشته باشند و  ر،ییتغ یهابرنامه یزيربرنامهو  نيدر هنگام تدو کارکنان است. اگر
سازمان به افراد داده نشود، در  یاحتمال هایو تحول رییدرمورد تغ یاهیخبر و اطلاعگونه  چیه

 لیدل نیدوم .شوند یم بدگمان ،رییدهندگان تغشنهادیو مقاصد پ هاتیبه نافراد  نياول، ا ةوهل
 ی، ادراک افراد از عدالت سازماناستنظر  مد پژوهش نيکه در ا رییتغهای  هبه برنام یبدگمان

منابع و  عيو توز صیتخص درموردانتظار دارند که  نسازما رانيو مد ها                          است. عموما ، افراد از مقام
 شیکمال عدالت و انصاف را درپ ها،برخورد و رفتار با آن زیها و منابع و نپرداخت عيوزت ۀنحو ا،يمزا
 طيشرا رییو تغ ندسازمان شک ک هایو مقام رانيمد یورزعدالتکه کارمند به یدرصورت .رندیبگ

 ،آنو در مقابل  شودمی نیبدب رییتغهای  هبداند، به برنام یورزدرجهت وخامت عدالت یرا عامل
 یبنديپا نبود ،یسازمان رییکارکنان به تغ یبدگمان کيعامل در تحر نیسوم .دکن یم اومتمق

 گفته یشناختنقض قرارداد روان ه آن،که ب است خود در بدو استخدام ةیاول هایسازمان به تعهد
 ع،یترف ا،يحقوق، مزا شيافزا درموردرا  يیهاها در بدو استخدام، وعده                  شود. معمولا  سازمان یم
کند،  یتلق افتهینتحقق راوعده  نيفرد ا ،یدهند. چنانچه پس از مدت یم به کارکنان ...موزش وآ

را  یو یشود، بدگمان شنهادیپ یو تیبهبود وضع یسازمان برا یکه از سو یابرنامههر 
 ،یازمانس رییتغهای  هافراد به برنام یبر بدگمان مؤثرعامل  نيو آخر نیچهارم .زاندیانگ یبرم

 یتیو وضع یطیمح طيرا معلول شرا یاز محققان، بدگمانبعضی  نكهيا بااست.  یتیشخص یبدگمان
 افراداز بعضی منظر، نياکنند. از  یم عنوان داريو پا یدرون یرا حالت یبدگمان ديگربعضی دانند،  یم

 نظربهندارند.  انگريبه د یاعتماد چیو ه اندنیبدب گرانيدهای  هزیو انگ هایستگي           ذاتا  به شا
هستند که در مقابل  یکسان نی             ، احتمالا  اولدارند نانهیبدب یتیشخص یهایژگيکه و یرسد افراد یم
  دهند. یم مقاومت نشان ، از خودیشنهادیپ هایرییتغ

 گريد یهاو سپس به سازمان دشدر سازمان مطرح  نیاول یبرا یمفهوم سلامت سازمان
 یمفهوم سلامت سازمان ،لیآن است که به دو دل انگربی هشپژو اتیادب ی. بررسافتي یتسر
 نكهيا لیدل بهکار رفته است. ابتدا هب یآموزش هایهسسؤو م هاسازمان یبار برا نیاول یبرا
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 ینقشيک هر ،کارکنان و رانيمد ،که در آن شود یم درنظر گرفته یاجتماع ستمیس کي ،سازمان
کند  را منعكس یدیعناصر کل نيا نیب یتعامل اجتماع ديلم باسازمان سا ن،يبنابرا ؛کنند یم فايارا 
 فيوظا یسازیواقع در تا است لازم سالم سازمان کي یبرا نكهيا لیدل به ،دوم(. 2007 ،برنرث)

 .باشد اثربخش ،خاص
 ۀساز بالقوه، طوربه ،یبدگمان که دارد یم انیب نیچن یبدگمان یتئور مرور با( 1996) اندرسون

 یسازمان یامدهایپ و یبدگمان انیم که یا هیاول یها یهمبستگ. است یسازمان رفتار در یارزشبا
 یبدگمان افزودن لزوم شود، یم افتي یشغل ۀزیانگ و یفردانیم روابط ،یشغل تيرضا مانند مهم
 ريسا برخلافاما  ،رساند یم را ديشد و قیدق ةمطالع به مشروط یکار یهانگرش ةمجموع به
 از و دوشمی یتلق یمنف       عموما  یبدگمان ،یسازمان تعهد و یشغل تيرضا مانند یکار یها ش نگر
 زمانسا بهافراد بدگمان  کهیزمان رايز ؛هاست سازمان و رانيمد یبرا حساس یموضوع رو، نيا

 تجربه را یشرمسار یحت و انزجار ،یافسردگ رینظ یمنف یهاجانیه از یانبوه شند،ياند یم خود
 همراهبه سازمان و فرد یبرا را ینديناخوشا عواقب و امدهایپ ،بالطبع هاجانیه نيا و کنند یم

 . دارد
 اشاره یو پژوهش یکاربرد یهادشنهایپ و نیها، به مضامافتهيو  جينتا نییضمن تب ،در پايان 

 . دشو یم
 

پژوهش ینظر یمبان

یسازمان رییتغ به کارکنان یبدگمان

ت یبه قابلاست که  یکل ینگرش(، یيتز آرمانگرا ی)آنت ونیکلب ةفلسفاز  یبازتاب عنوان به، یبدگمان
نكه فرد، ي(. با اعتقاد به ا1992 ،تزمني؛ را1994 ،ورزی)است بستگی نداردگران يد یاعتماد و پاک

 مانند یادماندنيبهو  زيزع ینهادها یون احساس کردند حتیاست، کلب یبشر یزندگ یعیواحد طب
؛ نقل از 1931)فولر،  شوندر و تمسخر یتحق بايدو  اندیضرور ریو غ یعیطب رین و حكومت، غيد
 افتراگران تهمت و ي، به داندو سرخوردهفكر  کوته یهاانسان ،ونی(. کلب1998و همكاران،  نيد

       قا  به یعم ،ط کاریون در محیهستند. کلب یخدمتخودن باورند که مردم به فكر يو بر ا دننزمی
دنبال استثمار و بهآنها  شرکتن باورند که يو بر ا دارندد شک يگو یرشان ميمدقت آنچه یقح

 (.2007 ،همكاران و ناسبردن از آنهاست )منفعت
 درهر آنچه  که استدلال کرد نیتوان چن یم یکلب نيیآ یفكر یهاانياز جر خلاصه،طور به
 ی             شود، اولا  نوع یم ها مطرحافراد و سازمان تیو موفق یکار یزندگ تیفیبهبود ک یها براسازمان
از  اانسان ر ،یطلبتیموفقو  یاز زندگ تیفیک نيبه ا دنیرس   ا یو ثان است یكاربيو فر یپنهانكار
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ها و ، سازمانبنابراين ؛سازد یم دور -رستگار است افراد پاکدامن و ةمشخصکه  -یستيزساده
آنها  یو رفتارهاها  هتوان به گفت ینم ،نيپرورانند و بنابرا یم را در سر یشوم اتی           آنها اولا  ن رانيمد

 قيز طرا دي، بایکنند. از طرف یم دور یو پاکدامن یستيزکارکنان را از ساده اينكه اعتماد کرد؛ دوم
 رانيشوم مدهای  هاز نقش گرانيساختن دمطلع ،یهمكار نبود ،یزدن، خرابكارطعنهو  يیگوبذله

 ها مقاومت کرد.سازمان رانياعمال مد نيدر مقابل ا گر،يو موارد د هاسازمان
 حس ،یرزای، بیاست که سرخوردگ دارينگرش پا ینوع یازمنظر شخصیتی، بدگمان 

از  یبعضاما  روند،یم شماربهآن  یهایژگيواز  گرانيبه د یاعتماد یر و بیز تحقیو ن یدرماندگ
و  نوسومنظر،  نيدانند. از ا یم رییقابل کنترل و تغو  طيو شرا طیمح دۀيیزارا  یمحققان، بدگمان

از  نیدانند. همچن یم نی را واکنشی به شرايط سازمانی ناسازگار و ملتهب( بدگما2007همكاران )
 ؛است یتدافع یواکنش ،ی( بدگمان2005، ؛ فلمینگ2003، سيمو و تاریمحققان )کال یبعضنظر 

 یهایناکام یو آنان را برا دنکیمو حفاظت  تيحما ،یقو یهاجانیاز افراد در برابر هرا يز
توان  یم شود، ستهينگر یبدگمان ۀديکه به پد یاهيسازد. از هر زاو یآماده م یبعد ريزناپذيگر
..( را نشانه .و رییتغ ةبرنامگروه، يک چیز )سازمان، همكاران، مدير،  ،بدگمان فرد که افتيدر
 دهد. یم بدگمانانه بروز یباورها و رفتارها ،آن برابر درو  رود می

( 1996) اندرسون. 1وجود دارد:  یسازمان یبدگمان اتیتوجه در ادب انيشاسه نوع تعريف  
 د؛ کن یم زهيتئور ،یشناختاز نقض قرارداد روان یناش ینگرش منف کيرا در قالب  یبدگمان

به سازمان و متشكل از سه عنصر  یرا نگرش منف یزمانسا یبدگمان( 1998و همكاران ) نيد. 2
نسبت به  یو صداقت سازمان؛ احساس منف یدرستكار نبودکنند: باور به  یم فیتوص ینگرش

 و ن باورها و احساسينسبت به سازمان، همسو با ا یبه تمسخر و رفتار انتقاد لیو م سازمان
 ،یمنف داديرو کيمسبب  درموردقضاوت  ندياز فرا یرا ناش یبدگمان ،یاجتماع ۀزیانگ یتئور .3

 یمثبت و منف یهاجانیه یریگشكلو  ندهيآ در یمنف داديرو کي دادنرخاحتمال  داد،يکانون رو
 کند. یم فيکردن تعررفتار یبرا
  

یسازمان کردیرو
 یو کاربرد ینظر یهادستخوش تحول ،امروزتا  یکلب نيیآ شيدایاز زمان پ یمفهوم بدگمان

توان از  یم را یسازمان یبدگمان هط بوبمر یهاپژوهش ،یکل یبندمیتقس کيشده است. در  یفراوان
(؛ 1998و همكاران،  ني؛ د2000 ،؛ آبراهام2009نسر، کرد )ا میهدف، به چهار دسته تقس دگاهيد

 نكهيا دوم(؛ 2009نسر، )ا دارند یهمپوشان گريكديبا  یگاه كردهايرو ني      اولا  اکه  هرچند
 نةیزمدر  ،یتیو موقع یتی( و شخص1996و خاص )اندرسون،  یمانند عموم یگريد یهایبند میتقس
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 یسازمان یبدگمان ۀديپد هب یمفهوم كرديروشده است. چهار  یمعرف یسازمان یمفهوم بدگمان
. یسازمان رییتغ كرديو رو یاحرفه كرديرو ،ی/ نهادیاجتماع كرديرو ،یتیشخص كرديرو :عبارتند از

 یبدگمان یهاپژوهش ةعرص نيتر و مهم نیاول ديشا یتیشخص كرديمذکور، رو یكردهايرو انیدر م
 کند.  یم عنوان داريپا   ا یو نامطلوب، و ثان یمنف     اولا  یامشخصهرا  یشود که بدگمان یم محسوب
ان یپوشان مهم یها ز عرصهیو ن هازيافتن تمايد در جهت يها با یساز ن مفهوميا یبازنگر

و  هيک تجزیه از تكن( با استفاد1998ن و همكاران )يآنها معطوف شود. د ةسيم، به مقایمفاه
ف، يآنها، کانون توجه، تعار هبط وبمر میچون مفاه يیحسب اجزاو بر یكیتفك لیتحل

ر يبا سا یپوشانک سازه(، همي یریگ و اندازه یسازان مفهومیم ة)رابط یتشناخ یها یهمبستگ
در  یفرد یها یژگي             کننده )مثلا  ونییعوامل تع یت نسبی، اهمیدرون یياي، پایاشكال بدگمان

( و 1983 ،سازه )مارو اثرگذار بر یمفروض و ابزارها یداري(، پایتیوضع یها یژگيمقابل و
اند. در پرداخته یسازمان یبدگمان یسازمفهوم یكردهايرو ةسيقابه م ،یكيتئور یازهاین شیپ

و  هيو سپس تجز شودیممطرح  یسازمان یه بدگمانمربوط ب یهایسازادامه، نخست مفهوم
 شود. یم آورده سيماتر کي در هایسازمفهوم نيا یكیتفك لیتحل

 

 یتیشخص یکرد بدگمانیرو. 1

ت انسان یاز ماه یکل یيرا دورنما یبدگمان ،یتیشخص یكرد بدگمانيبا استفاده از رو پژوهشگران
از  یروان بیآس ةگون دار،يپا ةمشخص اي یژگيو کي عنوان به یتیشخص یکنند. بدگمان یمطرح م
 ،شود )دلكن یف میتوص یانسان یرفتارها یبه تمام ینیو برحسب بدب است یسازمان یبدگمان
شود،  یف میتوص یفردانیم فیضع یوندهایپ زیو ن نانهیر بدبیتحق بان مشخصه که ي(. ا2004

 است که یيودجا یريپذ مین تعميگران براساس ايدار نسبت به د شهير یاعتماد یک بيمتشكل از 
در  و لذت یناقت شادمایو خودخواه که ل عاطفه ی، بی، موذجهان پر است از افراد نادرست

از  ی، تنها شكلیتیشخص ی(. بدگمان2000را ندارند )آبراهام،  یجمع یهابرخوردها و تعامل
. کندیم منعكس را یانسان یهااز رفتار یکل یادراک منفو  استدار يو پا یذاتاست که  یبدگمان

 یتیشخص یبدگمان -رندیگ یم تئو بستر نش طیکه از مح -یاشكال بدگمان ريواقع، برخلاف سادر
 دیام (1998و همكاران ) نيد دۀیعق بهندارد؛  یو حالت اکتساب داردانسان  تیدر ذات و ماه شهير

 جو و بدگمان وجود دارد.تزهیس دادن افرادرییتغ یبرا یبرا یاندک
 

 ی/ نهادیاجتماع یبدگمان کردیرو. 2

ا يک کشور يشهروندان  ،است که در آن یسازمان یاز بدگمان یشكل ،یا نهادي یجمع یبدگمان
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نقض قرارداد  حاصلممكن است  یجمع یشوند. بدگمان یاعتماد م یها ب به دولت و شرکت ،منطقه
ا ي یي، جدایجمع یمانبدگ یژگيو یا شاخص فرد داراي. نشان باشدان فرد و جامعه یم یاجتماع

شوند.  یمسرزنش  ،شانمفرجاخاطر است که به یو اقتصاد یاجتماع یاز نهادها یقهر و دور
با  همراه یو با هر فرصت یف شغلیمدت با هر تكلمنافع کوتاه یریگنده، به شكليأس مردم از آي

محدود و  یشغل یدلبستگ ،بعشود که بالط ین چه دارد؟( منجر مم ی)برا ینگرش خودخدمت
 .همراه داردرا به یدلخور

 یحت ،افراد است ممكنن است که ي( ا1989س )يرویکانترو م پژوهشموجود در  ةمسئل
داشته  همزمانر وطبهو مثبت را  یمنف یها نگرش ،شابهم یهابا مشخصه موضوع کينسبت به 

خود را به خاطر  ريمد اما ،ن باشدیس خود بدبیبه رئفرد ممكن است  یعني ؛(2001باشند )آژن، 
 یبند را گروه ینگرش ءیک شياز  یخاص یها ن کند. در ظاهر، ذهن، مشخصهیتحس یمورد

 ،که با نگرش یيها کند؛ هرچند که از مشخصه یجاد ميآن گروه ا یرا برا یو نگرش خاص کندیم
 (.2004کند )دلكن،  یم یپوش چشم ،تناسب ندارند

 

 یاحرفه یبدگمان کردیرو. 3

 یغالب برا یراهبردشود،  یم اطلاق زین یکار -یشغل یبدگمان آن، هکه ب یاحرفه یبدگمان
 ین بدگمانيد. اشویم فرد یو انزوا يیزدا تیاست که منجر به شخص یبيفر -یخنث یستگيشا
ف یتوص یعاطفگ یو ب ی، سنگدلیعلاقگ یو ب ی، سردیجانی( هیزدگ )بهت ی     ک ر خ ةلیوسبه
و  ارزش یپاداش، ب یب ،كه کارنيبر ا یبنخاص است م ینگرش ،به کار یشود. بدگمان یم

 شتریبو  دهندینم یيها به کارکنانشان بها كه سازماننيبر ا یمبن یدگاهيد فرساست؛ طاقت
  .کارکنان را ندارند یردگپسو سر هدارزش تع ،مشاغل

 

 یر سازمانییبه تغ یبدگمان کردیرو. 4

 یرا به خود جلب کرده است، بدگمان یتوجه محققان سازمان یتازگبهکه  یگماناز بد یخاص نوع
، یابعاد شناخت شامل است که یبیترک ینگرش ،یر سازمانییبه تغ یاست. بدگمان یر سازمانییبه تغ

ه یمرتبط عل یهاو اقدام یاعتماد ی، احساس بیعدالت یب یبه باورهاو  شودیم یو رفتار یاحساس
دادن دستشامل از ،ریینسبت به تغ ی(. بدگمان2005 ،و همكاران د )بومرشویم منجر ها سازمان

       ظاهرا   اي قتیدرحقر است که ییتغ یها تلاش ةبه سابق یو واکنشر ییاعتقاد به رهبران تغ
شدن بهتر یر براییتغ احتمالاست که  مسئلهن ي، باور به ایبدگمان نیستند. همچنیز نیآم تیفقوم

که در کنترل فرد بدگمان است، از حالت  یليت بنا به دلایاما آن واقع دارد، وجود سازماندر 
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 ۀساز ی( با معرف133: 2000مكاران )(. ونوس و ه1996 ،و همكاران ونسدور خواهد بود ) یآرمان
 فيتعر رییبودن تغزیآمتیموفق هنسبت ب نانهینگاه بدب آن را ،یسازمان ریینسبت به تغ یبدگمان

 و یهستند. استنل هانيا یدوهر اي قينالا ه،زیانگی       اصولا  ب ر،ییتغ یاجرا نمسئولا رايز ؛کنند یم
در کل  یسازمان رییبه تغ یبدگمان ۀدهندبازتاب ر،ییبه تغ یبدگمان کنندیم( اظهار 2005) همكاران

به  یمانبدگ ۀآنها ساز رو،نيکند. از ا ینم مشخص اخاص ر ةبرنام کيفرد به  یاما بدگمان ؛است
 یبهتر یها هکنندینیبشیخاص، پ یهانگرش نكهيرا مطرح کردند. آنها با اذعان به اخاص  رییتغ
به  یاعتقادیرا ب خاص رییبه تغ ی(، بدگمان1980 ،نیشبیهستند )آژن و ف یو رفتار فرد تیاز ن

کنند. در  یم فيتعر خاص یسازمان رییتغ کي یازا رد ريو آشكار مد یها و مقاصد ضمنهدف
 رییبه تغ یبدگمان ۀ( دربار2000( و ونوس و همكاران )2005و همكاران ) یاستنل فيتعار لیتكم

 دهند:  یم شنهادیرا پ یديجد في( تعر2008) لزیو دان انیخاص، ک
و مشتمل بر سه  است یسازمان رییتغ کينسبت به  یخاص، نگرش منف رییبه تغ یبدگمان

 ،دارد تدلال رییتغ یبرا رانيو آشكار مد یضمن ليبه دلا یکه بر ناباور یه است: وجه شناختوج
و  کندیم فیرا توص رییتغ یبرا تلاش درمورد یو ناکام ینیکه احساس بدب یجانیوجه ه

خاص را  یسازمان رییتغ برابر درو نامرتبط  زیآماهانت یبروز رفتارها که یوجه رفتار ،تينهادر
  کند. یم انیب

 

یسازمان رییتغ به یبدگمان یهامحرک

 پژوهش، نيدر ا ،یسازمان رییبه تغ یبدگمان وعیبروز و ش یبرا اديز یهاوجود محرک رغم یعل
رکت و مشا 3یشناخت، نقض قرارداد روان2، عدالت سازمانی1متخاصم تی                   صرفا  چهار عامل شخص

آنها  ةرابط و شدند انتخاب یسازمان رییبه تغ یمهم بدگمان یهامحرک عنوان به 4یریگمیدر تصم
 یرفتارها فیدنبال توصمتخاصم، به تیاول، شخص ریمتغ .شودیم یبررس یبا سلامت سازمان

 ادراک انگریب ،یسازمان دالتع دوم، ریمتغ. آنهاست یتیشخص یهایژگيو یرو از بدگمان افراد
است.  رییتغ ةبرنام کي یبرخورد با کارکنان پس از اجرا ۀو نحو هاپرداخت نديفرا و افراد از محتوا

 ننشدبرآورده حاصلرا  یسازمان رییبه تغ یبدگمان ،یشناختسوم، نقض قرارداد روان ریمتغ
فرض است که  نيبر ا یریگمی، مشارکت در تصمتينهادر. کند یم یمعرف یقبل یهاانتظار

 . گذاردیم ریتأث رییتغ یها هبرنام به آنها یبدگمان بر ،یسازمان رییتغ یهامیافراد از تصم یآگاهنا

                                                 
1. Hostility personality 

2. Organizational justice 

3. Psychological contract violation 

4. Participation in decision making 
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 ژهيوهو ب یسازمان یبدگمان فيآنها در تعر تیاول، اهم ةدرج در رها،یمتغ نيا انتخاب علت
 یکار یهانگرش ینیبشیو پ نییدوم، نقش مهم آنها در تب ةو در درج رییتغ به یبدگمان

. در ادامه، اندداشته دیتأک آنها بر نظرانصاحب از یاریبس که است یبدگمان جمله از کارکنان،
آنها بر  ریتأث انی                و متعاقبا ، با ب شوندیم حيصورت جداگانه تشربه ،مستقل یرهایمتغ نيا از کيهر

  .دشو یم نيو تدو يیشناسا مربوط یها هیفرض ر،ییبه تغ یبدگمان
 

 یسلامت سازمان
 یدانیم یو کاربردها هاپژوهشمهم در  یموضوع عنوان به ی، سلامت سازمان1980 ةبعد از ده
 ستمیس یهااد وجود داشت که مشكلاعتق نيعبارت، ا نياست. قبل از ظهور ا دهشمطرح 
و منابع  تیچون مهاجرت، رشد جمع ،یعناصر خارج اي ستمیعناصر درون س ةلیوسهب ،یآموزش

. عبارت دش یم جووجست یخارج یهامشكل نيا یها براو راه حل نديآ یم ودوجهب یناکاف یمال
و  یسازماندرون طیمح نیب روابط ۀریتا بر زنج است ختهیانگمحققان را بر ،یسلامت سازمان

نوآور در  یهاروش یرا برا ریمس ،یعبارت سلامت سازمان ن،يابر. علاوهکنندتمرکز  یسازمانبرون
 یبرا ازین دربارۀگذاران، یمبنا، کارشناسان و خط مش نيبر ااست. ه کرد هموار یآموزش ستمیس

 1379 در سال یجواد انیرضا کچوئ ، سخن آغازمتمرکز ریبه ساختار غ یساختار مرکزحرکت از 
مرکز دوازده  و رستانیدب 50 رد رانيمد تيريسلامت سازمان و سبک مد نیب ةرابط یبه بررس

 ةگانهفت یها هلفؤم نیرا ب یداراتفاوت معن ،پژوهش نيدر ا یپرداخت. و یدانشگاهشیپ
دست  جهینت به اين اومشاهده نكرد.  یدانشگاهشیو مراکز پ هارستانیدر دب یسلامت سازمان

 اختصاص دارد. رانينفوذ مد ةلفؤنمره به م نيترکم و هیروح ةلفؤنمره به م نيترشیکه ب يافت

سازمان،  کي که اندگفته و انددهيد هاانسان و هاسازمان نیرا ب یاریشباهت بس ،محققان یبعض
      کاملا  یصورتبه ديبا مسیسالم باشد. ارگان اي ضيمر ممكن است انسان کيدرست مانند 

 ؛است یدکارکر ،سازمان سالمتا آن سازمان سالم باشد.  دکن تیسازمان فعال کي یبرا هماهنگ
. سطح سالم دکنمیو خدمات ارائه  محصول ،اثربخش یصورتبه و دکنیم تیفعال صورت منظمبه

و  جاج، 1980 ،آژن) دشو یم به ابزارها و اهداف مربوط دنیسازمان در رس يیسازمان، به توانا
 (.2008 ،همكاران

 . ستا دهکر سهيمقا را یو سلامت سازمان یجو سازمان ی، اثربخش(2010) نگيریپ
در مدارس  یمدرسه و سلامت سازمان یاثربخش نمیا ة(، رابط2004) همكاران و یدويتر

 دند.کر یبررسرا متوسطه 
  .دارد یمنف ریتأث یبر سلامت سازمان ،جوزهیو ست یمنف تیشخص :اول ةیفرض
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 دارد. مثبت ریتأث یبر سلامت سازمان یعيعدالت توز دوم: ةیفرض
 دارد. مثبت ریتأث یبر سلامت سازمان یاهيعدالت رو :سوم ةیفرض
 دارد. مثبت ریتأث یبر سلامت سازمان یاعدالت مراوده :چهارم ةیفرض
 دارد. یاثر منف یبر سلامت سازمان یریگمیمشارکت در تصم :پنجم ةیفرض
 دارد. یاثر منف یبر سلامت سازمان ،یشناختنقض قرارداد روان :ششم ةیفرض
 دارد. یاثر منف یسازمان بر سلامت سازمان یبدگمان :هفتم ةیفرض



قیتحق یمدل مفهوم
 زیو ن یسازمان یبدگمان یكردهايو رو هایسازمفهوم ،یبدگمان فيتعر ۀدربارکه  یمطالب براساس
 میرا ترس قیتحق یتوان مدل مفهوم یم ارائه شد، اکنون یسازمان رییبه تغ یبدگمان یهامحرک

که  دشو یم فيتعر ینگرش عنوان به ینشان داده شده است، بدگمان 1 شكلطور که در کرد. همان
باشد. در  یتیو وضع یطیاز عوامل مح یو هم ناش یتیشخص یهایژگيواز  یناش است مكنم هم
و  یستگيافراد به شا یاعتمادیو ب ینیصورت بدببه یسازمان رییبه تغ یراستا، بدگمان نيا

 کي تینسبت به احتمال موفق یو سرخوردگ یدیماان زیو ن رییو عاملان تغ انيمجر یها هزیانگ
 افراد یوجود دارند که سبب بروز بدگمان یعوامل نجايشود. در ا یم فيتعر یشنهادیپ رییتغ ةبرنام
 یرهایاز متغ یناش است ممكن یسازمان رییبه تغ ی، بدگمانسوکي. از ندشو یم یشنهادیپ رییبه تغ
 یریگمیصمو مشارکت در ت (یاو مراوده یاهيرو ،یعي)ابعاد توز یمانند عدالت سازمان ،یتیوضع

 یمانند احساس منف یتیشخص یهایژگياز و یناش ،رییبه تغ یبدگمان یگاه گر،يباشد. از طرف د
 ی(، تخط1996) اندرسون فيتعر براساس ،تينهادر. است گرانيد یهاو تلاش ها هزیبه انگ
را  رییتغ یها هبه برنامکارکنان  یبدگمان ،بدو استخدام ةنوشتنا یها از قول و قرارهاسازمان

 . کندیم کيتحر
 

یسازمانرییتغبهیبدگمان

 جو زهیست و یمنف تیشخص. 1
 یعيتوز عدالت. 2
 یاهيرو عدالت. 3
 یامراوده عدالت. 4
 یریگمیتصم در مشارکت. 5
 یشناختروان قرارداد نقض. 6

  

 

قیتحقیچارچوبمفهوم.1شکل

2008،الزیدانوانیك:منبع

 یسازمانسلامت
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پژوهش یشناسروش
از  ،لفمخت یهاهطبق در نمونه میتقس یبرا ،یآمار ةجامع وسعتتوجه به  با پژوهش، نيا در

 نا،یس یهامارستانیحاضر در ب قیتحق نكهيتوجه به ا با .شد ستفادها یاطبقه یروش تصادف
تعداد  .است یکنان ستادکار پژوهش، نيا یآمار ةجامع شود، یم انجام ینیو امام خم یعتيشر

 ینیخم امام مارستانیب و نفر 300 یعتيشر مارستانیب نفر، 200 نایس مارستانیب یکارکنان ستاد
 حجم جاديا به ،افراد تمامی ايناطلاعات از  یآورجمع کهآنجا از و است شده گزارش نفر 300
با  .ميمتوسل شو یآمار ةاز جامع یریگنمونه به ديبا ريناگز ،ودشیاز اطلاعات منجر م یمیعظ

.است شده انجام کوکرانفرمول  قياز طر یریگنمونه ،یآمار ةجامع بودنتوجه به محدود
پرسشنامه  260 میان، اين در که شدند آوریو جمع يعتوز ،طبق فرمول پرسشنامه 300 ،منظور بدين
  .شدند تحلیل و بودندکامل 

 
یتصادفیاتعدادافرادجامعهونمونهبااستفادهازروشطبقه.1جدول

مارستانیبنام



نمونهافرادتعدادجامعهافرادتعداد

 66 200 نایس

 97 300 یعتيشر

 97 300 ینیخم امام

 260 800 کل جمع

 

 روش و ابزار گردآوری اطلاعات

 است پرسشنامه از استفاده اطلاعات، یگردآور ابزار نيتر جيرا ،یشيمایپ قیتحق روش در
 خود مطلع یآمار ةمحقق با استفاده از پرسشنامه، از نگرش و علم جامع (.164 :1385 ا،ین )حافظ

استاندارد  ةپرسشنام شش از ق،یتحق یرهایمتغ به مربوط یها هداد یگردآور یبرا. شود یم
 استفاده شد:

 (؛1997و همكاران،  چرزي)ر یسازمان رییبه تغ یبدگمان ةپرسشنام 

 (؛2010 ،سونيو مور نسونی)راب یشناختنقض قرارداد روان ةپرسشنام 

 (؛1993 هوف،ی)مورمن و ن یعدالت سازمان ةپرسشنام 

 (؛2005و همكاران،  ی)استنل یتیشخص یبدگمان ةرسشنامپ 

 (؛2007 ان،ی)ک یریگ میتصممشارکت در  ةپرسشنام  

 (.2008 ،ینسكیو سابل تي)را یسلامت سازمان ةپرسشنام 
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 و مخالف      کاملا = 1) يیتا 7 فیط با كرتیل اسیمق ،اول ةذکر است که چهار پرسشنام انيشا
و  1(یشناستی)جمع یعموم یهاپرسش ةبه دو دست پژوهش یهاپرسش .نددار (موافق      کاملا = 7

 از کيهر به مربوط یهاپرسشتعداد  ،2 در جدول نیهمچن .اندشده میتقس یاصل یهاپرسش
 :آمده است پرسشنامه یها هلفؤم

 
(پرسشنامهیهاهیگو)پژوهشیهاپرسشوهاهلفؤم.2جدول

هاپرسشیاصلمنبعهامؤلفهفیرد

 5 - 1 1997و همكاران،  چرزير یتیشخص یبدگمان 1
 10 - 6 2000 سون،يو مور نسونیراب یشناختروان قرارداد نقض 2
 15 – 11 1993 ،هوفیمورمن و ن یعيتوز عدالت 3
 21 – 16 1993 هوف،یمورمن و ن یاهيرو عدالت 4
 30 - 22 1993 هوف،یمورمن و ن یامراوده عدالت 5
 38 - 31 2007 ان،یک یریگ میتصمدر  مشارکت 6
 47- 39 2005و همكاران،  یاستنل رییتغ به یبدگمان 7

 27-1 2008 ،ینسکیسابل و تیرا یسازمان سلامت 8



 پرسشنامه ییایپا و ییروا
 دیيتأچند نفر از افراد مطلع  وراهنما و مشاور  استادان یسو از ،هاپرسشنامه نيا یمحتوا اعتبار
کرونباخ  یاز روش آلفا ،آزمون یيايپا نییتع یبرا ،قیتحق نيا در .دارد رااعتبار لازم  و است هشد

که  رودیم کاربه یریگ ابزار اندازه یدرون یهماهنگ ةمحاسب یبرا روش نيا. است دهشاستفاده 
  .کند یم یریگ مختلف را اندازه یها یژگيو

 یها الؤس ةرمجموعيهر ز یها نمره انسيوار ديابتدا با ،اخکرونب یآلفا بيضر ةمحاسب یبرا
 روش از اعتماد، تیقابل یریگ اندازه یبرا ،نيبنابرا ؛کرد محاسبه را کل انسيپرسشنامه و ورا

 30شامل  ،هیاول یانمونه ،منظورنيبد. است دهش ستفادها SPSS افزار نرمکرونباخ و  یآلفا
 و ها پرسشنامه نيا از آمدهدستبه یها داده از استفاده با سپس و دش هیته آزمونشیپ ةپرسشنام

کرونباخ محاسبه شد که  یآلفا روش با اعتماد بيضر زانیم ،SPSS یآمار افزار نرم کمک به
 که کرداستنباط  توان یم ريزاعداد جدول  از نشان داده شده است. 3آن در جدول  جينتا

 امام و یعتيشر نا،یس یهابیمارستان یستاد سطوحکارکنان  انیمورد استفاده، در م ةپرسشنام
 . استلازم برخوردار  یيايپا اي اعتماد تیاز قابل ،ینیخم

                                                 
1. Demographic Questions 
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پرسشنامهیهاؤالكرونباخسی.مقدارآلفا3جدول

 یآمارنمونةكرونباخیآلفا آزمونشیپكرونباخیآلفاهامؤلفهردیف

866/0 بدگمان تیشخص 1  880/0  

882/0 یشناختروان قرارداد 2  901/0  

886/0 یعيتوز عدالت 3  898/0  

907/0 یاهيرو عدالت 4  909/0  

912/0 یامراوده عدالت 5  918/0  

827/0 یریگ میتصم مشارکت در 6  845/0  

896/0 یسازمان رییبه تغ یبدگمان 7  901/0  

908/0 یسلامت سازمان 8  915/0  

 
 .دارد یقبول قابل يیايپا بالاتر است که 70/0 از ،پرسشنامه ابعاد از کيهر مورددر کرونباخ یآلفا
 

 پژوهش یهاافتهی

 یساختار یها معادله مدل

در ادامه با توجه  .است هشد یبررس پژوهش یهاداده بودنن اي بودننرمال ابتدا ،وهشژپ نيا در
 آزمون از ق،یتحق یها هلفؤم از کيهر تیوضع یبررس یبرا ،قیتحق یهاداده بودنننرمال به
 بودهدرصد  5 کمتر از ،یدارااگر سطح معن ،هالیتحل جيدر نتا ،نيبنابرا ؛دشویم استفاده الینوميبا

 یمناسب یها هلفؤم ،پژوهشدر  یبررس مورد یهامؤلفهحاصل شده است که  جهینت نيا ،است
 .ندهست یآن بر سلامت سازمان ریتأثو  یسازمان یبر بدگمان مؤثرعوامل  یبررس یبرا

 و ترسیم ،یساختار یها معادلهبا توجه به مدل  پژوهش، یارابطه یهاهیفرض ،ادامه در
 . ندشویم یررسب
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استانداردنیدرحالتتخمیساختاریهامعادلهمدل.2شکل

 

 ۀدهندشانن ،2بودننيیپا. است 11/86 برابر با ،شدهمحاسبه 2مقدار ،زرلیل یبا توجه به خروج

 .است تر مناسبشده کمتر باشد، مدل ارائه 2چه مقداررا هريز ؛برازش مناسب مدل است
 .استشده  میمناسب بودن و برازش مدل ترس یهااریمع به مربوطمطالب  یتمام ،4جدول 



مدلبرازشیهااریمع.4جدول

یفعلتیوضعسنجشاریمعشاخص
2

χ 11/86 ترمناسب ،ترچه کوچکهر مربع( ی)کا 
df  (یآزاد ةدرج) 73 تر از صفربزرگ 

2 / dfχ 17/1 3تر از کوچک 
Value - p 001/0 - (یدارا)سطح معن 

RMSEA )055/0 08/0 تر ازکوچک )مجذور خطا 
GFI 92/0 9/0 تر ازبزرگ (ی)شاخص برازندگ 

AGFI 93/0 9/0 تر ازبزرگ (یبرازندگ ةافتيلي)شاخص تعد 



 مدل بودن()مناسب برازش
X ،بودن برازش مدلخوب یها شاخص

2) ،df، P value  وRMSEA )در ص شاخ نيتربه .ندهست
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df/ X ،زرلیافزار لنرم
 برازشمدل  ،باشد 3تر از چه کوچککه هر است( یآزاد ةدو به درج یکا)2

 نيا. است مدل یخطاها مجذور نیانگی، همان مRMSEAشاخص  .دارد ی)تناسب( بهتر
 رياگر ز یعني ؛است 08/0 مقدار ني. حد مجاز اشود یمدل ساخته م یخطاها براساس ،شاخص

.خوب است یلیخ ،باشد 05/0 رياگر ز وقابل قبول  ،باشد 08/0
 

كاملنیعناو.5جدول

كاملنیعناویاختصارنیعناو

H جوزهیست تیشخص 

C.V یشناختنقض قرارداد روان 

D.J یعيعدالت توز 

P.J یاهيعدالت رو 

I.J یاعدالت مراوده 

P  یریگ میتصممشارکت در 

C.Y رییبه تغ یبدگمان 

O.H یسلامت سازمان 

 
 یبودن ارزش کاداراو معن شود یم تناسب مدل قلمداد نبودار یمع دو، یشاخص کابودن بالا 

 یهاانس دادهيس کوواريو ماتر یشنهادیانس مدل پين ساختار کوواریاست که بعنن ميدو به ا
 ،یآزاد ةدرج بر مربع یکا میشده از تقسعدد حاصل. وجود دارد یشده تفاوت معنادارمشاهده

مدل  میتر باشد تا حداقل حالت مناسب در ترسکچکو 3 از ديبا زرلیمدل ل یطبق استانداردها
است  17/1 شده برابر بامیدر مدل ترسعدد  نيا ،جيبق نتااطم .باشد شده تيافزار رعانرم لةیوسبه

 یحالت مناسب از ،یمیکه مدل ترسد کرتوان ادعا  یم ،نيبنابرا ؛استتر کوچک 3 اریکه از عدد مع
 د.دارحداقل  یخطا ،مدل میمنبع ترس یها هو داد است برخوردار میدر ترس
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 یبرسلامتسازمانیسازمانیبدگمانتأثیرمدلبیضرایاعدادمعنادار.3شکل

 
 رصدد 05/0 یو سطح خطا درصد 95/0 یدارامعن سطح در مدل میترس نكهيا به توجه با

 965/1 یبرابر با عدد مثبت و منف درصد 05/0 یآزمون در سطح خطا ۀآمار و رديپذیانجام م
 96/1آنها از  تکتک ،یدارامعن آزمون شكلیزنگ نمودار و یآمار یها هدانست براساساست و 
(. با توجه به ندانگرفتهقرار  96/1 و -96/1 نیب ،یعبارتهب اي) ندترکوچک -96/1و از  تربزرگ

 یمطلوب تیوضع در زین مدل برازش یهاشاخص لحاظ از و است دارامعن شدهمیساينكه مدل تر
 . شودیم گرفته نظردر يیمدل نها عنوان به ،است



  هیفرض آزمون
در  رییتغ بهکارکنان  یبر بدگمان مؤثرعوامل  نیب ،دهدیم نشان یآمار جينتا که طورهمان

رابطه  ،ینیخم امام و یعتيشر نا،یس یهامارستانیب در یسازمان سلامت بر آن ریتأثسازمان و 
 . وجود دارد

شده است و  رد اي ديیتأ هاهیفرض ،یساختار یها معادلهمدل  ريجدول مقاد جينتاتوجه به  با
 ارائه شده است. ريز آن در جدول جينتا
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هاهیفرضیتمامتیوضع.6جدول

هیفرض
مقداررابطهجهت

استاندارد

سطح

یمعنادار
جهینت tمقدار

میمستق

در  یجو بر سلامت سازمانزهیست و یمنف تیشخص

و امام  یعتیشر نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد

 .گذارد یم اثر ینیخم

 دییتأ -P 50/9<01/0 -63/0 یمنف

در کارکنان  یبر سلامت سازمان یعیتوز عدالت

 ینیو امام خم یعتیشر نا،یس یهامارستانیب یستاد

 .دارد ریتأث

 دییتأ -P 91/8<01/0 -57/0 یمنف

در کارکنان  یبر سلامت سازمان یاهیرو عدالت

 ینیو امام خم یعتیشر نا،یس یهامارستانیب یستاد

 .دارد ریتأث

 دییتأ P 01/5<01/0 39/0 مثبت

در کارکنان  یبر سلامت سازمان یامراوده عدالت

 ینیو امام خم یعتیشر نا،یس یهامارستانیب یستاد

 .دارد ریتأث

 دییتأ P 11/8<01/0 54/0 مثبت

در  یبر سلامت سازمان یریگ میتصمدر  مشارکت

و امام  یعتیشر نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد

 .اثر دارد ینیخم

 دییتأ P 67/7<01/0 51/0 مثبت

کارکنان  یبر بدگمان ،یشناختاد روانقرارد نقض

 یدر کارکنان ستاد ینسبت به سلامت سازمان

 .اثر دارد ینیو امام خم یعتیشر نا،یس یهامارستانیب

 دییتأ P 23/7<01/0 48/0 مثبت

و سلامت  ازمانسدر  رییتغ بهکارکنان  یبدگمان نیب

 نا،یس یهانمارستایب یدر کارکنان ستاد یسازمان

 .دارد وجود رابطه ،ینیو امام خم یعتیشر

 دییتأ -P 14/8<01/0 -60/0 یمنف

 

 هاپیشنهاد و یریگنتیجه
که  -یآمار ةآن به جامع میمورد مطالعه و تعم یآمار ةنمون از آمدهدستهب اطلاعات به توجه با

 به -بوده است ینیخم امام و یعتيشر نا،یس یهارستانمایب یکارکنان ستاد شامل ،قیتحق نيدر ا
  .میدهیمارائه  نهیزم نيدر ا يیشنهادهایو پ ميپردازیم جينتا انیب

 یدر کارکنان ستاد یجو بر سلامت سازمانزهیو ست یمنف تیشخص: اول ةیفرض
 گذارد. یم اثر ینیو امام خم یعتيشر نا،یس یها مارستانیب
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که د کر استنباط گونهنيا توان می یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيتوجه به نتا با
 یهامارستانیب یکارکنان ستاد انیبه کاهش سلامت سازمان در م جو،زهیو ست یمنف تیشخص

سبب کاهش  ،درصد 63 زانیبه م ،گريعبارت دشود. بهیم منجر ینیو امام خم یعتيشر نا،یس
 شود.یمکارکنان  انیدر م یسازمان متسلا

 نا،یس یها مارستانیب یدر کارکنان ستاد یبر سلامت سازمان ،یعيتوز لتعدا: دوم ةیفرض
 دارد. ریتأث ینیو امام خم یعتيشر

 ،یعيد که عدالت توزکراستنباط  گونهنيا توان یم یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيتوجه به نتا با
 منجر ینیو امام خم یعتيشر نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد انیزمان در مسلامت سا شيبه افزا

 شود. یمکارکنان  انیدر م یزمانسلامت سا شيسبب افزا ،درصد 39 زانیبه م ،گريعبارت دشود. به یم
 نا،یس یهامارستانیب یدر کارکنان ستاد یبر سلامت سازمان یاهيرو عدالت: سوم ةیفرض

 دارد. ریتأث ینیو امام خم یعتيشر
که د کراستنباط  گونهنيا توان یم ،یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيبا توجه به نتا 

 نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد انیسلامت سازمان در م شيبه افزا ،یاهيعدالت رو
سلامت  شيسبب افزا ،درصد 54 زانیبه م ،گريعبارت دشود. بهیم منجر ینیو امام خم یعتيشر

 شود. یمکارکنان  انیدر م یسازمان
 نا،یس یهامارستانیب یدر کارکنان ستاد یبر سلامت سازمان یامراوده عدالت: چهارم ةیفرض

 دارد. ریتأث ینیو امام خم یعتيشر
که د کراستنباط  گونهنيا توان یم ،یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيتوجه به نتا با

 نا،یس یها مارستانیب یکارکنان ستاد انیسلامت سازمان در م شيبه افزا ،یاعدالت مراوده
 متسلا شيافزا سبب ،درصد 51 زانیبه م ،گريعبارت دشود. بهیم منجر ینیو امام خم یعتيشر

 شود. یم کارکنان انیدر م یسازمان
 یدر کارکنان ستاد یبر سلامت سازمان ،یریگ میتصمدر  مشارکت: پنجم ةیفرض

 اثر دارد. ینیو امام خم یعتيشر نا،یس یها مارستانیب
که د کراستنباط  گونهنيا توان یم یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيتوجه به نتا با

 یهامارستانیب یکارکنان ستاد انیبه کاهش سلامت سازمان در م ،یریگ میتصممشارکت در 
 شيسبب افزا ،رصدد 48 زانیبه م ،گريعبارت دشود. بهیم منجر ینیو امام خم یعتيشر نا،یس

 شود. یم کارکنان انیدر م یسازمان متسلا
در  یکارکنان نسبت به سلامت سازمان یبر بدگمان ،یشناختروان قرارداد نقض: ششم ةیفرض

 اثر دارد. ینیو امام خم یعتيشر نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد
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که نقض د کراستنباط  گونهنيا توان یم ،یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيتوجه به نتا با
 نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد انیبه کاهش سلامت سازمان در م ،یشناختقرارداد روان

 متسبب کاهش سلا ،درصد 57 زانیبه م ،گريعبارت دشود. بهیم منجر ینیو امام خم یعتيشر
 شود. یم کارکنان انیدر م یانسازم

 رییبه تغ ینیو امام خم یعتيشر نا،یس یهامارستانیب یکارکنان ستاد یبدگمان: هفتم ةیفرض
 ر دارد.یثتأبر سلامت سازمان  ،در سازمان

که د کرباط استن گونهنيا توان یم ،یساختار یها معادلهحاصل از مدل  جيتوجه به نتا با
 یکارکنان ستاد انیبه کاهش سلامت سازمان در م در سازمان، رییبه تغ یکارکنان ستاد یبدگمان

درصد  60 زانیمبه  ،گريعبارت دشود. بهیم منجر ینیو امام خم یعتيشر نا،یس یهامارستانیب
 شود. یم ان منجرکارکن انیدر م یسبب کاهش سلامت سازمان

 نیهمچن. است شده ديیأت هاهیفرض نيا یگرفت که تمام جهینت توانیم جيتوجه به نتا با
 تیشخص بعد ر،ییتغ به یبر بدگمان مؤثرشش عامل  انیدر م که کرد یریگجهینت توانیم
 و دارددر سازمان  رییکارکنان نسبت به تغ یبدگمان بر را ریتأث نيتربیش ،بدگمان و جو زهیست

  را دارد. ریتأث نيترکم یامراودهعدالت 
 :شودیم ارائه ريز یهاشنهادیپ ،نهیزم نيا در

حضور  ةنیگوناگون، فرصت و زم یهاسمیگرفتن مكانبا درنظر ،رییتغ انيمسئولان و مجر .1
شود  یم موجبکار  نيفراهم آورند. ا یریگ میتصم یهاهالشعاع را در جلسپرسنل تحت یتمام

 مطلع ،در سازمان اتفاق خواهد افتاد ندهيدر آ گذرد و آنچه یم در سازمان که افراد از آنچه
 زده نشوند. فتو شگ شندبا
 شود. یم یتوجه کاف زین انآن یهایو نگران هااحساس کنند که به نظر ديکارکنان با .2
 ر،ییتغ یها هبرنام یاجرا یشدن براو همقسم یریگ میتصم یهاهمجموع، حضور در جلسدر .3

 .شود یم هااز هرگونه مقاومت در برابر آن برنامه زیرهو پها  هسبب تعهد آنها به برنام
( ...و حقوق، اتاق کار مناسب شيافزا ع،یترف مانند) يیهاوعده ،ها به کارکناناگر سازمان .4

کردن آوردهعمل بپوشانند، بهتر است درصدد بر ةبه آنها جام اندنتوانسته یول اند، داده
 .نديکارکنان خود برآ یهاانتظار

 يیهابه کارکنان خود وعده ،رییتغ یها هبرنام یاجرا یبدانند که اگر قرار است در راستا رانيمد .5
را ندارند، از  هاپوشاندن به آنعمل ةو اگر توان جام شنديندیبدهند، بهتر است به عاقبت کار ب

سازمان،  ةگذشت یقولتنها از بدافراد نه یبدگمان نده،يآ در رايز ؛صرف نظر کنند کار نيانجام ا
و  یتوانمند        احتمالا  ،یبدگمانگفت که  توان یم .ردیگ یم سرچشمه زین بيبلكه از احساس فر
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و  نيدجوا دی)س است یبررس ازمندین لهئمس نيا البته. دهد یم کاهش زین را یوربهره
 .(1390 همكاران، و یطالقان ؛1388همكاران، 
و  یسازمان رییبه تغ یبدگمان یهااز محرک یبعض يیشناسا پژوهش، نيا یهدف اصل
 یآت یهاپژوهش یبرا ق،یتحق یهاتيمحدود زیو ن ها هافتيبود. براساس  یسلامت سازمان

 شود: یم شنهادیپ
و تعهد به  یشغل تي(، رضانيآفرتحول ژهيوه)ب یسبک رهبر رینظ یبدگمان یهارکمح ريسا .1

نظر در ...و در سازمان یکاریاسیو همكاران، س رانياعتماد به مد ،یو فرد یمیسازمان، کار ت
 رانيمد یبرا یمهم نیمضام زین یبدگمان وعیش یامدهایاطلاع از پ نیگرفته شوند. همچن

  ؛استخطرناک  ۀديپد نيبه ا یدگیسازمان در رس
با آن مقابله  بايد شد که یسازمفهوم ،ینگرش منف کي عنوان به یبدگمان ،پژوهش نيدر ا. 2

در  یدفاع راهبرد ینوع گاهیو  یستن یزشت ۀديپد شهیهم ی                            کرد. قبلا  اشاره شد که بدگمان
 رو، نيا از. است گرانيد ةو خودخواهان دهینسنج هایاقدام یبعض اي یاخلاق ریغ یبرابر رفتارها

 نده،يآ هایپژوهششود در  یم شنهادیمدرن، پادر عصر پس یشكنعنصر شالوده براساس
 ؛انجام شود یبدگمان یكوین یمایس ةنیدر زم زین یامطالعه

 ؛بررسی کرد مشابه یخصوص یهادر سازمان راموضوع توان اين می. 3
 یهاارگان جيبا نتا آن را جينتاو  انجام داد یدولت یهادر سازمان توانرا می موضوع اين. 4

 ؛مقايسه کرد یخصوص
 و یتعهد سازمان(، 1389و همكاران،  ی)طالقان اعتمادچون نقش  گريد یهارینقش متغ یبررس .5

 ؛ی را روشن خواهد ساختكاتنیز ن سلامت سازمان یبر رو یفرهنگ سازمان
تواند می یو دولت یخصوص یهاسازمان یبرا یدر سطح کل یسلامت سازمان یالگو یطراح .6

  ؛در اين حوزه مفید واقع شود
يكی  (1388نوربخش،  و ی)عسگر سازمان یاجتماع یها هنیبر جو و زم یبدگمان ریتأث ی. بررس7

 .های مهم برای پژوهش در اين حوزه استديگر از زمینه

References 

Ajzen, I. & Fishbein, M. (1980). Understanding attitudes & predicting social 
behavior, Prentice-Hall, Englewood Cliffs, NJ. 

 
Andersson, L. M. (1996). Employee cynicism: An examination using a contract 

violation framework, Human Relations, 11(49): 1395-1418. 
 
Bernerth, J., Armenakis, A., Field, H. S. & Walker, H. J. (2007). Justice, cynicism & 



1394بهار،1شمارة،7دورة ، دولتیمديريت   ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ   38

 

commitment: A study of important organizational change variables, journal 
of applied behavioral science, 43: 303-????. 

 

Bommer, W. H., Rich, G. A. & Rubin, R. S. (2005). Changing attitudes about 
change: Longitudinal effects of transformational leader behavior on 
employee cynicism about organizational change. Journal of Organizational 
Behavior, 26, 733-753. 

 
Brandes, P, et al. (2008). The interactive effects of job insecurity & organizational 

cynicism on work effort following a layoff. Journal of Leadership & amp; 
Organizational Studies, 14: 233-????. 

 

Brown, M. & Cregan, C. (2008): Organizational change cynicism: The role of 
employee involvement, Human Resource Management, 4(47): 667–686. 

 

Critchley, S. (2008). The book of dead philosophers, Granta Books. Great Britain.  
 

Dean, J. W., Brandes, P. & Dharwadkar, R. (1998). Organizational cynicism, 
Academy of Management Review, 2(23): 341-52.  

 

Delken, M. (2004). Organizational cynicism: A study among call centers, 
Unpublished Master Thesis, University of Maastricht.  

 

Dudley Donald, R. (2008). A history of cynicism from diogenes to the 6
th

 Century 
A.D, (1937, retrieved in 2008), Cambridge.  

 

Fleming, P. (2005). Metaphors of resistance, Management Communication 
Quarterly, 19: 45-66. 

 
Hafeznia, M. (2004). Introduction to Human Sciences,Tehran. Samt. (In Persian) 
 

Judge, T. A., Klinger, R, Simon, L. S. & Yang, I. W. F (2008). The contributions of 
personality to organizational behavior & psychology: Findings, criticisms & 
future research directions, Social & Personality Psychology Compass, 2: 1-19. 

 

Kim, Tae-Yeol., Bateman, T. S., Gilbreath, B. & Andersson, L. M. (2010). Top 
management credibility & employee cynicism: A comprehensive model, 
Human Relations, 62(10): 1435–1458. 

 

Lin, siu-Fen (2007). Effects of extrinsic & intrinsic motivation on employee 
knowledge sharing intentions. Journal of Information Science, 33: 135-149. 

 

Morrison, E. W. & Robinson, S. L. (2010). When employees feel betrayed: A model 
of how psychological contract violation develops. Academy of Management 
Review, 22: 226-256. 

 
Naus, F., Iterson, Ad van; & Roe, R. A. (2007). Value incongruence, job autonomy & 

organization-based self-esteem: A self-based perspective on organizational 
cynicism, European journal of work & organizational psychology, 16(2): 195–219.  



 39ـــــــــــــــــــــــــــــــــــــ...یسازمانرییكاركنانبهتغیبدگمانریتأثیبررس

 

Öncer, A. Z. (2011). An overview of organizational cynicism & a cure suggestion: 
Teamwork, EABR & TLC Conference Proceedings Prague, Czech Republic. 

 
Piering, J. (2010). Cynics, The Internet Encyclopedia of Philosophy.  
 
Qian, Y. & Daniels, T. D. (2008). A communication model of employee cynicism 

toward organizational change, An International Journal of Corporate 
Communications, 3(13): 319-332. 

 
Reichers, A. E., Wanous, J. P. & Austin, J. T. (1997). Understanding & managing 

cynicism about organizational change, Academy of Management Executive, 
1(11): 48-59. 

 
Rubina, R. S., Dierdorffa, E. C., Bommerb, W. H. & Baldwin, T. T. (2009). Do 

leaders reap what they sow? Leader & employee outcomes of leader 
organizational cynicism about change, The Leadership Quarterly, 5(20): 680-
688.  

 
Seyedjavadin, S. R., Heidari, H. & Shahbazmoradi, S. (2009). Examining the 

effective factors on reinforcing human force in case study services banking 
system, goverenment management, 1(2): 75-88. (In Persian) 

 
Stanley, D. J., Meyer, J. P. & Topolnytsky, L. (2005). Employee cynicism & 

resistance to organizational change, Journal of Business and Psychology, 
19(4): 429-459.  

 
Taleghani, Gh; Farhangi, A. A., Abedijafari, A. (2010). Designthe model of the 

effective factors on citizens reliance on urban management. Goverenment 
Management, 2(4): 89-106. (In Persian) 

 
Taleghani, Gh., Tanaomi, M. M., Farhangi, A. A. & Zarinnegar, M. J. (2011). 

Examiningthe effective factors of exploitation Increase (Case Study: Saman 
Bank). Goverenment Management, 3(7):115-130. (In Persian) 

 
Treadway, D. C., et al. (2000). Cynicism about organizational change: 

Measurement, antecedents and correlates, Group and Organization 
Management, 2(25): 132-153. 

 
Wilkerson, J. M., Evans, W. R. & Davis, W. D. (2008). A test of coworkers’ influence 

on organizational cynicism, bad mouthing & organizational citizenship 
behavior. Journal of Applied Social Psychology, 38(9): 2273–2292. 

 
Wolski, S. (2003). A multilevel study of interpersonal influence in academic 

‘influence networks’. International Communication Association Conference, 
San Diego, CA. Model of employee cynicism, 331. 

 

http://www.sciencedirect.com/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6W5N-4WY5BJ5-2&_user=10&_coverDate=10%2F31%2F2009&_rdoc=1&_fmt=high&_orig=search&_sort=d&_docanchor=&view=c&_searchStrId=1418948133&_rerunOrigin=google&_acct=C000050221&_version=1&_urlVersion=0&_userid=10&md5=d696e836d2bd0e697774c86555235d13#aff1
http://www.sciencedirect.com/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6W5N-4WY5BJ5-2&_user=10&_coverDate=10%2F31%2F2009&_rdoc=1&_fmt=high&_orig=search&_sort=d&_docanchor=&view=c&_searchStrId=1418948133&_rerunOrigin=google&_acct=C000050221&_version=1&_urlVersion=0&_userid=10&md5=d696e836d2bd0e697774c86555235d13#aff1
http://www.sciencedirect.com/science?_ob=ArticleURL&_udi=B6W5N-4WY5BJ5-2&_user=10&_coverDate=10%2F31%2F2009&_rdoc=1&_fmt=high&_orig=search&_sort=d&_docanchor=&view=c&_searchStrId=1418948133&_rerunOrigin=google&_acct=C000050221&_version=1&_urlVersion=0&_userid=10&md5=d696e836d2bd0e697774c86555235d13#aff2
http://www.sciencedirect.com/science/journal/10489843

