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 چکیده
تحقیق  .ی تغییر باشدها مانعی برای توفیق برنامه تواند می که ی تغییر استها شبودن تلا آمیز بدگمانی به تغییر سازمانی، به معنای نگاه بدبینانه نسبت به موفقیت

ین عواملی که تر مهمی پیام نور استان مرکزی بررسی کند. ها حاضر قصد دارد ضمن توجه به عوامل شخصیتی و محیطی، بدگمانی به تغییر سازمانی را در دانشگاه

. گیری ت در تصمیمکو مشار سازمانی عدالت، شناختی رواننقض قرارداد  ،ممتخاص خصیتش :عبارتند از ،به عنوان محرک بدگمانی سازمانی شناسایی شدند

ی مدل ها یافتهدارای تأثیر منفی بر روی پدیده بدگمانی به تغییر سازمانی هستند.  دیگر متغیّروم، دارای تأثیر مثبت بوده و دو داول و  متغیّرفرض بر این است که 

و شته بدگمانی به تغییر سازمانی داپدیده تأثیر معناداری را بر  متغیّرچهار هر  نشان داد ی پیام نور استان مرکزیها گاهدانش انکارمند نفر 341معادله ساختاری از 

ی به ی تحقیق نشان داد که بیشترین تأثیر معنادار منفها همچنین، یافته از واریانس بدگمانی به تغییر سازمانی را تبیین کنند. درصد 63 توانند می هم رفته، روی

 شخصیت بدگمان اختصاص دارد. متغیّر، و بیشترین تأثیر معنادار مثبت به ای رویّهعدالت 

 

 ها کلید واژه
ساختاری. ، مدلسازی معادلاتها محرکبدگمانی به تغییر سازمانی، 
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 مقدمه
بشری است کهه از   ذاتآیین کلبی، نماد بدگمانی و بدبینی به 

در گذشهته،  شهود.   مهی  یادبینی فلسفی یونان باستان  آن به کوته

که نسبت به  فتر می کاره این اصطلاح برای توصیف کسانی ب

هها   های پشت پهرده کهردار و رفتارههای انسهان     افعال و انگیزه

اما این پدیهده اهاهراً شهوم،     .بودنداصطلاحاً بدگمان و بدبین 

ی مختلفهی چهون کسه  و کهار، نهادههای      ها امروزه به عرصه

 کز درمانی راه یافته است.و مرا و قضایی انتظامی

 بروزاعتقادی، داشتن احساس منفی، و  بی یامعنه بدگمانی ب

، بدگمانی یاز طرفرفتار همسو یا باور و احساس منفی است. 

یا  ی تغییرها ممکن است معطوف به شخص، شغل، برنامه

این بدگمانی احتمال دارد نوع باشد. از طرف دیگر،  جامعه

بر  .شودقلمداد  رایط محیطیصفت شخصیتی یا زاییده ش

حاضر قصد دارد ضمن توجه  اساس دو جریان مذکور، تحقیق

به عوامل شخصیتی و محیطی، بدگمانی به تغییر سازمانی را 

ین تر مهمبینی کند.  یشپ ی پیام نور استان مرکزیها دانشگاهدر 

عواملی که از درون ادبیات نظری به عنوان محرک بدگمانی 

 :شدند عبارتند ازسازمانی شناسایی 

و  شناختی روان، عدالت، نقض قرارداد متخاصم خصیتش

ال این است که آیا این عناصر ؤس. گیری ت در تصمیمکمشار

تأثیر دارند؟ سازمانی ی تغییر ها بر بروز بدگمانی به برنامه

و  مثبت، دارای تأثیر و سوم اول متغیّر فرض بر این است که

به نفی بر روی پدیده بدگمانی ی تأثیر مادار دیگر متغیّر دو

با این وصف، ساختار مقاله بدین شرح هستند. تغییر سازمانی 

است که ابتدا تعاریف بدگمانی از منظر قرارداد روانی، نگرش، 

. سپس، با شناسایی و شود می اجتماعی بررسی انگیزهو 

 اصی تحقیق احها ، فرضیهی بدگمانیها محرکح یتشر

ات نمونه و روش تحقیق، شوند. ضمن بیان مشخص می

 هی گردآوری شده بر اساس روش مدلسازی معادلها داده

. در پایان شوند می مطرحنتایج  شده،ساختاری تجزیه و تحلیل 

 هایمضامین و پیشنهادبه ، ها یافتهنتایج و ضمن تبیین 

 . شود می کاربردی و پژوهشی اشاره

 

 

 نظری تحقیق مبانی
اعتمادانه  ی منفی و بیها شبازتاب نگر، بدگمانی سازمانی

. (3992، و همکاران 3)بتمنهاست نسبت به مقامات و سازمان

با اینکه بدگمانی، یک سازه جدید در حوزه رفتار سازمانی 

آن نظرات  گیری سازی و اندازه در مورد مفهوم امااست، 

به  بدگمانی را (2002)2 ندرسونا .شود می متفاوتی دیده

تعریف کرد که ناکامی، یک نگرش عام و خاص صورت 

 ،اعتمادی به یک فرد، گروه میدی و سرخوردگی و نیز بیون

. ایدئولوژی، رسم اجتماعی یا نهاد از خصوصیات آن هستند

بدگمانی عام نشانگر نوعی ویژگی شخصیتی پایدار بوده و فرد 

تواند نگرش منفی خود را به سوی هر چیزی نشانه  می بدگمان

محور است؛  ی خاص، حالتی وضعیتبگیرد. از طرفی، بدگمان

اساس برخی شرایط به چیزی یا فردی  یعنی آنکه فرد بر

بدگمانی سازمانی را  (3991)و همکاران 1دینشود.  می بدگمان

کنند که مشتمل  تعریف مییک نگرش منفی نسبت به سازمان 

باور به اینکه سازمان عاری از صداقت  .3»: استبر سه وجه 

میل به  .1ساس منفی نسبت به سازمان و اح .2و راستی است؛ 

تحقیر و رفتارهای انتقادی نسبت به سازمان که )قطعاً( همسو 

با  (2000)4آیتوننهایت، در . «با این باورها و احساس هستند

 (2،3912)وینراسنادی انگیزش اجتماعیتئوری گیری از  بهره

وقتی که یک : کند تشریح مینحوه وقوع بدگمانی را چنین 

پیوندد، ادراکات فرد در مورد ابعاد  می اد منفی به وقوعروید

 ( به کاررویّهیری، و ثبات پذ علّی رویداد منفی)کانون، کنترل

هایی  هیجان گیری این ادراکات اسنادی، موج  شکل د.افت می

اساس  شود. بر می عصبانیت، همدردی و امید :چون

فتارهای هایی که به وجود آمد، فرد تصمیم به انجام ر هیجان

گیرد. اگر فرد  می پسند یا رفتارهای ضد اجتماعی جامعه

سازمان را مقصر و مسب  رویداد منفی دانسته و نیز بر اساس 

رویدادهای منفی گذشته، امیدی به بهبود شرایط در آینده 

 )آیتون،شود می نداشته باشد، آنگاه نسبت به سازمان بدگمان

بدگمانی به رویکرد ، ی چهارگانهدر میان رویکردها. (2000

________________________________________ 
 1.Bateman 

 2.Andersson 
 3.Dean 

 4.Eaton 
 5.Weiner 



     

 

 

39تابستان  ،7، شماره دومسال مدیریت سازمانهای دولتی؛  فصلنامه   09 

 
 به خود اختصاص ار یجریان تحقیقاتشترین یب اکنونکه تغییر 

هنگام رفتارهای کارکنان در تئوریزه کردن در صدد ، دهد می

ی ها در عرصه ی بهبود و تغییر وضعیتها عمال برنامهاِ

با معرفی سازه  (2000)و همکاران 3ونوس. است سازمانی

گونه  ( آن را اینCAOC)بدگمانی نسبت به تغییر سازمانی 

بودن  آمیز نگاه بدبینانه نسبت به موفقیت»کنند:  می تعریف

انگیزه،  بی زیرا مسئولین اجرای تغییر، اصولاً ؛ی تغییرها شتلا

ااهار  (2000)و همکاران 2استنلی .«نالایق و یا هر دو هستند

 بدگمانی به تغییر سازمانی در کل بازتاب CAOCداشتند 

 انی فرد به یک برنامه خاص را مشخصاست، اما بدگم

تحت  را رو، آنها سازه بدگمانی به تغییر خاص کند. از این نمی

 آنها با اذعان به اینکهمطرح کردند.  (CASC)عنوان 

ی بهتری از نیت و رفتار ها بینی کننده ی خاص، پیشها شنگر

اعتقادی به هدفها  بی بدگمانی به تغییر خاص را، فردی هستند

ضمنی و آشکار مدیر در ازای یک تغییر سازمانی  و مقاصد

ن ااستنلی و همکار ،در تکمیل تعاریفکنند.  می تعریفخاص 

درباره بدگمانی به تغییر  (2000)و ونوس و همکاران (2002)

با اتکا بر  (2001)1دانیلزو کیان همچنین  و خاص

بدگمانی به دهند:  می را پیشنهاد یتعریف جدید (سازی مفهوم

و  بودهنگرش منفی نسبت به یک تغییر سازمانی  ،خاص تغییر

مشتمل بر سه وجه است: وجه شناختی که بر ناباوری به 

کرده؛ وجه  تدلایل ضمنی و آشکار مدیران برای تغییر دلال

ی تغییر ها شکه احساس بدبینی و ناکامی در مورد تلا هیجانی

های وجه رفتاری که بروز رفتار ،نهایتدر را توصیف نموده و 

 و نامرتبط نسبت به تغییر سازمانی خاص را بیان آمیز اهانت

 .کند می
 

 سازمانی بدگمانی به تغییر یها محرک

یکی از راههای کنترل و مدیریت بدگمانی کارکنان در هر 

و  سازمانی، شناسایی عواملی است که به ایجاد، تقویت

نقض  ،در این رابطهزنند.  می گسترش بدگمانی افراد دامن

________________________________________ 
 1.Wanous 

 2.Stanley 

 3. Qian &Daniel  

 ؛2004 ،٤ن؛ دلک3996 آندرسون،)شناختی روانارداد قر

و  6کیم)به مدیر و همکار اعتماد (2001 ،و همکاران 2جانسون

 ؛2009 ،7؛ رابرز2001 دنیس، کویین و ؛2009،همکاران

 و همکاران، 9ترنر ؛2000 و همکاران، 1تامسون ؛2002استنلی، 

 ؛2001 ،30)براون و کرگانگیری مشارکت در تصمیم (2003

ونوس و  ؛3997 و همکاران، 33ریچرز ؛2001 یین و دنیس،کو

 32برنرس ؛3996 اندرسون،)یعدالت سازمان، (2000 همکاران،

، (2007 و همکاران، 34وو ؛2009 ،31ریبرز ؛2007 ،و همکاران

وو و  ؛2009 ریبرز، ؛3997 ،و همکاران 32ریچرز)سبک رهبری

ی شخصیت منف، (2009 و همکاران، 36روبینا ؛2007 همکاران،

 دین و همکاران، ؛3992 بتمن و همکاران، ؛3996 آندرسون،)

 برنرس و همکاران،)و تعهد (3997 ،ریچرز و همکاران ؛3991

ی بدگمانی ها محرکین تر مهمبه عنوان  (2003 ،37ترنر ؛2007

در این تحقیق، . اند سازمانی مورد توجه محققان قرار گرفته

ض قرارداد سازمانی، نق، عدالت منفیعامل شخصیت چهار 

ی مهم ها محرکعنوان ه و مشارکت در تصمیم ب شناختی روان

عنوان سهم نظری ه ببدگمانی به تغییر سازمانی انتخاب شدند. 

شود که  می این تحقیق، باید گفت در کمتر تحقیقی مشاهده

بر این نظر واقع شوند.  به طور همزمان مدّ متغیّراین چهار 

هر یک ها، رابطه متغیّر اساس، در ادامه ضمن توضیح مختصر

 سپسآنها با بدگمانی به تغییر سازمانی تبیین شده و از 

 وند.ش می اصاح تفرضیا

نظران،  در میان محققان و صاح : متخاصمشخصیت منفی و 

بدگمانی وجود دارد: پدیده درباره غال  دو جریان فکری 

ه عنوان یک ویژگی پایدار شخصیتی و بدگمانی به بدگمانی ب

تغییر و سازه خاصی معطوف به جامعه، حرفه، نهادها عنوان 

________________________________________ 
 4.Delken 

 5.Johnson 
 6.Kim 

 7.Ribbers  
 8.Thompson  
 9.Turner 
 10.Brown, M and Cregan 

 11.Reichers 

 12.Bernerth 

 13.Ribbers  
 14.Wu 

 15.Reichers 
 16.Rubina 
 17.Turner 

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
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خلاف  بر. (3991 دین، ؛2000آیتون، ؛2000 ،3آبراهام)سازمانی

 شود می بدگمانی موقعیتی که به چیزهای خاصی باز

بدگمانی ، (2001 جانسون و همکاران، ؛3997 آندرسون،)

 آندرسون،)شود می شخصیتی عام بوده و همه چیز را شامل

و  باز حقه رادی که به همگان بدبین بوده، دیگران رااف. (3996

 هرچیزی را محکوم به شکستقابل اعتماد دانسته،  غیر

زیرا  ؛شوند می غییر نیز بدبینبرنامه تنسبت به احتمالاً دانند،  می

ند، به ریی تغیها آنها که مسئول اجرای برنامه ،به نظر آنها اولاً

لیاقت  ،ثانیاً ؛یگران(دنبال منافع شخصی بوده )نه منافع د

 در یک کلمه، به هیچ کسی تغییر را نداشته و ها اجرای برنامه

 به شرح زیر ارائه 3فرضیه  ،بر این اساستوان اعتماد کرد.  نمی

 شود: می

 

بدگمانی احساس  ، تأثیر مثبتی برخلق و خوی منفی (3 فرضیه

 به تغییر سازمانی دارد.

هایی با کارکنان رفتار شود  با چه شیوهاینکه : عدالت سازمانی

، موضوعی است که در کنندعدالت  احساسها برخورددر تا 

، جا افتادهبندی  در تقسیم .شود می سازه عدالت سازمانی مطرح

ای  مراوده و ای رویّه ،سته توزیعید عدالت سازمانی به سه

 و مساوات رعایت انصافبه عدالت توزیعی شود.  تقسیم می

ای  رویّهعدالت  منابع و امتیازها اشاره دارد. ،ها شدر توزیع پادا

و منابع  ها شتوزیع پادا بیانگر عدالت ادراک شده از فرایند

ر رفتار و برخورد برابر و بای  مراودهنهایت، عدالت در بوده 

 .محترمانه مدیران سازمان با افراد تأکید دارد

 (2009)ابرزر و (2001)برنرس محققان مانند بعضی از

و بدگمانی به تغییر ای  منفی میان عدالت مراوده همبستگی

ی تغییر ها اگر در هنگام اجرای برنامه. اند یافتهرا سازمانی 

احترام به کارکنان داده شود،  از روی سازمانی، دلایل عقلانی و

در آنها به وجود آمده و بدگمانی به ای  احساس عدالت مراوده

یابد.  می ازمانی کاهشتغییر سعامل تغییر و در نتیجه، برنامه 

ای توسط رفتار مدیریت تعیین  از آنجا که عدالت مراودهالبته 

ی شناختی، ها ششود، این نوع عدالت مرتبط با واکن می

 تغییرات سازمانی نسبت به مدیرمنفی احساسی و رفتاری 

________________________________________ 
 1.Abraham 

به شرح زیر  2یه فرض لذا. (٢،2003کوهن و اسپکتور)است

 شود:  می ارائه

منفی بر احساس بدگمانی تأثیر ای،  مراوده عدالت (2 فرضیه

 سازمانی دارد.به تغییر 

دهد که وقتی  نشان می اتتحقیقفرضیه مذکور، علاوه بر 

ها و معیارهای  و مبتنی بر ملاک اجراتغییرات با تذکر اولیه 

ای( اهداف تغییر به  هرسمی هستند )اجزای اصلی عدالت رویّ

دهند. از می نشان را  ای ی سازندهها شاحتمال زیاد، واکن

اقدامات رهبران تغییر مطابق با اصول  وقتیطرف دیگر، 

رفتارهای مخرب و  گیری احتمال شکلعدالت نیست، 

و  ٣میشرا)ی بدگمانانه( زیاد استها شی منفی )واکنها شنگر

 ووو  ؛2009 رابرز،)تحقیقات اندکی. (3991 همکاران،

و ای  رویّهعدالت ی میان منف رابطه معنادار (2007 همکاران،

و  چند برنرس ره ،اند پیدا کردهرا بدگمانی به تغییر 

 بر اساس یافتند.نبه رابطه معناداری دست  (2001)همکاران

رود تا این رابطه  می قصد آن، ی متفاوت محققان قبلیها یافته

آزمون گذارده شود. محک و به بوته  یمجدداً در فضای دیگر

 شود: می فرضلذا، 

 

به دگمانی باحساس  تأثیر منفی برای  هعدالت رویّ (1فرضیه 

 سازمانی دارد.تغییر 

ها و پیامدهایی  بر نسبت ورودی (3962)٤تئوری برابری آدامز

استوار است که باید از لحاظ تئوریکی متوازن باشند. اگر 

کارکنان تلاش تغییر را درک نکرده یا اینکه احساس کنند 

رساند، ممکن است با  یتغییر بر پیامدهای آنها آسی  م

. (2007 برنرس،)مقاومت یا خرابکاری، معادله را متوازن کنند

 (3927 ،٥فستینگر)طور، از دیدگاه عدم تجانس شناختی همین

تجربه ناخوشایند، کارکنان را ترغی  به تقلیل ناخوشایندی 

خواهد کرد. در مورد تغییر، عدم تجانس بیانگر ارزیابی مجدد 

کارکنان باور و درکی از نتایج تغییر  اگر بازها بوده و  شناخت

بدگمانی از نوع گیری کرده یا مقاومت  ، یا کنارهشته باشندندا

________________________________________ 
 2.Cohen-Charash & Spector 

 3.Mishra 

 4.Adams 

 5.Festinger 
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 فرض لذا. (2007 برنرس و همکاران،)گیرند می را در پیش

 شود:  می

به احساس بدگمانی بر نفی تأثیر معدالت توزیعی،  (4فرضیه 

 سازمانی دارد.تغییر 

، به میزان این سازه :گیری مشارکت در تصمیم

اشاره دارد. کارکنانی  گیری اثرگذاری کارکنان بر فرایند تصمیم

بر خود نفوذ داشته باشند، به  مؤثرکه قادرند تا بر تصمیمات 

بلک و )دهند می احتمال زیاد به پیامدهای تصمیم بها

گوید احساس نابرابری  می (2000)آبراهام. (3997 ،١گریگرسن

ارتباطات آزادانه و  ا از دیگران شده وه سب  جدایی بدگمان

مشارکت ممکن است به ایجاد حس برابری و مساوات یاری 

 تشدبه بعلاوه، تجربیات کارکنان از سازمان رساند. 

زند.  می الشعاع رفتاری است که از سرپرست آنها سر تحت

معتقدند نقش سرپرستان و مدیران  (2004)تریدوی و همکاران

دگمانی بسیار حائز اهمیت است. از در کاهش یا گسترش ب

مشارکتی،  غی  مدیران به انتخاب سبک مدیریترو، تر این

. (2001 براون،)پتانسیل تأثیرگذاری بر سطوح بدگمانی را دارد

 شود: می لذا فرض

، تأثیر منفی بر بدگمانی به گیری مشارکت در تصمیم( 2فرضیه 

 تغییر سازمانی دارد.

ها در هنگام استخدام،  مانساز :شناختی روان قرارداد

های ضمنی و آشکار درباره  اغل  به کارکنان خود، وعده

مزایایی چون بیمه، افزایش حقوق، آموزش، محل استقرار، 

گاه کارمندی قبول کند که  دهند. هر محل خدمت، و غیره می

کند،  افعال او، سازمان را متعهّد و ملتزم به تلافی و جبران می

. (3996 آندرسون،)آید می وجوده ب شناختی روان نوعی قرارداد

شود کارکنان آنچه از روابط کارمندی و  می اغل  مشاهده

کنند. به زعم کانتر و  و توقع دارند، دریافت نمی اشتغالی انتظار

 .3 :سه عامل اصلی در بروز بدگمانی عبارتند از ،میرویس

ومیدی تجربه یأس و ن .2بینانه بالا؛  واقع ایجاد انتظارات غیر

)کیم و سرخوردگی متناوب .1در تحقق این انتظارات؛ 

. وقتی تغییرات پیشنهادی مدیران سازمانها به (2009 همکاران،

بست رسد و ناکام شوند، حس نومیدی و سرخوردگی  بن

________________________________________ 
 1.Black and Gregersen 

به . (3994 ونوس،)شود می خلق افرادنسبت به آینده در 

ی بدو ها اگر سازمانها در گذشته به وعده ؛عبارت دیگر

استخدام عمل نکرده، در هنگام اجرای تغییر، نویدهای بهبود 

شرایط و مزایا دهند، آنگاه فرد با رجوع به انتظارت مرتفع 

 ،(تغییرو تعمیم آن به آینده)یعنی پس از اجرای  نشده قبلی

 شود:  می فرض. لذا شود می بدگمان

، تأثیر مثبتی بر بدگمانی شناختی روان( نقض قرارداد 6فرضیه 

 تغییر سازمانی دارد. به

 

 روش تحقیق
 ی پیام نور استان مرکزیها دانشگاهتحقیق میدانی حاضر در 

صورت گرفت که در چند سال گذشته، چندین برنامه تغییر را 

رود تا در آینده نزدیک  می و ااهراً قصد آن نیز کردهاجرا 

 341نمونه چندین برنامه تغییر دیگر به بوته اجرا گذارده شود. 

ا مدرک ب، عمدتاً نفری 200از میان جامعه  ی این تحقیقنفر

سال بودند.  30تا  2لیسانس و در دامنه تجربه کاری بین 

با استفاده از پنج پرسشنامه استاندارد و  ها فرایند گردآوری داده

= کاملاً موافق( 7=کاملاً مخالف و 3با طیف هفت تایی )

گزینه  1 بابدگمانی به تغییر سازمانی صورت پذیرفت: 

نیهوف و )گزینه 20با عدالت سازمانی ؛ (3997 ریچرز،)

استنلی و )گزینه 2با شخصیتی  بدگمانی؛ (3991 ٢،مورمن

کیان و )گزینه 1با  گیری مشارکت در تصمیم ؛(2002 همکاران،

رابینسون )گزینه 2با  شناختی روانو نقض قرارداد  (2001 دنیز،

 .(2000 ،یسونو مور
 

 (ها تحلیل داده تجزیه و)ها یافته
ی مدل مفهومی تحقیق، از تکنیک مدلسازی برای آزمون علّ

لیزرل استفاده شد.  معادلات ساختاری تحت برنامه آماری

 کنند که استفاده از پیشنهاد می (3911)1اندرسون و گربینگ

معادلات ساختاری بهتر است در دو تکنیک مدلسازی 

گیری اندازه مدل: مرتبط به هم انجام شود امامرحله جداگانه 

________________________________________ 
 2.Niehoff, B.P. and Moorman 

 3.Anderson & Gerbing 
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ی آزمون تحلیل عاملی نشان داد ها و مدل ساختاری. یافته

بررسی شاخصهای  معنادار هستند. ها لفهؤالات و مؤتمامی س

( نشان داد که مدل نظری پیشنهادی، 3برازش مدل)جدول 

 .داردی تجربی ها اً قابل قبولی با دادهبرازش نسبت

های مکنون پرداخت متغیّرتوان به بررسی روابط میان  می اکنون

 آورده شده است. 2 جدول در که نتایج آنها

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

در ادامه، فرضیات تحقیق به روش تحلیل مسیر مورد بررسی و 

 نسبت به پذیرش یا عدم پذیرش فرضیات اقدام شده است.

،  P>0003انی شخصیتی)بدگم متغیّربدگمانی سازمانی با  متغیّر

32034=t  ،13.0 =�  شناختی رواننقض قرارداد  متغیرّ(، با 

(0003<P  ،33062=t ،001=�  ،روابط مستقیم و مثبتی دارند )

(،  �= -P  ،7030-=t  ،0040>0002عدالت توزیعی) متغیّربا 

 (، �= -P  ،30014- =t  ،0064>0003ای)رویّهعدالت  متغیّر

سازی در میان کارکنان دانشگاه پیام نور استان مرکزی  ثر بر بدگمانیؤگیری عوامل م داری مدل اندازهامدل معن .1شکل 

 )و واحدهای تابعه(
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 فرضیه
مقدار  جهت 

 استاندارد 
t نتیجه مقدار 

 مستقیم

شخصیت بدگمان)منفی(، سب  بدگمانی کارکنان نسبت به تغییر  :1فرضیه 

 شود )مثبت(. می دانشگاه پیام نور استان مرکزی )و واحدهای تابعه( سازمانی در
 تأیید 32034 0013 ×

دانشگاه پیام نور استان  مانی به تغییر سازمانی در: عدالت توزیعی بر بدگ2فرضیه 

 مرکزی )و واحدهای تابعه( تأثیر دارد )منفی(.
 تأیید -7030 -0040 ×

دانشگاه پیام نور استان  بر بدگمانی به تغییر سازمانی درای  رویّه: عدالت 0فرضیه 

 مرکزی )و واحدهای تابعه( تأثیر دارد )منفی(.
 تأیید -30014 -0064 ×

دانشگاه پیام نور استان  بر بدگمانی به تغییر سازمانی درای  رویّه: عدالت 1رضیه ف

 مرکزی )و واحدهای تابعه( تأثیر دارد )منفی(.
 تأیید -30031 -0029 ×

 بر بدگمانی کارکنان بر تغییر سازمانی در گیری مشارکت در تصمیم:  5فرضیه 

 اثر دارد )منفی(. ه(دانشگاه پیام نور استان مرکزی )و واحدهای تابع
 تأیید -1093 -0049 ×

، سب  بدگمانی کارکنان نسبت به تغییر شناختی رواننقض قرارداد  :2فرضیه 

 شود )مثبت(. می دانشگاه پیام نور استان مرکزی )و واحدهای تابعه( سازمانی در
 تأیید 33062 0071 ×

 آوردی نهاییشاخصهای برازندگی مدل بر .1جدول 

 وضعیت فعلی نجشمعیار س شاخص

 )کای مربع( �2
تر  هر چه کوچک

 تر مناس 
133009 

 df )621 تر از صفر بزرگ ) درجه آزادی 

2 /df �  30293 1تر از  کوچک 

Value - p )00003 - )سطح معناداری 

RMSEA )00022 0001تر از  کوچک )مجذور خطا 

GFI )0094 009تر از  بزرگ )شاخص برازندگی 

AGFI عدیل یافته )شاخص ت

 برازندگی(
 0092 009تر از  بزرگ

 

                                              های تحقیق . فرضیه2جدول   
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ا ( و ب �= -P  ،30031- =t  ،0029>0003ای)عدالت مراوده

ه ( ب�= -P ،1093-=t  ،0049>0003گیری) مشارکت در تصمیم

 صورت مستقیم و منفی رابطه دارند.

در رابطه با فرضیه اول که رابطه شخصیت منفی و بدگمانی  .3

به تغییر سازمانی اختصاص داشت. ضری  استاندارد شده برای 

درصد  99( بوده و با 32034( معنادار )� =13/0این مسیر )

( نشانگر رابطه مثبت میان 21/1از  تر بزرگمعناداری اطمینان)

  ؛به عبارتی است. شخصیت منفی و بدگمانی به تغییر سازمانی

 

بدبین نسبت طل  و  اگر افراد دارای شخصیت منفی، خصومت

های زندگی شخصی و کاری  به افراد عامه در تمامی موقعیت

 شود. ور می باشند، بدبینی به تغییر سازمانی نیز در آنها شعله

در مورد فرضیه دوم که به رابطه عدالت توزیعی و  .2

د که شبدگمانی به تغییر سازمانی اختصاص داشت، مشاهده 

( β= -13/3این مسیر دارای ضریب استاندارد شده )

درصد اطمینان)معناداری  99بوده و لذا با  -7030معناداری و

ااهار داشت که احساس عدالت  توان می (21/1از  تر بزرگ

توزیعی، تأثیر منفی بر احساس بدگمانی به تغییر سازمانی دارد. 

واسطه افزایش عدالت توزیعی در سازمان، ه ب ؛به عبارت دیگر

  یابد. می بدگمانی به تغییرات سازمانی در میان کارکنان کاهش

ضری  استاندارد شده مربوط بهه فرضهیه سهوم )مسهیر      .1

 و بههدگمانی بههه تغییههر سههازمانی( نشههانای  هرویّههعههدالت 

بهر   مهؤثر دهد که در صورت ثابت بهودن سهایر عوامهل     می

توانهد   میای  رویّهعدالت  متغیّربدگمانی به تغییر سازمانی، 

( از تغییهههرات پدیهههده β= -64/0درصهههد ) 41حهههدود 

ری . مقهدار معنهادا  کنهد بدگمانی به تغییر سازمانی را تبیین 

درصهد   99بوده و در نتیجهه بها    -30014این مسیر برابر با 

تهوان گفهت کهه     مهی  (21/1از  تهر  بزرگاطمینان)معناداری 

و فرایندهای سازمانی، به طهور   ها رویّهاحساس عدالت در 

معکوس بر بدگمانی بهه تغییهر سهازمانی در نهزد کارکنهان      

 تأثیر دارد. 

و ای  عدالت مراودهاطلاعات مربوط به فرضیه چهارم )مسیر  .4

بدگمانی به تغییر سازمانی( حکایت از آن دارد که ضری  

( دارای معناداری β= -29/0استاندارد شده رگرسیونی )

درصد اطمینان )معناداری  99بوده و در نتیجه با  -30031

توان گفت که عدالت مراوده ای، تأثیر  می (21/1از  تر بزرگ

منفی بر بدگمانی به تغییر سازمانی در نزد کارکنان دارد. به 

عبارت ساده تر، اگر افراد در برخوردها و روابط با مدیران و 

مسئولان سازمان احساس تبعیض نداشته و آنها را عادل بدانند، 

 ی تغییر سازمانی کاهشها بدگمانی آنها نسبت به برنامه

 یابد.  می

ی مربوط به فرضیه پنجم )رابطه میان مشارکت در ها یافته .2

تصمیم و بدگمانی به تغییر سازمانی( نشان داد که این مسیر 

( و معناداری β= -49/0دارای ضری  استاندارد شده )

درصد اطمینان )معناداری  99رو، با  است. از این -1093

شود که سازه مشارکت در  می ( نتیجه گرفته21/1از  تر بزرگ

تواند  می در صورت عدم دخالت سایر عوامل گیری تصمیم

درصد از تغییرات سازه بدگمانی به تغییر سازمانی را  49حدود 

ند. همچنین اگر افراد در تصمیمات مشارکت داده شده، کتبیین 

و حس کنند که توانایی  شدهی آنها توجه ها به نظرات و ایده

توان انتظار داشت  می تأثیرگذاری بر تصمیمات را دارند، آنگاه

 ی تغییر سازمانی کاهش یابد. ها که بدگمانی آنها به برنامه

ی مربوط به ششمین و آخرین فرضیه که رابطه مثبت ها یافته .6

و بدگمانی به تغییر سازمانی را  شناختی روانمیان نقض قرارداد 

از آن دارد که ضری  بتای کرد، حکایت  می در ذهن تداعی

 99با  لذابوده و  33062( و معناداری β= 71/0استاندارد)

توان ااهار  می (21/1از  تر بزرگدرصد اطمینان)معناداری 

استخدام  ودهای نانوشته بداداشت که تخطی سازمان از قرارد

 ب یا از قول و قرارهای ضمنی که با کارکنان خود دارد، س

شود که کارکنان به دلیل عدم تحقق انتظارات گذشته، به  می

حتی  ،اعتنایی کرده بی ی بهبود و تغییر سازمانیها وعده

با توجه به  ،از این رو دلسردی خود را به دیگران بروز دهند.

داری روابط مستقیم بین هر یک ایید معنأهای تحقیق و تفرضیه
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روابط غیر مستقیم نیازی به سنجش  های مذکور، لفهؤاز م

 شود. نمی احساس

 2 ،دکرتوان استنباط  می * همانطور که از نتایج جدول فوق

 یید قرار گرفت. أمورد ت ارائه شده،فرضیه 

 گیری نتیجهبحث و 
ی تغییر ها هدف از این تحقیق، تبیین بدگمانی کارکنان به برنامه

کت ، مشارشناختی رواناز دیدگاه عدالت سازمانی، نقض قراداد 

نتایج مدل ساختاری و شخصیت منفی بود.  گیری در تصمیم

مذکور، همگی تأثیر  متغیرّنشان داد که چهار افزار لیزرل  نرم

معناداری را بر بدگمانی به تغییر سازمانی دارند که در این میان، 

و اجزای  گیری رفت، مشارکت در تصمیم می آنطور که انتظار

ای(  ای، و مراوده رویّهیعی، گانه عدالت سازمانی)یعنی توز سه

و شخصیت منفی  شناختی روانو نقض قرارداد  ،تأثیر معکوس

تأثیر مثبتی را بر پدیده بدگمانی به تغییر سازمانی داشتند. این 

از واریانس بدگمانی به  درصد 63ها در مجموع توانستند متغیّر

ی تحقیق نشان ها تغییر سازمانی را تبیین کنند. همچنین، یافته

ای و بیشترین  رویّهکه بیشترین تأثیر معنادار منفی به عدالت  ددا

 اختصاص دارد. شخصیت بدگمان متغیّرتأثیر معنادار مثبت به 

 اند نتایج تحقیق نشان داد آنطور که برخی از محققان دریافته

استنلی  ؛2001 براندس و همکاران، ؛3997 )آندرسون و بتمن،

ونوس و ؛ 3996 ران،وانس و همکا ؛2002 و همکاران،

رابطه مثبت معناداری میان شخصیت منفی  (2000 همکاران،

ی تغییر ها ویژه بدگمانی آنها به برنامهه افراد و نگرش آنها، ب

یعنی افزایش تعداد افرادی که در همه  ؛سازمانی وجود دارد

ی دیگران بدگمان هستند، موج  ها حال به اقدامات و انگیزه

 ی تغییر پیشنهادی در سازمان متبوعها رنامهافزایش بدگمانی به ب

 شود. می

گونه  ی تحقیق نشان داد همانها یافتهزیعی، تواز منظر عدالت 

س و ربرن ؛3996 آندرسون،)اند که برخی از محققان پی برده

رابطه منفی معناداری میان  (2009 رابرز، ؛2007 همکاران،

دارد. اگر  عدالت توزیعی و بدگمانی به تغییر سازمانی وجود

احساس عدالت و  ها شافراد در توزیع منابع، پرداختها و پادا

شود.  می ی تغییر کاستهها انصاف کنند، از بدگمانی آنها به برنامه

اگر افراد احتمال دهند در ازای اجرای برنامه تغییر پیشنهادی، 

شود، آنگاه باور به  نمی در حق آنها عدالت و انصاف رعایت

تغییر و حس منفی و دلسردی نسبت به  ،لانعدم راستی مسئو

ور شده، به رفتارهای نااُمیدکننده،  سازمان در آنها شعله

 آورند. می روی آمیز و کنایه آمیز سخره

نطور که همای تحقیق نشان داد ها یافتهای،  رویّهدر مورد عدالت 

وو و همکاران،  ؛2009 رابرز،)اند برخی از محققان پی برده

وجود دارد.  متغیّرنفی معناداری میان این دو رابطه م (2007

 ۀواسطه کند ب می ( بیان41/0ضری  برآوردی استاندارد شده )

ای، بدگمانی آنها  رویّهیک واحد تغییر در ادراک افراد از عدالت 

چه افراد در فرایند  کند. هر می ر پیدایدرصد تغی 41به اندازه 

ف کاری احساس ی، منابع و فرایندها و وااها شتخصیص پادا

ی ها برابری و مساوات داشته باشند، از بدگمانی آنها به برنامه

اگر افراد احتمال دهند که  ؛به عبارت بهترشود.  می تغییر کاسته

ی پرداخت منابع و ها رویّهی تغییر، در ها در ازای اجرای برنامه

شود، آنگاه نگرش منفی بدگمانانه  نمی عدالت رعایت ها ستاده

 گیرد. می شکل در آنها

نقطه هدف بدگمانی کارکنان در صورت عدم رعایت عدالت 

ای، مدیران و مقامات مسئول تغییر هستند. بر اساس مدل  مراوده

 اسنادی وینر، افرادی که مدیران و رهبران تغییر را عامل

عدالتی در مراودات خود قلمداد کنند و امیدی نیز به رفع  بی

ی تغییر نداشته باشند، بر اساس ها مهعدالتی در ازای برنا بی این

ی ها شقضاوتهای شکل رفته از این احساسات و انتظارات، نگر

یرات پیشنهادی را منفی مثل بدگمانی و مقاومت در برابر تغی

 دهند. می ترجیح

نطور که برخی از محققان همادهد،  می ی تحقیق نشانها یافته

 یان و دنیلس،ک ؛2001 براون و کرگان،)اند نیز مشاهده کرده

مشارکت در  متغیّررابطه معکوس معناداری میان دو  (2001

و  زریچرو بدگمانی به تغییر سازمانی وجود دارد.  گیری تصمیم

گزارش کردند افراد  (3997 ریچرز و همکاران،)همکاران

بدگمان به تغییر، آنهایی بودند که فرصتهای معناداری برای 

از آنچه در سازمان جریان  گیری را نداشته و شرکت در تصمیم

افراد نیاز دارند که کاملاً از  شدند. می اطلاع خبر و بی بی داشت،

ضرورت تغییر، پیشرفت و مشکلات فرایندهای تغییر پیشنهادی 
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همچنین، حضور ی تغییر مطلع و آگاه باشند. ها و نتایج برنامه

شود تا فرد به  می تغییر سب برنامه  گیری در جلسات تصمیم

در مقابل آنها حداقل ، متعهد شود و شدهیماتی که اتخاذ تصم

 د.رجبهه منفی به خود نگی

ی تحقیق ها یافته ،شناختی رواناز منظر نقض قرارداد نهایت، در 

 اند که برخی تحقیقات اذعان داشته همانطورنشان داد 

، رابطه مثبت (2001 جانسون و اولری، ؛3996 آندرسون،)

و  شناختی روانراد از نقض قرارداد معناداری میان ادراک اف

در حین اجرای اگر ی تغییر وجود دارد. ها بدگمانی به برنامه

ه و مرتفع نشد کارکنان انتظارات قراردادیبرنامه تغییر، 

از تجربیات گذشته افراد ، آنگاه ی مذکور روی دهدها تخطی

مین منوال خواهد بود. ه که آینده نیز بهکنند  می بینی پیشچنین 

اعتمادی  و رفتارهای منفی نظیر بیزاری، بی ها شر نتیجه، نگرد

نتایج بر اساس در مجموع  .آید و یأس در نزد کارکنان به بار می

در زمان پیشنهاد یک که توان چنین استدلال کرد  می ،تحقیق

برنامه تغییر سازمانی، اگر سازمان به تعهدات قبلی خود در 

انتظارات کارکنان را  ؛ارتیعبه برابر کارکنان عمل نکرده و ب

مرتفع نکرده باشد، آنگاه دلزدگی و سرخوردگی کارکنان از 

عدم تحقق انتظارات، موجبات بدگمانی آنها به تغییرات 

 شود. می سازمانی فراهم
 

 

  

 هاپیشنهاد
پیام  دانشگاهویژه ه مضامین این تحقیق برای مسئولان اجرایی، ب

رکاران اند دست مسئولان و اول، وقتیاین است: نور 

دهند،  می را برای بهبود و تغییر سازمانی ارائه هاییپیشنهاد

که افراد دارند، رعایت عدالت در اجرای ای  ین دغدغهتر مهم

ی تغییر است. افراد بیم دارند که مبادا در اثر اجرای ها برنامه

ف و یی تغییر، عدالت و انصاف در تخصیص وااها برنامه

رعایت نشود. در برخوردها و مراودات  و حتی عدالتفرایندها 

اگر سازمانها به تعهدات قبلی خود در برابر کارکنان جامه  دوم،

 عمل نپوشانده باشد، کارکنان به نویدهای بهبود و تغییر

ی گذشته پوشالی ها اعتنایی کرده و آنها را نیز همچون وعده بی

به گر افراد در تصمیمات مربوط ا، سوم خوانند. می و دروغین

 ی تغییر شرکت نداشته یا اطلاعات کافی پیش ازها برنامه

 به آنها داده نشود، آنها معمولاً شکاف ها اجرای برنامه

 به اطلاعی و نیز عدم حضور در تصمیمات را با بدگمانی بی

بالاخره، بعضاً ممکن است برخی از کارکنان کنند.  می تغییر پر

رو، باید در  . از اینذاتاً دارای شخصیت منفی و بدگمان باشند

تعدیل رفتار این ی تغییر به فکر کنترل یا ها زمان اجرای برنامه

زیرا فرض بر این است که این افراد همواره حتی در  ؛افراد بود

و مشکوک بهترین شرایط به اعمال و رفتار دیگران مظنون 

و ممکن است بدگمانی خود را به دیگران نیز سرایت  هستند

 .دهند
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