
99 
 

 

 

 

 
Developing a Structural-interpretive Model to Analyze the Factors Influencing Perceived 

Organizational Cruelty within Hospitals Affiliated with the Social Security Organization 

Abdolrahim Rostamzadeh 
1
, Ahmad Vedadi   *

2
, Mahmood Dehgan

 3 

1. Ph.D. Student in Public Administration, Department of  Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad 

University, Tehran, Iran 

2. Associate Professor, Department of  Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, 

Iran 

3. Assistant Professor, Department of  Public Administration, Central Tehran Branch, Islamic Azad University, Tehran, Iran  

 

 
Article Info              ABSTRACT 

 
Background and purpose: Perceived organizational cruelty represents a significant challenge in 

the dynamics between individuals and organizations, as employees may perceive the 

organization's actions as detrimental to their well-being. This study aims to develop a structural-

interpretive model to identify the key factors contributing to perceived organizational cruelty 

among employees within Social Security Organization hospitals. 

Research method: The current study employed a mixed exploratory approach, utilizing content 

analysis and structural-interpretive modeling to develop the model. The qualitative segment 

involved a statistical population of 12 experts, while the quantitative segment included 10 

seasoned managers and professors. Data collection methods encompassed field methods, semi-

structured interviews, and researcher-developed questionnaires. A three-stage coding process was 

implemented for data analysis in the qualitative section, and structural-interpretive modeling was 

applied in the quantitative section. 

Findings: The research findings revealed six key themes: ideological justification, high-pressure 

working conditions, incompetent management, concentration of power, insufficient oversight by 

legal authorities, and collective rent. Among these, ideological justification and high-pressure 

working conditions were found to have the least influence, whereas insufficient oversight by legal 

authorities and collective rent demonstrated the most significant impact. 

Conclusion: To control the adverse effects of perceived organizational cruelty, it is essential to 

focus on the factors that can enhance the relationship between individuals and organization. 
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Introduction 

The dynamics of interpersonal interactions between employees and organizations have been 

explored in various contexts (Quill-Shapiro & Shore, 2007). The employee-organizational 

relationship encompasses several key components, including the employment relationship (Tsoi 

et al., 1997), social and economic exchanges (Shore, Tetrick, Lynch & Barksdale, 2006), 

perceived organizational support (Eisenberger, Huntington, Hutchison, & Sowa, 1986), and the 

psychological contract (Rousseau, 1995). Additionally, concepts that enhance our understanding 

of the relations between employees and their supervisors—such as leader-member exchange 

(Gren & Scandora, 1987; Leiden, Sparrow & Wein, 1997), perceived supervisor support (Kottke 

& Sharafinsky, 1988; Eisenberger, 2002), and maladaptive supervision (Hornstein, 1996; Tepper, 

2000)—are also relevant to the individual-organization literature, as they can significantly 

influence the employee-organization dynamics. 

Perceived organizational cruelty addresses a critical gap in research regarding employee-

organization relationships, representing the most detrimental form of interaction where 

employees perceive harm inflicted by the organization and its representatives. This concept can 

be viewed as the converse of perceived organizational support, highlighting the employee's belief 

that the organization intentionally and systematically humiliates and disrespects them, treating 

them in an inhumane manner. In this context, the organization is perceived as malevolent, 

contrasting with the benevolent perceptions associated with supportive organizational practices. 

Factors contributing to perceived organizational support, such as fair treatment, supervisor 

support, and organizational investment (Rhodes & Eisenberger, 2002), can inadvertently enhance 

feelings of perceived organizational cruelty. 

Research on negative organizational behaviors has been conducted within various theoretical 

frameworks, including themes of justice and discrimination, maladministration, aggression, 

violence, victimization, organizational pessimism, and bullying or organizational injustice. 

However, there is a notable lack of theoretical and empirical focus on negative relationships 

characterized by employees' perceptions that the organization's harmful behaviors are intentional 

and planned. This perception defines the concept of perceived organizational cruelty 

emphasizing the detrimental impact such relationships can have on employees. 

 

Research Method 

This study focuses on the scientific application of knowledge within the spatial research domain, 

categorizing it as applied research. It employs a mixed-methods approach. The study's population 

and statistical sample comprise experts, specifically experienced university administrators and 

professors. Data collection was conducted through a field method, utilizing a semi-structured 

interview tool for the qualitative segment. A total of 12 experts were interviewed, and this 

process continued until data saturation was achieved. In the quantitative segment, the 

perspectives of 10 experienced managers were gathered via a questionnaire to assess the 

relationships between the components and their levels. The qualitative data was analyzed using 

thematic analysis, which involved the extraction and comprehensive organization of key themes, 

while the structural-interpretive modeling technique was employed for the quantitative data 

analysis. 
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Finding 

This study classifies the factors influencing the perception of organizational cruelty within Social 

Security Organization hospitals by employing the interpretive structural method (ISM) and 

establishes the relationships between these factors. The research identified six primary drivers of 

perceived organizational cruelty in Iranian Social Security Organization hospitals, namely: high-

pressure working conditions, ideological justification, incompetent management, concentration 

of power, lack of oversight by legal authorities, and the phenomenon of group rent.  

The findings contribute valuable insights into the concept of perceived organizational cruelty. 

Utilizing a systems analysis approach, this study highlights the factors that significantly impact 

individuals' negative perceptions of their organizations, designated as primary drivers according 

to the research experts.  

The analysis includes an influence-dependence diagram that categorizes each component based 

on its influence and degree of dependence, facilitating a deeper understanding of each factor's 

scope. In the autonomous area, components demonstrate low dependence and guidance 

capability. In the dependent area, components reveal strong dependence but limited guidance 

capability. The fundamental (key) area encompasses components characterized by low 

dependence yet high guidance potential. Lastly, the connective area contains components that 

exhibit both high dependence and guidance capacity. As a result, a three-level structural-

interpretive model was developed, structured as follows:  

• Level one (dependent): high-stress working conditions and ideological justification  

• Level two (linked): incompetent management and concentration of power  

• Level three (fundamental): lack of oversight by legal authorities and the phenomenon of group 

rent. 

 

Conclusion 

The findings from the studies indicate that high-stress working conditions and ideological 

justification are classified within the dependent area, while concentration of power and 

ineffective management are identified in the linked area. Furthermore, the lack of oversight by 

legal authorities and the presence of group rent are categorized in the fundamental area. 

Specifically, high-stress conditions and ideological justification exhibit low influence yet high 

dependence, whereas ineffective management and concentration of power demonstrate both high 

dependence and high influence.  

The lack of oversight by legal authorities and group rent, on the other hand, exhibit high 

influence but low dependence. It is evident that actions affecting these components will lead to 

changes in the other components. Higher-level factors tend to exert less direct influence and are 

more susceptible to the influence of other factors. As high-stress working conditions and 

ideological justification are positioned at the first level of the structural-interpretive model, they 

are subsequently influenced by other components of the model. 

The dual factors of ineffective management and concentration of power are recognized as linking 

factors, as they exert both significant impact and extensive influence among various elements. 
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These factors are critical in driving the perception of organizational cruelty. Conversely, the lack 

of oversight by legal authorities and group rent are considered fundamental factors, residing at 

the lowest level (level three) concerning direct impact, inter-component relationships, and 

hierarchical structure, thus holding the most direct influence on other driving factors. These 

fundamental factors are characterized by the highest impact and the least dependence relative to 

other factors. 

Consequently, it is recommended that the management of Social Security Organization hospitals 

closely monitor these six factors in a coordinated manner to mitigate the perception of 

organizational cruelty among their employees. Additionally, based on the research findings, it is 

advised that senior hospital managers ensure comprehensive and continuous oversight by legal 

authorities. Moreover, the issue of group rent should be vigilantly monitored to prevent unjust 

benefits to specific individuals. 
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 اطلاعات مقاله        چکیده

 
کارکنان به این باور می رسند ترین نوع روابط فرد و سازمان است که در آن  ظلم سازمانی ادراک شده یکی از منفی زمینه و هدف:

ظلم سازمانی  پیشرانهای تفسیری-مدل ساختاری یطراح این پژوهش، هدف .برایشان مضر می باشدرفتارهای منفی سازمان با آنها که 

 می باشد.  های سازمان تامین اجتماعی در کارکنان بیمارستانشده  ادراک

 جهت تفسیری-ساختاری مدلسازی مضمون و روش تحلیل از کهبود  اکتشافی آمیخته تحقیق یک حاضر تحقیقروش تحقیق: 

. بودند و اساتید باتجربه مدیران از نفر 11 کمی بخش در و نفر خبره 12 کیفی شامل بخش در آماری جامعه. شد استفاده مدل طراحی

در  ها دادهشد. برای تحلیل  استفاده ساخته و پرسشنامه محقق ،نیمه ساختاریافته مصاحبه ابزار، میدانی روش از اطلاعات گردآوری جهت

 استفاده گردید.تفسیری  -و در بخش کمی از مدلسازی ساختاری ،بخش کیفی از کدگذاری سه مرحله ای

، شرایط کاری پرفشار، مدیران ناشایست، کیدئولوژیای گر هیتوجکه شامل  مضمون را شناسایی کرد 6یافته های تحقیق ها:  یافته

و شرایط کاری پرفشار  کیدئولوژیای گر هیتوجتمرکز قدرت، عدم نظارت مراجع قانونی و برخورداری از رانت گروهی می باشد. 

 ی می باشند.در مقابل، عدم نظارت مراجع قانونی و برخورداری از رانت گروهی دارای بیشترین تاثیرگذارکمترین تاثیرگذاری و دارای 

از اهمیت  راستای تقویت روابط فرد و سازمانکنترل اثرات منفی ظلم سازمانی ادراک شده، تمرکز بر پیشرانها در  جهتنتیجه گیری: 

 .باشد بالایی برخوردار می
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 مقدمه

نظارت  ،تحقیقات در مورد رفتار ناعادلانه، از جمله موضوعاتی مانند تبعیض حجم بسیار وسیعی ازدر طی دهه های گذشته، 

این چارچوب های قدرتمند  اجحاف سازمانی ایجاد شده است. وقلدری  بدبینی،، در محیط کار پرخاشگری، خشونت ،سوء

. با این وجود، این به درک ما از اثرات بالقوه ادراک کارکنان از رفتارهای منفی سازمان ها کمک زیادی کرده است

های منفی محدود هستند، بلکه به طور کامل با موضوع  ها نه تنها در توانایی خود برای توصیف و توضیح پدیده چارچوب

در آن کارکنان به این باور می رسند که روابطی که  .هایشان سروکار ندارند روابط منفی شدید بین کارکنان و سازمان

نها به صورت عمدی و رابطه آنها با سازمان برای آنها مضر می باشد که به آن ظلم سازمانی ادراک رفتارهای منفی سازمان با آ

تمرکز نظری و تجربی بیشتری بر جنبه  2(EOR) روابط فرد و سازمانتحقیقات موجود در مورد . می گویند 1(POC) شده

 مطالعهرویدادها و روابط منفی موضوع مهمی برای  راستا،. در این به نسبت جنبه های منفی تر رابطه دارد ،های مثبت رابطه

و  )کویل شاپیرو شته باشنددا ی سازمانیتأثیر قوی تری نسبت به روابط مثبت بر پیامدها می توانند این روابط منفی هستند زیرا

  .(2112، 3شور

ایجاد کند، زیرا روابط فرد و سازمان ، ظلم سازمانی ادراک شده ممکن است پیشرفت مهمی را در حوزه ادبیات از این رو

ظلم  .سازمان نسبت به آنها مربوط باشد کارکنان در مورد قصد منفی هیچ ساختاری وجود ندارد که به صراحت به ادراک

در نظر گرفت. به این معنا  1(POS) ای مخالف حمایت سازمانی ادراک شده عنوان آینه توان به را می سازمانی ادراک شده

شود و برخی از تجربیات مطلوبی که به  عنوان بدخواه در نظر گرفته می جای خیرخواهانه به به در نگاه کارمند،  که سازمان

بر روی منابع انسانی گذاری  کند مانند رفتار منصفانه، حمایت سرپرست و سرمایه کمک می حمایت سازمانی ادراک شده

، رفتار ازجملهکمک کند.  ظلم سازمانی ادراک شدهمی تواند به شکل منفی به (، 2112، 5ودز و آیزنبرگر)ر توسط سازمان

کارکنان در سازمان، همگی ممکن به کارایی و اثربخشی بدون پاداش  یناعادلانه توسط سازمان، توهین سرپرست، یا ارتقا

به طور کامل ظلم سازمانی ادراک شده که  یدر حال(. 2112، 6)لوتانز کمک کنند ظلم سازمانی ادراک شدهاست به توسعه 

لزوماً در مورد  نیکند، ا یم قیتصدرا  کند یم یاز آنها بهره بردار یادراک کارکنان را که سازمان به طور هدفمند و عمد

کارمند ممکن است  ،یقرارداد روانشناخت برای نمونه، در نقض. ستیصادق نگونه های روابط فرد و سازمان منفی  ریسا

ها  بنابراین، زمانی که سازمان کند. یمعاف ماز عمدی بودن رفتارهایش نسبت دهد که سازمان را  یلینقض را به دلا اتتصور

کنند )اسکارلیکی و  کنند، کارکنان در مورد ضرورت و مقاصد پشت پرده چنین اعمالی قضاوت می با کارکنان بد رفتار می

سازمان را ظالمانه  که رفتار به عنوان عمدی، غیر ضروری و مضر تلقی می شود، کارکنان احتمالاً . هنگامی(2110، 7فولگر

با توجه به اهمیت درک ادراکات منفی از حوزه روابط فرد و سازمان ، استدلال می شود که تصور کارکنان از رفتار  می بینند.

                                                           
1 Perceived Organizational Cruelty  
2 Employee-organizational Relationships  
3 Coyle-Shapiro & Shore  
4 Perceived Organizational Support 
5 Rhoades & Eisenberger 
6 Luthans  
7 Skarlicki & Folger 
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عد از آن پاسخ های کارکنان ، پیامدهای مهمی برای توسعه، مضر به عنوان منعکس کننده حوزه روابط فرد و سازمان ، و ب

در  یاز تجربه رفتار منف یممکن است ناشها  انتساب. این  (2110، 0و براون نسونیراب) حفظ و انحلال روابط استخدامی دارد

و  1)آیزنبرگر رفتار مضر مافوق نسبت داده شود قیسازمان از طر یها هیو رو ها استیبه فرهنگ، س تواند یمحل کار باشد که م

کمک روابط فرد و سازمان ظلم سازمانی ادراک شده به پر کردن شکاف در تحقیقات با این وجود،  .(2112، همکاران

 گاهاز ن ها و عوامل آن، سازمان از سوی که در آن آسیب نشان می دهد ترین نوع روابط فرد و سازمان را کند و منفی می

 (. 2112، و شور د ) کویل شاپیروشو انگیز تلقی می نفرت عاملی عنوان به کنانکار

تهدیدات بهداشتی بزرگی برای سلامتی عمومی جهان بوجود آمد. در  ،19-بعد از همه گیری بیماری کووید ،از سوی دیگر

. فعالیت پرستاران و کارکنان بودندهای نوظهور  های بیماری این رابطه، کادر درمانی بیشتر از سایر مردم در معرض آسیب

 ،های ویژه ها در خط مقدم مراقبت ند در هنگام شیوع بیماریبودهای بهداشتی که نمایندگان خطوط مقدم دفاعی  مراقبت

و  باشند یپرستاران موتور محرکه بخش سلامت در جامعه م یاز طرف. (1391 )میرزایی و همکاران،شت اهمیت زیادی دا

 ،سازمان کاهش ترکی،شغل تیرضا ،شنقفرا یبروز رفتارهای، تعهد سازمان شیافزا نهیزم تواند یبخش م نیا ازیتوجه به ن

 .(2112، 3)نوس را فراهم سازد مارانیآنان و ارائه خدمات بهتر به بی سازمان ینیکاهش بدب،رییکاهش مقاومت در مقابل تغ

 ی،اثربخش یی،کارا به یادیتا حد ز مارستانیاعتبار ب تیآنان و در نها یتمندیو جلب رضا ماریدر مراقبت از ب تیموفق

نداشته  یسازمان ینیکه پرستاران به محل کار خود بدب دیآ یبه وجود م یزمان نیو ا دارد یو علاقه پرستاران بستگ یستگیشا

  .(2112، 0)کورتسه باشند

ها در سازمان متأثر از نگرش آنها  سازمانی قرار گرفته است و رفتار انسانبا توجه به اینکه ظلم سازمانی در نقطه مقابل عدالت 

نسبت به مسائل و نگرش افراد نسبت به سازمان به طور مستقیم متأثر از ادراکات آنها نسبت به میزان برقراری عدالت در 

ها  ازمانی ادراک شده در سازمان، لذا شناسایی عوامل زمینه ساز مؤثر بر ظلم س(2110، 5سازمان می باشد )کول و فلینت

هستند  ییها از جمله سازمان ،یبهداشت یها تر بخش مراقبت و به طور گسترده ها مارستانیباز طرفی  رسد. ضروری به نظر می

از  یکمی باشند. یجهت ارائه مراقبت تقاضا محور و انجام کار به صورت کارآمد و موثر تحت فشار  یا ندهیکه به طور فزا

قشر جهت  نیبه ا شتریلذا لزوم توجه ب. (2113، 6)نافئی پرستاران هستند ها مارستانیفشارها در ب نیعوامل غلبه بر ا نیتر مهم

لذا در این شرایط  پیدا می کند. یشترینمود ب ،گردد یادراک شده در پرستاران م یسازمان ظلم جادیکه باعث ا یرفع عوامل

، پیامدهای مختلفی بر روی عملکرد پرسنل کنندهظلم سازمانی ادراک شده ، می تواند به عنوان یک عامل منفی تحریک 

ها داشته باشد، که از آن جمله می توان کاهش انگیزه کاری، کاهش تعهد سازمانی، ترک شغل،گسترش فساد  بیمارستان

ایت شغلی، ایجاد وافزایش رفتار پرخاشگرانه را نام برد که این موضوعات اثرات اداری، افزایش استرس شغلی،کاهش رض
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منفی جبران ناپذیری بر کیفیت خدمات و در نتیجه سود سازمان و همچنین ممکن است در موارد حادتر سلامت روانی و 

عوامل فته شد به نظر می رسد بررسی بر اساس آنچه گ . (1388، )قلی پور و همکاران ها را تحت تاثیر قرار دهد فیزیکی انسان

با توجه به مسائل مختلف کاری ایجاد شده در روابط  پیشرانهای آنیا همان  ظلم سازمانی ادراک شدهاصلی ایجادکننده 

به شرایط حاد کشور و کمبود  با عنایتها با سازمان و عوامل موثر بر آن، اهمیت زیادی داشته و  کاری پرسنل بیمارستان

مانی از ضرورت زیادی برخوردار باشد. از سوی دیگر این مسأله کمتر مورد توجه پژوهشگران حوزه منابع انسانی و نیروی در

پرسش  در همین راستا تواند به پر کردن این شکاف پژوهشی کمک کند. رفتار سازمانی قرار گرفته است و این تحقیق می

شده در بیمارستانهای سازمان تامین اجتماعی از چه الگویی پیروی  ظلم سازمانی ادراکپیشرانهای است که تحقیق این  اصلی

 د؟نمی کن

 

 مبانی نظری  

یک اصطلاح فراگیر برای توصیف رابطه "سازمان  به عنوان  و ، محققان رفتار سازمانی توجه بیشتری به رابطه فرد1991از دهه

 و جنبه های مثبت روابط فرد و سازمانتاکید بر . در این میان، (2116)شور و همکاران،  داشته اند "بین کارمند و سازمان

ها در  شچال. حجم وسیع تحقیقات در مورد حمایت سازمانی و ادبیات رو به رشد در مورد رفتار سازمانی مثبت مشهود است

با  ،رائه شده در ازای آنهای ا که انتظارات سازمان در مورد مشارکت کارکنان و مشوقآید د به وجودتوان این رابطه زمانی می

می تواند باعث  هایی . چنین ناهماهنگی(2116، و همکاران 0های کارکنان مطابقت نداشته باشد )تسویی انتظارات و خواسته

و  ،(2116ن داشته باشد )شور و همکاران، شود و تأثیر منفی بر نتایج هم برای کارمند و هم برای سازماوابط اصطکاک در ر

 منفی بوجود می آید.  روابط فرد و سازماندر نتیجه 

قابل توجهی از علاقه به تحقیق در مورد تجربه کارکنان از رفتار منفی در زمینه کار وجود  تعداددهه گذشته،  در طی چند

نظارت  (، 2116، و همکاران 3تبعیض )گلدمن  ،(2111، 1مانندتحقیقاتی که ادبیات بی عدالتی )کولکوئیت ،داشته است

نقض و تخلف از قراردادهای روانشناختی )رابینسون، (، 2118، و همکاران 5، طرد شدگی )فریس(2111، 1توهین آمیز )تپر

از  ( را گسترش داده اند.1992و همکاران، و قراردادهای سرمایه گذاری کم )تسویی (،2111، 6؛ رابینسون و موریسون1996

نتایج مطالعات مختلف نشان می دهد که شکاف و نقض قرارداد روانشناختی، روابط استخدامی و سرمایه گذاری کم، طرفی 
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با قصد  ،)بدبینی(، بی عدالتی )تبعیض(، اجحاف یا قلدری سازمانی ادراک کارکنان از وعده های شکست خورده سازمانی

 (.2119، 1و تاو )آکینو ز در محل کار رابطه داردهای خشونت آمی های روانی و عکس العمل ترک شغل، بیماری

تحقیقاتی که در آن نیست. منعکس کننده منفی ترین انواع روابط فرد و سازمان  به نظر می رسد تحقیقات کنونی کاملاًاما 

 کارکنان آسیب های فاحشی را که توسط سازمان و عوامل آن انجام می شود، به صورت عمدی و برنامه ریزی شده درک

شناختی شده است که رفتار سازمانی بسیار مضر را  های موقعیتی و روان می کنند. همچنین، توجه محدودی به درک مکانیسم

( استدلال 2112) و شور با توجه به این تناقض، کویل شاپیروکند.  به درک کارکنان از حوزه روابط فرد و سازمان مرتبط می

کردند که کارمندانی که در محل کار رفتار منفی را تجربه می کنند ممکن است این رفتار را به سازمان نسبت دهند، به طوری 

که رفتار سازمان با فرد به عنوان قصد بدخواهانه تلقی شود. به طور مشخص آنها پیشنهاد کردند که کارمندان ممکن است 

تلقی « عمداً سنگدل و بدخواه»سازمان به عنوان  که صورتیبه « رابطه با کارفرمای خود داشته باشندنظرات منفی شدید در »

شود. با توجه به این موضوع، آنها استدلال کردند که تجربه رفتار منفی ممکن است کارکنان را به درکی سوق دهد که 

ادراک کارمند مبنی بر : »کردندبه این صورت تعریف را ک شده ظلم سازمانی ادرابنابراین آنها  سازمان را اساساً ظالم بدانند.

 «.کند، برای او احترامی قائل نیست و با او به گونه ای رفتار می کند که غیرانسانی است اینکه سازمان عمداً او را تحقیر می

نقطه این معنا که  بهبودن است.  "عمدی"و  "غیر ضروری"ویژگی های خیلی مهم ظلم سازمانی ادراک شده خصیصه های 

 بیآس یاست که بر قصد سازمان برا یمتفاوت دیشامل تأک تمامی واژه های قبلی منفی و ظلم سازمانی ادراک شده نیب زیتما

ی مانند انباریز یامدهایتواند پ یم رایز سازمان مهم استمنفی بودن اقدامات  یعمدخصیصه شود.  یرساندن به کارمند م

نقش سرپرستان  لیبه دل ب،یترت نیهم به(. 2116 ،و همکاران نوی)آک افراد و سازمان ها داشته باشد یبرا تصمیم به انتقام گیری

)آیزنبرگر  ممکن است به عنوان رفتار مضر توسط سازمان نسبت داده شود زیبه عنوان عامل سازمان، رفتار مضر توسط مافوق ن

 یها روش قیبا کارکنان را از طر یرفتار منف توانند یم ندهایها و فرآ ارزش ،یسازمان فرهنگ علاوه، به(. 2111و همکاران،

چشم که  یفرهنگ سازمان قی)مثلاً از طر میرمستقیغ قیاز طر ایو اخراج(  رانهیگ سخت یاعمال انضباط قی)مثلاً از طر میمستق

 (.2112، و شور شاپیرو)کویل  کنند ری( امکان پذبندد یرفتار مضر مافوق با کارکنان م یروخود را بر 

 

 پیشینه تحقیق

مند  نظام مرور کیرابطه کارمند و سازمان ) ندهیآ ینیب شیو پ لیتحل تحت عنوان پژوهشیدر ( 1011)رضازاده و همکاران 

را  2121سال تا  1991از سال  سازمان در حوزه رابطه فرد و افتهیانتشار یینها یمطالعه انتخاب 81جامع از  یبررس کی،  (اتیادب

سطح  یبیو روابط ترک یسازمان نهیزم درخصوص یتوجه نداشتن و پژوهش کافی این تحقیق نشان داد، ها افتهید. نادارائه د

روابط همچنین و  یسازمان نهیزم و نظر گرفتن سطح رفتار فردی در خرد و کلان، وجود نداشتن پژوهش های چندبعدی با

(، پژوهشی با 1392میرزایی و همکاران ) .می باشند رابطه فرد و سازمان یفعل در پژوهش های نظری شکافمتقابل،  کاری
                                                           
1 Aquino & Thau  
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نتیجه  .دادند انجام سازمانی بدبینی از پرستاران تجارب تبیین هدف با پدیدارشناسی مطالعه پرستاران: سازمانی بدبینیعنوان 

 بر بیمارستان کاری سیاسی کاهش پرستار، تکریم سازمانی، عدالت وجود بازی، پارتی از جلوگیریاین تحقیق نشان داد 

  .است تأثیرگذار پرستاران سازمانی بدبینی کاهش

 ،جو عامل 9، یسازمانی نیاز عوامل مؤثر بر بدب یریتفس -یساختار یابی مدلبا عنوان  پژوهشی( در 1390بلوچی و رستگار )

 ،سازمانی تغییرات به نسبت بدبینی درک بی عدالتی،، روانی و فردی عواملشغلی،  های ویژگی شخصیت، بد، سازمانی

در رابطه با  یمدلدانسته و   مؤثر یسازمان ینیبر بدبآن را  اقدامات و مدیریت از منفی درک ،ضعیف عملکردسازمانی

،  پیامدهای آنبدبینی سازمانی: علل و ( در پژوهشی با عنوان 1388) حسن پور و همکاران طراحی کردند.آنها  نیارتباطات ب

 از آنجایی د. نتایج حاکی از آن استنفاهیم سازمانی می پردازو رابطه آن ها با دیگر م بدبینی سازمانی به مفاهیم اصلی

 .می تواند به وسیله سازمان ها مدیریت شود، ویژگی ذاتی نیست سازمانی بدبینی که

، روانشناختی با عنوان آشکار شدن اثرات ساختارشکن شوک های منفی بر نقض قرارداد پژوهشی( 2121) همکارانو 1یانگ

بخش خدمات انجام های منفی بر کارکنان چینی در  هدف آشکار کردن تأثیر شوکبا  شغل بدبینی سازمانی، و قصد ترک

با قصد ترک شغل بدبینی سازمانی بالا  شناختی وشوک های منفی منجر به نقض قرارداد روانتحقیق نشان داد یافته های  دادند.

ایجاد  بالای سابقه کاریبدبینی سازمانی کمتری را در میان کارکنان با سطوح ، شوک های منفی همچنین،  را نشان می دهد.

  کرد.

 پژوهش نتایج .ندی، انجام دادو عاطف فیزیکی سلامت بر کار محل قلدری تأثیر عنوان تحت پژوهشی (،2111)1 لی و لاول

 که برای این تحقیق نشان دادد. دار منفی تأثیر آن شاهدان سلامت بر هم و قربانیان سلامت بر قلدری هم که داد نشان

 همکاران و3 کورمک مک .تأکید کرد افراد فکری سلامت ارتقای بر باید کار محل در قلدری رفتارهای بروز از جلوگیری

 تعهد میانجی تأثیر، چین در مدرسه معلمان بین خدمت ترک قصد و کار محل در قلدری عنوان تحت پژوهشی در (2119)

 اجتماعی طور به اشخاص گرفتن نادیده یا غیرقانونی، اعمال انجام اذیت، و آزار قبیل از رفتارهایی شامل را قلدری عاطفی

  .دانستند

 

 روش تحقیق 

 کاربرد سمت به حاضر تحقیق که آنجا از .باشد شامل دو بخش کیفی و کمی میآمیخته اکتشافی ین پژوهش یک پژوهش ا

 این آماری نمونه و جامعه. می شود کاربردی محسوب تحقیقات نوع از ،می کند حرکت تحقیق مکانی قلمرو در دانش علمی

برای جمع . بود میدانی روش، داده ها گردآوری روشبودند و  باتجربه دانشگاهی( اساتید )مدیران و از خبرگان پژوهش

                                                           
1 Yang  
2 Lovell & Lee  
3 McCormack 

https://www.sid.ir/search/paper/%20%D8%A8%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D9%86%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
https://www.sid.ir/search/paper/%20%D8%A8%D8%AF%D8%A8%DB%8C%D9%86%DB%8C%20%D8%B3%D8%A7%D8%B2%D9%85%D8%A7%D9%86%DB%8C/fa?page=1&sort=1&ftyp=all&fgrp=all&fyrs=all
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 صورت گرفت مصاحبه خبره نفر 12 با مجموعاً. شد استفاده یافته ساختار نیمه مصاحبه ابزار آوری داده ها در بخش کیفی از

کمی برای تعیین روابط بین مؤلفه ها و سطح بندی آنها از نظرات  و مصاحبه تا رسیدن به نقطه اشباع داده ادامه یافت. در بخش

 )استخراج مضامین پایه، تمکیفی از تحلیل  داده های تحلیل مدیر با تجربه در قالب پرسشنامه استفاده گردید. برای 11

تفسیری استفاده -ساختاریسازماندهی فراگیر( استفاده گردید و برای تجزیه و تحلیل داده های کمی از تکنیک مدلسازی 

 . شد

 در که است پیچیده سیستم یک عناصر میان روابط فهم و ایجاد برای مراتبی سلسله روش یک تفسیری-ساختاری سازی مدل

 از مجموعه یک میان پیچیده و علی روابط الگوی توان می روش این از استفاده با  .معرفی شد وارفیلد توسط 1923سال 

 این هدف. است شده نهاده بنا تفسیری پارادایم براساس که است ساختاری تحلیل نوعی این روش. کرد را شناسایی عوامل

 علوم و مدیریت مطالعات برای و است پیچیده و وجهی چند پدیده یک زیربنایی متغیرهای بین روابط نیز شناسایی روش

متغیرهای  روی بر متغیرها از یک هر اثر بررسی برای روشی 1(ISMتفسیری) ساختاری مدل طراحی. است اجتماعی مناسب

 : مراحل زیر می باشد شامل تفسیری-مراحل مدلسازی ساختاری .(1920، 3وارفیلد ;11988است )واتسون، دیگر

 ماتریس دستیابی تشکیل - 3 ساختاری، تعاملی خود ماتریس تشکیل - 2 سیستم، بر موثر متغیرهای و عناصر شناسایی - 1

روابط و  تعیین - 6 مشکوک، و نیاز پیش دستیابی، تشکیل مجموعه های – 1 نهایی، دستیابی ماتریسهای تشکیل - 0 اولیه،

 وابستگی-نفوذ قدرت نمودار تحلیل - 8 و تعاملات شبکه و تفسیری –مدل ساختاری  ترسیم - 2 مولفه ها، بین بندی سطح

 

 یافته ها 

 یافته های بخش کیفی

تحلیل با استفاده از  ظلم سازمانی ادراک شده یشرانهایپ شناسایی، به منظور قسمت کیفیدر بخش اول پژوهش و در 

در شناسایی گردید.  یذارکدگ و خبرگان با یافته ساخت نیمه عمیق های مصاحبه اساس برمجموعه ای از مضامین مضمون، 

باز، انواع کدهای باز در ارتباط با مولفه ها خصوص شیوه کدگذاری لازم به توضیح است که ابتدا با استفاده از کدگذاری 

شناسایی گردید. سپس با استفاده از کدگذاری محوری از تلفیق کدهای باز شناسایی شده،کدهای محوری مرتبط به دست 

آمد. در نهایت با استفاده از تجمیع کدهای محوری و بررسی روابط بین آنها ،با استفاده از کد گذاری انتخابی مضامین 

 های مصاحبه و مضامین پایه استخراجی آورده شده است. گزیده متن، 1جدول در.  شدحاصل  اگیر،فر

 ، بدست آمد.2با ادامه کدگذاری های محوری و انتخابی، جدول مضامین نهایی به شرح جدول 
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 دول مضامین پایه. ج1 جدول

 گزیده متن مصاحبه مضمون پایه

 شرایط کاری پرفشار

A17 :.روزی نیست که مجبور به اضافه کاری نباشم 

A14 : .بخش اورژانس بسیار شلوغ است و همیشه خدا ما درگیر کار هستیم 

A21 : در اینجا به دلیل اینکه با جان انسانها درگیر هستم، امکان داشتن اشتباه ندارم. لذ ا همیشه ترس این نوع اشتباه ها

 را داریم.

A13 :زمان کم وظایف متعددی را انجام دهم. از من انتظار می رود در 

A15 :.احساس میکنم مسئولیتهای شغلی من رو به افزایش است به حدی که داره از توانم خارج می شود 

 مدیران ناشایست

A11: .مسئولم از من می خواهد کاری را انجام دهم که مغایر گفته خودش است 

A12: .مدیر حداقلی از دانش و شناخت لازم از کار را ندارد 

A15: .اغلب مدیران اصلاً تجربه ای در زمینه کاری ما ندارند 

A17: .سرپرستم مسئولیت اشتباه خود را به گردن دیگران می اندازد 

A18: .سرپرستم فقط بر روی نکات منفی کارم انگشت می گذارد و نکات مثبت را نمی بیند 

A21: .برخی از سرپرستان اصول اولیه صحبت مودبانه و غیرتحکمی را بلد نیستند 

 عدم نظارت مراجع قانونی

A13: .بازرسی نظارتی بر روی روند کار نیروها انجام نمی دهد 

A16: .اگر نظارت و پایش درستی انجام می شد، بی قانونی ها در ابتدا کشف می شد و مشکلات بزرگ نمی شد 

A19:  دانم مراجعی که وظیفه نظارتی دارند آیا این موارد را نمی بینند؟من نمی 

A20.اگرهم بازرسی یا مأموری بیاید و یا گزارشی داده شود،ترتیب اثری داده نمی شود :   

 توجیه گری ایدئولوژیک

A13: .مدیر هر طوری می خواهد رفتار می کند و بعد با آیات قرآن توجیه می کند 

A16 : عدالتی همیشه با توجیهات دینی توجیه می شوند.اجحاف و بی 

A18: .مدیران در حالیکه از امکانات خاص بهره مندند انتظار دارند که نیروها فقط برای رضای خدا کار کنند 

A19:  تفکرات سیاسی در دادن سمت تاثیرگذار است. در حالیکه توجیه این نوع امتیازات،توجیه شرعی و دینی می

 باشد.

A21 :های سازمانی مهم بر اساس دیدگاههای ایدئولوژیک اعطا می گردد.پست 

 تمرکز قدرت

A11 :.برای هر تصمیم یا اقدامی بایستی از مسئول بالاتر اجازه بگیریم و عملاً اختیاری وجود ندارد 

A12 :.تمامی اختیار تصمیم گیری در دست مسئول بخش می باشد 

A15: می گردد. تصمیم گیری توسط عده معدودی انجام 

A17:  بسیاری از تصمیم گیریها بدون توجه به شرایط محیطی و محاسبه هزینه ها و درآمدها توسط مدیران محدودی

 بدون نظرخواهی از کارشناسان انجام می گیرد.

A21 :.در تصمیم گیریها غیرخودیها را راه نمی دهند 

برخورداری از رانت 

 گروهی

A11 : یک طیف سیاسی خاص می باشند.اغلب مدیران بیمارستان از 

A18: .با تغییر مدیریت بیمارستان، تغییرات در تمامی مدیران زیرمجموعه انجام می گردد 

A20: .اغلب اخبار جابجاییهای مهم سازمان ابتدا در اختیار یک تیم خاص از منسوبان سازمان قرار می گیرد 

A22 وامهای سازمانی ابتدا به گوش برخی از تیم خودیها می رسد.: بیشتر اخبار امتیازات مهم سازمانی از قبیل 
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 نهاییجدول مضامین . 2 جدول
 مضمون مفهوم

 ادراک شده یظلم سازمانی ها شرانیپ

 شرایط کاری پرفشار

 مدیران ناشایست

 عدم نظارت مراجع قانونی

 تمرکز قدرت

 برخورداری از رانت گروهی

 توجیه گری ایدئولوژیک

 

 یافته های بخش کمی

 که شش مضمون شناسایی شدند. عناصر ظلم سازمانی ادراک شده در بیمارستانهای سازمان تامین اجتماعی ییشناساگام اول: 

 سیماتر کی ادراک شده یظلم سازمانمدل  های مؤلفه ییپس از شناسا -ساختاری خود تعاملی ماتریس گام دوم: تشکیل

 نیا است. تفسیری-مدل ساختاری نامهدر واقع همان پرسش سیماتر نیا شود. می یموجود طراح های مؤلفه از 6×6مربع 

در ماتریس، . شد یبررس دوبه  دو ها مؤلفهرابطه گردید و خبرگان استفاده  دگاهید یگردآور ینامه در واقع براپرسش

 انیباهم نداشته باشند. انواع روابط م یا رابطه چیه اساساً نکهیا ایداشته باشند  سویه یک ایرابطه دوسویه  توانند یمها  مؤلفه

 است: ریصورت ز به یریتفس -یسازی ساختار در مدل رهایمتغ

 تأثیر دارد. j مؤلفهبر  i مؤلفه: Vنماد 

 تأثیر دارد. i مؤلفهبر  jمؤلفه  :A نماد

 دارند.متقابلاً بر یکدیگر تأثیر  j مؤلفهو  iمؤلفه  :X نماد

 باهم ندارد. یارتباط چیه j مؤلفهو  i مؤلفه :O نماد

 برمؤلفه درباره تأثیر هر و از خبرگان خواستیم  گردید لیتکمدانشگاهی خبرگان نفر از  12توسط  نامهپرسش در این پژوهش

 یمثلث بالااطلاعات ها، از  مؤلفه نیروابط معکوس ب نکهیا لیبه دل .بدهندنظر با استفاده از نمادهای تعریف شده  گرید مؤلفه

را  یقطر اصلپایین و  کند یم تیکفاماتریس  یقطر اصل یمثلث بالا لیتکملذا  است یآور قابل جمعماتریس،  یقطر اصل

 یینها سیماتر کرد زیرااستفاده  ها نظرات آن نیانگیاز م یمتوانینمخبرگان  دگاهید تجمیع یبرا.در نظر گرفت یخال توان می

هرکدام  همها از  برای شناسایی بهتر مؤلفه در جداول .باشد و مد می یواناراه استفاده از فر نیبهتر نیباشد؛ بنابرا 1و  صفر دیبا

 ها،برمبنای مُد در فراوانی دهیم. در انتهای این مرحلههای سطر و ستون نمایش میردیف در C6تا   C1نمادهای را با  ها آناز 

و  یبندجمع، 3 جدول مطابقاطلاعات حاصله و شد  یبررس گرید مؤلفهمؤلفه بر  هر در خصوص تأثیر ی خبرگاننظرها

 .دیگرد لیتشک یینها یساختار یخودتعامل سیماتر
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 ها مؤلفهایجاد ماتریس خود تعاملی . 3 جدول
 C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مؤلفه

C1 یعدم نظارت مراجع قانون  O X V V O 

C2 پرفشار یکار طیشرا O  O A A X 

C3 یاز رانت گروه یبرخوردار X O  V V O 

C4 تمرکز قدرت A V A  X V 

C5 مدیران ناشایست A V A X  O 

C6 کیدئولوژیا یگر هیتوج O X O A O  

 

دو  سیماتر کیبه  یساختار یخود تعامل سیماتر لیتبد در ادامه پژوهش با -دستیابی اولیه هایماتریس گام سوم: تشکیل

خود  سیدر هر سطر ماتر دستیابی اولیه سیاستخراج ماتر یآید. برا به دست میدستیابی اولیه  سیماتر ،کیصفر و  یارزش

به دست آمده  سیماتر شود. از عدد صفر استفاده می Oو  A نمادهای یو به جا کیاز عدد  Vو  X نمادهای یبه جا یتعامل

نشان اولیه  دستیابی سیگیرد. ماتر قرار می کیبرابر  یقطر اصل یها هینام دارد. درا هیاول دستیابی سیماتر، 0 مطابق جدول

. کرد دایپ «یدسترس»دار  و جهت وستهیپ ریمس کیدر امتداد  یستون ریبه متغ سطری ریمتغ کیتوان از  می ایکه آ دهد یم

 (.1988واتسون، )کند یم فیتوص یک و طول صفربا طول  را رهایهمه مس یبرا یدسترس دستیابی اولیه، یسیماتر

 

 تشکیل ماتریس دستیابی اولیه. 2 جدول
 C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مؤلفه

C1 1 1 1 1 1 1 یعدم نظارت مراجع قانون 

C2 1 1 1 1 1 1 ستیناشا رانیپرفشار مد یکار طیشرا 

C3 1 1 1 1 1 1 یاز رانت گروه یبرخوردار 

C4 1 1 1 1 1 1 تمرکز قدرت 

C5 1 1 1 1 1 1 مدیران ناشایست 

C6 1 1 1 1 1 1 کیدئولوژیای گر هیتوج 

 

. ، باید سازگاری درونی آن برقرار شوداولیه دستیابی ماتریستشکیل پس از  -نهایی دستیابی ماتریس گام چهارم: تشکیل

منجر  زین iگرفت که مؤلفه  جهیتوان نت گردد پس می kمنجر به مؤلفه  jشود و مؤلفه  jمنجر به مؤلفه  iاگر مؤلفه عنوان نمونه  به

اصلاح شده و روابطی که از قلم افتاده جایگزین  این حالت برقرار نبود، بایداولیه و اگر در ماتریس دستیابی  ؛شود می kبه 

در این  گردد. یمشخص م* 1 نماد با یی،نها دستیابی سیدر ماتر اصلاح نیمعمولاً ا. نشان داد زیرا ن هیشوند و رابطه ثانو

 ، 1 مرحله از پژوهش چهار مورد روابط ثانویه مشاهده گردید که در ماتریس دستیابی اولیه اصلاح گردید. مطابق جدول

 زانیم همان قدرت نفوذ .شود هر مؤلفه مشخص می یوابستگ زانیمو قدرت نفوذ  ،اولیه دستیابی سازگاری ماتریسعلاوه بر 

لحاظ  یینهادستیابی  سیدر ماتربرای هر مؤلفه است که از جمع اعداد هر سطر  گریهای د بر مؤلفهیک مؤلفه  ذاریتأثیرگ
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که از جمع اعداد هر ستون  دهد یرا نشان م گریهای د مؤلفهسایر از یک مؤلفه تأثیرپذیری مقدار  ی هموابستگ زانیمگردد. یم

 .آید دست می بهبرای هر مؤلفه  یینها دستیابی سیدر ماتر

 
 تشکیل ماتریس دستیابی نهایی. 5 جدول

 میزان نفوذ C1 C2 C3 C4 C5 C6 نام متغیر مؤلفه

C1 6 *1 1 1 1 *1 1 یعدم نظارت مراجع قانون 

C2 2 1 1 1 1 1 1 ستیناشا رانیپرفشار مد یکار طیشرا 

C3 6 *1 1 1 1 *1 1 یاز رانت گروه یبرخوردار 

C4 0 1 1 1 1 1 1 تمرکز قدرت 

C5 3 1 1 1 1 1 1 مدیران ناشایست 

C6 2 1 1 1 1 1 1 کیدئولوژیا یگر هیتوج 

  1 0 0 2 6 2 میزان وابستگی

 

در مدل نهایی، به ازای هریک از  ها مؤلفهمنظور تعیین سطح  به -مشترکنیاز و ، پیشتیابیهای دسمجموعه گام پنجم: تشکیل

شامل مؤلفه، ( هر ها یخروج ای یمجموعه دستیابی )اثرگذار .تعیین شود مشترکنیاز و ، پیشتیابیهای دسها باید مجموعه آن

است که از آن تأثیر  هایی مؤلفهو مؤلفه شامل خود که توان به آن رسید میها  مؤلفه شود که از طریق اینهایی می مؤلفه

توان به این مؤلفه رسید می هاشود که از طریق آنمی هایی مؤلفه( شامل ها یورود ای یرینیاز )اثرپذو مجموعه پیش ردیپذ یم

و  یابیمجموعه دستمجموعه مشترک از اشتراک دو . گذارند یاست که بر آن تأثیر م هایی مؤلفهو مؤلفه شامل خود که 

 ردید.گعناصر مشترک شناسایی مؤلفه، نیاز برای هر  تعیین مجموعه دستیابی و پیش پس ازآید به دست می ازین شیمجموعه پ

 نیاول .میسطح هر مؤلفه را انجام بده نییتع دیبعد از انجام مراحل قبل با -ها مؤلفه بندی بین روابط و سطح گام ششم: تعیین

 تفسیری -مدل ساختاریمراتب  ، در سلسلهباشدمی کسانی ها آن یافتیبا مجموعه در  هاآن مجموعه مشترککه  هایی مؤلفه

 گرید های سایر مؤلفهبر  ها مؤلفه نیکه ا یمعن نیبه امدل خواهند بود. یعنی  یا تأثیرپذیر( بالا) اولسطح  های مؤلفه عنوان به

 و نیازپیش دستیابی، هایاز فهرست مجموعه ها مؤلفهسطح، آن  نیبالاتر های مؤلفه ییدارند. پس از شناسا یتأثیر کمتر

 دایمشخص شود، ادامه پ ها مؤلفهکه سطح همه  یرها تا زمانتکرا نیشود. ا گذاشته می کنارهای دیگر  سایر مؤلفه مشترک

  .گردیداستفاده  ییدر ساخت مدل نهادر این پژوهش شده  ییسطوح شناسا کند؛ یم

 کیدئولوژیا یگر هیتوجو پرفشار  یکار طیشرا های مؤلفه ،ح اولدر تکرار سط ،شود ملاحظه می، 6 طور که در جدول همان

. پس ندحذف شد یبه عبارت ایو  ندخارج شد جدولمرحله از  نیدر ا تفسیری قرار گرفتند و -در اولین سطح مدل ساختاری

 شود. مؤلفه وارد تکرار دوم می دو نیمدل با حذف ا

 



 پیشران های ظلم سازمانی ادراک شده                                                                                                             و همکاران                                     رستم زاده

001 
 

 تکرار سطح اول. 6 جدول

 سطح مجموعه مشترک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی نام متغیر مؤلفه

C1  3-1 3-1 6-1-0-3-2-1 یمراجع قانونعدم نظارت  

C2 1 6-2 6-1-0-3-2-1 6-2 پرفشار یکار طیشرا 

C3 3-1 3-1 6-1-0-3-2-1 یاز رانت گروه یبرخوردار  

C4 1-0 1-0-3-1 6-1-0-2 تمرکز قدرت  

C5 1-0 1-0-3-1 1-0-2 مدیران ناشایست  

C6 1 6-2 6-0-3-2-1 6-2 کیدئولوژیا یگر هیتوج 

 

از و مدیران ناشایست در سطح دوم مدل قرار گرفتند و تمرکز قدرت  های دوم، مؤلفهسطح در مرحله تکرار ، 2 جدول مطابق

ی از رانت گروه یبرخورداری و عدم نظارت مراجع قانونباقیمانده  مؤلفهدو ، 8 جدولنهایت مطابق در  .ندحذف شد جدول

 قرار گرفتند.مدل در سطح سوم ها  عنوان اثرگذارترین مؤلفه به

 

 تکرار سطح دوم. 7 جدول

 سطح مجموعه مشترک نیاز مجموعه پیش مجموعه دستیابی نام متغیر مؤلفه

C1 3-1 3-1 1-0-3-1 یعدم نظارت مراجع قانون  

C3 3-1 3-1 1-0-3-1 یاز رانت گروه یبرخوردار  

C4 2 1-0 1-0-3-1 1-0 تمرکز قدرت 

C5 2 1-0 1-0-3-1 1-0 مدیران ناشایست 

 

 تکرار سطح سوم. 2 جدول

 سطح مجموعه مشترک نیازمجموعه پیش مجموعه دستیابی نام متغیر مؤلفه

C1 3 3-1 3-1 3-1 یعدم نظارت مراجع قانون 

C3 3 3-1 3-1 3-1 یاز رانت گروه یبرخوردار 

 

شامل  ظلم سازمانی ادراک شدههای مؤثر بر  مدل نهایی مؤلفه -تفسیری و شبکه تعاملات-مدل ساختاری گام هفتم: ترسیم

-مشاهده می، 1 نمودارها در سه سطح تعیین شده که در  ت به یکدیگر و روابط بین آنبها نس مراتب قرار گرفتن مؤلفه سلسله

 گردد.
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 های سازمان تامین اجتماعی ادراک شده در بیمارستان یظلم سازمان تفسیری -. مدل ساختاری1مودار ن

 

اند تأثیرگذاری بیشتری بر سایر  مراتب قرار گرفته نشان داده شد متغیرهایی که در سطوح پایین سلسلهدر مدل ارائه شده 

 به برخورداری از رانت گروهیو عدم نظارت مراجع قانونی  ،آمده عمل بندیهای به در نهایت باتوجه به سطح .متغیرها دارند

 .شوند محسوب می ظلم سازمانی ادراک شده ی و بنیادی دراصل پیشرانعنوان مبنا بر سایر متغیرها تأثیر گذارند و 

و  ها مؤلفه نیروابط متقابل و تأثیرگذاری بتفسیری  -یساختاردر مدل  -وابستگی -نمودار قدرت نفوذ لیتحلگام هشتم: 

مسئولان  یلهوس به یریگ میتصم ینشان داده شده است که موجب درک بهتر فضا یخوب به هاآن ارتباط سطوح مختلف

 شود.  می

 لیتشک یینها ستیابید سیدر ماتر ها مؤلفه یقدرت نفوذ و وابستگ یدیکل یارهایمع نییتع یبراوابستگی  -نمودار قدرت نفوذ

اما مدل  دارند یمشابه یمحاسبات یندهایفرآ وابستگی -نمودار قدرت نفوذو  تفسیری -مدل ساختاریشود. هر دو  می

مراتب ساختار  زیرا فقط سلسله میرا درک کن ها مؤلفه نیب میتا روابط مستقکند ما کمک ند به تواتفسیری فقط می -ساختاری

بر اساس روابط پنهان و ها  مؤلفه یبندطبقه برای لیو تحل هیابزار تجز کوابستگی ی -دهد اما نمودار قدرت نفوذرا نشان می

کرد و آن را به چهار قسمت  فیتعر یتوان دستگاه مختصات می ،ها نفوذ و وابستگی مؤلفه بر اساس قدرت. است یرمستقیمغ

 نمود. میتقس بنیادینو  یوندیخودمختار، وابسته، پ

 مؤلفه)تأثیرپذیری( هر  یوابستگ زانیقدرت نفوذ )تأثیرگذاری( و م هیبر پا وابستگی -قدرت نفوذ نمودار لیو تحل هیتجز

 یوابستگ زانیمها  مؤلفه خودمختاردر ناحیه  .سازدیرا فراهم م ها مؤلفهاز  کیمحدوده هر  شتریب یشکل گرفته و امکان بررس
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ها  مؤلفه وابستهدر ناحیه  کنند. و یا به عبارتی ارتباطات اندک و ضعیفی با سیستم برقرار می دارند یکم تیو قدرت هدا

بالا  تیبالا و قدرت هدا یوابستگاز  ها مؤلفه یوندیپدر ناحیه  .هستند فیضع تیهداقدرت و  یقو یوابستگ یدارا

در نهایت در ناحیه  .تأثیر قرار دهد این متغیرها غیرایستا هستند؛ یعنی هر تغییری در آنها میتواند سیستم را تحت. برخوردارند

، 2 نمودارباشند. یم بالایا نفوذ  تیهداقدرت کم و  یوابستگ یدارای مستقل قرار دارند که ها مؤلفهکه  بنیادین )کلیدی(

 .نشان می دهدرا ها  مؤلفهمیزان قدرت نفوذ و وابستگی 

 

 های بنیادین )کلیدی( مؤلفه قدرت نفوذ بالا های پیوندی مؤلفه

وابستگی زیاد
 

       2 

ین
پای

ی 
تگ

ابس
و

 

     C1وC3  6 

       1 

   C4    0 

   C5    3 

 C2 C6     2 

       1 

 های خودمختار مؤلفه 1 2 3 0 1 6 2 های وابسته مؤلفه

  قدرت نفوذ پایین      

 های سازمان تامین اجتماعی ادراک شده در بیمارستان یظلم سازمانپیشرانهای  وابستگی – نفوذ قدرت. 2 نمودار

 

 نتیجه گیری 

، کیدئولوژیا یگر -هیتوج ،پرفشاری کار طیشراشامل  پیشرانهای ظلم سازمانی ادراک شده به عنوان مضمون اصلی شش

برای پاسخ به این  .شناسایی شدندی از رانت گروه یبرخورداری و عدم نظارت مراجع قانون ناشایست،مدیران  ،تمرکز قدرت

از تحلیل ساختاری تفسیری ، کدام است پیشرانهای ظلم سازمانی ادراک شدهمربوط به  مضامینسؤال که تأثیرگذارترین 

و  های قبلی مانند پژوهش کویل شاپیرو نتایج پژوهشدر اغلب موارد با این پژوهش،  درآمده  دست نتایج به .استفاده شد

مراتب  بر اساس رویکرد سلسله. باشد همراستا می( 1398( و یارمحمدی و همکاران )1390) (، بلوچی و رستگار2112) شور
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قرار گرفته  رین سطحلاتدر با ،و شرایط کاری پرفشار کیدئولوژیای گر هیتوجدوعامل که  بود، نتایج بیانگر این ISM مدل

ساعت ( همخوانی دارد که در آن، 1390) که کمترین تاثیر را بر سایر متغیرها دارد. این نتیجه با پژوهش بلوچی و رستگار

گام به  کیکارمند در سازمان بدتر و  تیتا وضع دهند یدست به دست هم م یهمگی، و فشار کار نییپا یپرداخت، بالا یکار

همخوانی دارد که در آن اشاره شده  (1392میرزایی و همکاران )مطالعه نتایج پژوهش با  .شود تر کینزد یسازمان ینیبدب

یا توجیهات سیاسی و  محل کارشان یزدگ استیاحساس آنان از س ریتحت تاث یبه نوع تیریکارکنان از نحوه مد یتینارضا

 د. می دهکاهش  زیرا ن تیریمد یو اثربخش هدیکارکنان گرد ینیخود باعث بدب نیاست و ا ایدئولوژیک

عوامل دوگانه مدیران ناشایست و تمرکز قدرت در سطح دوم این مدل قرار گرفت. این عوامل هم تأثیرپذیری بالا و هم 

 1و امیکو سیوید و (1392میرزایی و همکاران ) تأثیرگذاری بالا را میان عوامل مختلف دارا هستند. این نتیجه با نتایج پژوهش

پرستاران در  یریپذ بیساز آس نهیزم هماز اندازه به پزشکان  شیبو دادن قدرت  یپزشک سالارکردند اشاره که ( 2113)

از  تیریمد ینشان دادند که ناکارآمد (2112) و همکاران 2سبرنی در پژوهش هم خوانی دارد. ،شود یم یچرخه درمان معرف

همچنین دو . گردد یسازمان ینیبروز بدب نیو همچن یشغل تیو رضا یباعث کاهش تعهد سازمان تواند یکارکنان م دگاهید

گرفته است. این نتیجه بندی قرار  در پایین ترین سطح اولویت عامل عدم نظارت مراجع قانونی و برخورداری از رانت گروهی

 ( همخوانی دارد. 1398با نتایج پژوهش یارمحمدی و همکاران )

در سطوح پایین سلسله مراتب قرار گرفته اند، تأثیرگذاری بیشتری بر سایر متغیرها در این مدل نشان داده شد متغیرهایی که 

دو عامل اساسی عدم نظارت مراجع قانونی و برخورداری از رانت  ،آمده عمل های به بندی دارند. در نهایت باتوجه به سطح

در  .شوند محسوب میسازمانی ادراک شده  تقویت ظلمدر  متغیرها تأثیرگذارند و علت اصلی عنوان مبنا بر سایر به گروهی

زیر به مدیران  هایپیشنهادبه منظور کنترل عوامل تقویت کننده ظلم سازمانی ادراک شده، بر اساس نتایج پژوهش، نهایت 

  :گردد می های سازمان تامین اجتماعی ارائه بیمارستان

با توجه به اهمیت تقویت نظارت های سازمانی، به  در راستای تقویت عامل نظارت مراجع قانونی در مدل به دست آمده و

های دوره ای و  ها به صورت سیستماتیک و منظم شامل نظارت مدیران عالی و واحدهای ناظر پیشنهاد می گردد که نظارت

ی ها از کانالهای نظارتی، حتی المقدور نیروهای نظارتی  موردی باشد. همچنین به منظور اطمینان از عملکرد صحیح دستگاه

های گروهی،  به منظور کاهش رانت بیمارستان منصوب گردند. های ان بخشبالادستی و بدون نفوذ و خواست مدیر

های انتخاب، انتصاب و ارتقاء مدیران تدوین گردیده و به صورت دقیق این  معیارهای مشخصی در شیوه ها و دستورالعمل

 .صورت گیرد منطق مبنای بر ها عزل و شایستگی و لیاقت بر مبنای سازمان های معیارها به اجرا گذاشته شود تا انتصاب

 و ای درجه 361 های ارزیابی برای مثال .قرار دهند نظر مدّ را دهی پاداش و عملکرد ارزیابی های نوین همینطور سیستم

به مدیران   .کنند سازی شفاف را سازمان فضای امکان حد تا ه وداد قرار خود کار در دستور را عملکرد مبنای بر پاداش

 در مشارکتی مدیریت از امکان حد تا سازمان پیشنهاد می گردد به منظور توزیع قدرت مناسب و جلوگیری از تمرکز قدرت،

                                                           
1 Davis &Emiko  
2 Bernerth  
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 پیشنهادهای و انتقادات همچنین سیستم .باشند داشته سازمان در بودن مفید احساس کارمندان کنند تا استفاده سازمان

 .کنند می استفاده ها کاستی و بیان مشکلات برای راه این از کارکنان از بسیاری که چرا بگیرند؛جدّی  را خود کارمندان

 

 منافع تعارض

 .ندارد وجود منافعی تضاد هیچگونه حاضر، مطالعه انجام در

 موازین اخلاقی

 .است گردیده رعایت اخلاقی اصول و موازین تمامی پژوهش این انجام در

 ها داده شفافیت

 خواهد ارسال رایت کپی اصول رعایت ضمن و مسئول نویسنده از درخواست صورت در حاضر پژوهش مآخذ و داده ها

 .شد

 مالی حامی

 .است نداشته مالی حامی پژوهش این
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