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 چکیده
پژوهش از نظر   نیا اسرت.  ینییمدل تب ک یمازندران با هدف ارائه    یدر دانشرگاه علوم پزشرک یسرازمان  د ییبر پارانو یشرناخت  کردیبا رو یسرازمان تیشرفاف  ریتأث  یهدف پژوهش حاضرر بررسر

نفر با  ۲39مازندران بود که بر اسرا  فرمول کوکران،    یدانشرگاه علوم پزشرک یعلم  ئتیه  ینفر از اعضرا ۶30شرام    یاسرت. اامعه آمار  یشریماپی–یفیو از نظر روش توصر  یهدف کاربرد

کالرررراگان و  یسرازمان  د یینامه پارانوبعد( و پرسرش  8سراال در  ۶0) یشرناخت  کردیبا رو یسرازمان  تینامه شرفافها با اسرتفاده از پرسرشانتخاب شردند. داده  یاطبقه  یتصرادف  یریگروش نمونه

محاسربه  0.9۶ یسرازمان  د ییپارانو  یو برا 0.95  یسرازمان  تیشرفاف  یکرونباخ برا  یها با آلفاآن  ییایو پا  د یمتخصرصران رسر  د ییابزارها به تأ  ییشرد. روا  یبعد( گردآور 3سراال در   13همکاران )

 یشرناخت  کردیبا رو یسرازمان تینشران داد شرفاف  یاسرتنباط  یها یتحل  ج ینتا  انجام گرفت. LISRELو  SPSS  یافزارهاو نرم  یمعادلات سراختار یسرازها با اسرتفاده از مدلداده   یشرد. تحل 

از برازش   یحاک  GFI = 0.93و    RMSEA = 0.072  ،CFI = 0.92مدل از امله    یبرازندگ یها(. شراخ β = −0.60 ،t = −8.61دارد ) یسرازمان  د ییبر پارانو  یو معنادار یمنف  ریتأث

 ئتیه  یاعضرا  انیدر م  یسرازمان  د ییموا  کاهش پارانو  یطور معناداربه تواند یم  یشرناخت  کردیبر رو  یمبتن یسرازمان  تیشرفاف  شیافزا  دهد ینشران م هاافتهی بودند.  یشرنهادیمناسر  مدل پ

 دارد. هاگاهدانش یو عملکرد سازمان یسلامت روان یدر ارتقا ینقش مهم یتیریراهبرد مد  ک یعنوان به تیشفاف یسازنهینهاد نیشود؛ بنابرا یعلم

 یدانشگاه علوم پزشک ،یمعادلات ساختار یسازمدل ،یسازمان د ییپارانو ،یشناخت کردیرو ،یسازمان تیشفاف  :واژگان کلیدی
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Abstract 
The purpose of this study was to examine the effect of organizational transparency with a cognitive approach on organizational paranoia at 

Mazandaran University of Medical Sciences and to propose an explanatory structural model. This applied study employed a descriptive–

survey design. The statistical population consisted of 630 faculty members of Mazandaran University of Medical Sciences, from whom 239 

participants were selected using Cochran’s formula and stratified random sampling. Data were collected using the Cognitive-Based 

Organizational Transparency Questionnaire (60 items across 8 dimensions) and the Organizational Paranoia Questionnaire developed by 

Callaghan et al. (13 items across 3 dimensions). Face and content validity were confirmed by experts, and reliability coefficients were 

0.95 for organizational transparency and 0.96 for organizational paranoia. Data analysis was conducted using structural equation modeling 

with SPSS and LISREL software. Inferential results indicated a significant negative effect of cognitive-based organizational transparency on 

organizational paranoia (β = −0.60, t = −8.61). Model fit indices demonstrated satisfactory fit (RMSEA = 0.072, CFI = 0.92, GFI = 

0.93), confirming the adequacy of the proposed structural model. The findings suggest that enhancing organizational transparency from a 

cognitive perspective significantly reduces organizational paranoia among faculty members. Institutionalizing transparency as a managerial 

strategy can therefore contribute to improved psychological well-being and organizational performance in academic institutions. 
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 مقدمه 

و تحولات فناورانه    ینظارت عموم  ،یااتماع  یفشارها  ت، یعدم قطع  نده،یفزا  یدگی چیکه با پ  کنندیم  تیفعال  یطی ها در محسازمان  ر،یاخ  ی هادهه در  

چن  قیعم در  است.  مفاه  یک یعنوان  به   یسازمان  تیشفاف  ،یطیشرا  نی همراه  تضم  ی دیکل  ی نقش  ن،ی نو  ت یریمد  نیادیبن   م یاز    ، ی کارآمد  نیدر 

  ی هاسازمان  یبرا  یو شناخت  یالزام ساختار  کیبلکه    ،یارزش اخلاق  کیتنها  نه   تی. شفافکندیم  فایا  یو سلامت سازمان  یاعتمادساز  ،ییگوپاسخ

 Donner) قاب  تحقق است    یسختبه   نفعانیو مشارکت معنادار ذ  ینهاد  تی مشروع  دار،یپا  تیریکه بدون آن، مد  یالزامر  رود؛یمعاصر به شمار م

et al., 2025; Jamshidian et al., 2021) . 

کلبه   یسازمان  تیشفاف م  یطور  دق  ی گشودگ  زانی به  اطلاعات  ارائه  در  سبه   ق، یسازمان  اهداف،  درباره  دستر   قاب   و  فهم  قاب     ها، استیموقع، 

ا  ندها یفرا  مات،یتصم دارد.  اشاره  افشا  ن یو عملکردها  از  فراتر  ک   یمفهوم،  اطلاعات، شام   نهاد  تی فیصرف   ییپاسخگو  ، یارتباطات، صداقت 

ارز  یتیریمد امکان  ذ  یابیو  توسط  نظارت  پژوهش  نفعانی و  ماست.  نشان  شفاف  دهد یها  برا  ینیگزیاا  تواند یم   ت یکه    یهاکنترل  یکارآمد 

 ,Alghamdi & Alfarran)کمک کند    یاعتماد و کاهش ابهام، به بهبود عملکرد سازمان  جادیا  قیباشد و از طر  کیو بوروکرات  رانهیگسخت

2020; Fahn & Zanarone, 2021) . 

دارند. از منظر   دیتأک   ده یپد  نیا  یو ادراک   یاند که بر ابعاد شناختمطرح شده   یسازمان  تیشفاف   یدر تحل  یدیاد  یکردهایرو  ر،یاخ  یهاسال  در

اطلاعات توسط کارکنان    یپردازش ذهن  قیاست که از طر  یاده یبلکه پد  ست،ی ن  یاهیرو  ای  یساختار  یژگیو  کی صرفاً    تیشفاف  ،یشناخت  کردیرو

آن اطلاعات است.    یابیو ارز  ریاطلاعات منتشرشده، بلکه نحوه درک، تفس  زانینه فقط م  دهد،ی. آنچه رفتار و نگرش کارکنان را شک  مابدییم  امعن

  نسجام وضوح انتظارات و ا  ،یتیریرفتار مد  بودنی نیبش یقاب  پ ،یریگم یبودن منطق تصمبر شفاف   یشناخت کردیبا رو یسازمان ت یاسا ، شفاف ن یبر ا

 . (Moein et al., 2022; Villodre, 2025)تمرکز دارد  یسازمان یهاام یپ

  ت یشفاف یسازدر براسته  یکار هوشمند، نقش مهم ط یمح ی های و فناور یااتماع ی هاشبکه   تال، یجید ی هاگسترش رسانه ژه یوفناورانه، به  تحولات 

 ف یدرون و برون سازمان را تضع  انیم  یسنت  یرا فراهم ساخته و مرزها  یسازمان  یامکان مشاهده، ثبت و بازنشر رفتارها  های فناور  نیاند. اکرده   فایا

و    نهیتنها دشوار، بلکه پرهزنه  یکارپنهان   رایکنند؛ ز  تیریرا مد  تی صورت فعال و آگاهانه شفافبه   رندیها ناگزسازمان  ،ییفضا  نیاند. در چنکرده 

 . (Gierlich-Joas et al., 2024; Villodre, 2025)شده است   زا یآس

 ن یتراز مهم  ی کیکارکنان به همراه داشته باشد.    ی برا  ی نامطلوب  ی و رفتار  یشناختروان   ی امدهایپ  تواند ی فقدان آن م  ت،ی گسترده شفاف  ی ایواود مزا  با

.  شودیم   اختهشن  «یسازمان  د ییپژوهش با عنوان »پارانو  ات یکار است که در ادب ط یدر مح  زیآمو سوءظن   نانه یبدب  یهانگرش یریگشک  امدها،یپ  نیا
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  یو رفتارها  شوند یسازمان بدگمان م  ا ی  رانیمد  ی و رفتارها  ماتیتصم  ها،ت یکه در آن کارکنان نسبت به ن  شودیاطلاق م   ی به حالت  یسازمان  د ییپارانو

 .(Ahmadi et al., 2025; Roshani & Bakht-Azmai Banab, 2019)  کنندی م ریخصمانه تفس  ایناعادلانه  ز،یدآمیرا تهد یسازمان

  رشفاف، یارتباطات غ  ،یکه ابهام اطلاعات  کندیبروز م  یطیدارد و اغل  در شرا  یو ااتماع  یجانیه  ،یشناخت  یندها یدر فرا  شهیر  یسازمان  دییپارانو

ناق    اتدارند اطلاع  یتما  کنند،یم تی فعال ییفضا نی که در چن یواود داشته باشد. کارکنان یسازمان یهاه یرو یثباتی مبهم و ب یهایریگمیتصم

 ،یشغل  ت یافت رضا  ،یبه کاهش تعهد سازمان  تواند یم  ت یوضع  ن یمزمن نسبت به سازمان شوند. ا  یاعتمادی کنند و دچار ب  ریتعب  یصورت منفرا به 

افزا مشارکت،  نها  شیکاهش  در  و  فرد  ت یتعارضات  عملکرد  سازمان  یافت  شود    یو   & Ahmadi et al., 2025; Uzoamaka)منجر 

Gilbert, 2024) . 

پارانونشان داده   یتجرب  مطالعات در سطح ک  سازمان   تواند ی است که م  یمسئله ساختار  کیبلکه    ،یفرد  ده یپد  کیتنها  نه   یسازمان  د ییاند که 

 یو به مانع  شودیم  نهینهاد  جیتدرنگرش به  نیحاکم است، ا  یکارو پنهان   ی کنترل افراط  ،یاعتمادیکه فرهنگ ب  ییها. در سازمانابدیگسترش  

برابر    یدا تغ  یو سازگار  ی نوآور  ،یسازمان  یریادگ یدر   ,Mysko, 2025; Uzoamaka & Gilbert)  گرددیم    یتبد  یطیمح  رات ییبا 

2024) . 

  ق یاز طر  تی اند. شفافکرده   دییتأ  یسازمان  د ییپارانو  یریگعام  بازدارنده مهم در شک   کیعنوان  را به   یسازمان  تی نقش شفاف  ن یشیپ  یهاپژوهش 

  ان نش  یو دولت  پوریمیه یکند. د  فیسوءظن را تضع  یجانیو ه  یشناخت  یهانه یزم  تواندیاعتماد، م  تی و تقو  یریپذینیبش یپ  شیکاهش ابهام، افزا

 کندیم  فایرابطه ا  نیدر ا  یمهم  یانجینقش م  یااتماع  هیو سرما  دهدیرا کاهش م  یسازمان  د ییپارانو  یطور معناداربه   یسازمان  تیدادند که شفاف

(Dihimipour & Dolati, 2020) . 

 یآموزش  یهاشده در سازمانانجام   یهااند. پژوهشکرده   یآن را بررس  یامدهایو پ  یسازمان  تیابعاد مختلف شفاف  یمطالعات متعدد  گر،ید  یسو  از

کار    طی مح  یروان  ی و بهبود فضا  یفردنیروابط ب   ت ی کارکنان، تقو  ی آوا  شیافزا  ،یسلامت سازمان  ی با ارتقا تی که شفاف  دهدی نشان م  یو دانشگاه

با    یسازمان  تی که شفاف  دهد ینشان م  یلیفراتحل   یهاافته ی  نی . همچن(Moein et al., 2022; Sarghazi & Ramrodi, 2023)همراه است  

رضا  ییرهایمتغ کارکنان،  اعتماد  نگرش  یاخلاق  ی رفتارها  ،یشغل  تیمانند  کاهش  دارد    یسازمان  ی منف  یهاو  معنادار   & Makundi)ارتباط 

Isvand, 2023). 

  ی المللنی شده است. مطالعات ب  یخوب معرف  یحکمران  یدیاز ارکان کل  یکی عنوان  به   تیشفاف  زین  یشرکت  تیو حاکم   یحوزه فرهنگ سازمان  در

و   یکه فرهنگ باز، مشارکت  ییهاکند و سازمان  فایا  تی در ادراک و تحقق شفاف  یاکننده ن یینقش تع  تواندیم  یکه فرهنگ سازمان  دهدینشان م
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  ش یبه افزا  یدر قراردادها و روابط سازمان  تی شفاف  نی. همچن(ElKelish et al., 2025)برخوردارند    تیاز شفاف  یدارند، از سطوح بالاتر  رنده یادگی

 . (Fahn & Zanarone, 2021) شودی طلبانه منجر مفرصت  ی و کاهش رفتارها یریپذت یمسئول

. نخست آنکه بخش  شودیپژوهش مشاهده م  اتیدر ادب   ییهنوز خلأها  ،یسازمان  دییو پارانو  یسازمان  تیها درباره شفافواود گسترش پژوهش   با

شفاف  یتواهقاب    مطالعات،  به   ت یاز  کلرا  شناختکرده   یبررس  یو ساختار  یصورت  ابعاد  به  کمتر  و  ادراک   یاند  پرداخته   یو  آنکه  آن  دوم  اند. 

  یهادانشگاه  ژه یوبه  ،یدانشگاه یهادر بستر سازمان یسازمان د ییو پارانو یشناخت  کردیبا رو یسازمان ت یهمزمان شفاف یبه بررس یاندک  یهاپژوهش 

ها در معرض سازمان  ریاز سا  شیب  ،یااتماع  ت یو حساس  یساختار  یدگیچیپ   ،یاحرفه   تی ماه    یکه به دل  ییهااند؛ سازمانپرداخته   ،یعلوم پزشک

 .(Ebrahimi Gondmani & Fazel, 2025; Moein et al., 2022)قرار دارند  تیریمد یشناختروان  یامدهایپ

و   یدر اعتماد عموم  ینقش مهم  ،یو پژوهش  یآموزش  یهاتیدر نظام سلامت، علاوه بر مأمور  یدیکل  یعنوان نهادهابه   یعلوم پزشک  یهادانشگاه 

  ئت یه  ی تنها بر عملکرد اعضانه   تواند یها مسازمان  ن یدر ا  رشفاف یشده و ارتباطات غادراک   ی عدالتی . واود ابهام، بکنندیم  فایا  یااتماع  هیسرما

ک   ،یعلم بر  ن  تیفیبلکه  و خدمات سلامت  ازا  زیآموزش  باشد.  نگرش  یسازوکارها  یبررس  رو،نیاثرگذار  بدب  یمنف  یهاکاهش  ا  نانه ی و    نیدر 

 . (Alghamdi & Alfarran, 2020; Sarghazi & Ramrodi, 2023)برخوردار است    یاژه یو ت یها از اهمسازمان

  ن یفراهم آورد. ا  یسازمان  د ییپارانو  تیریو مد  ن ییتب  ی مناس  برا  یچارچوب  تواند یم  یشناخت  کردیبا رو  یسازمان  تی اسا ، تمرکز بر شفاف  ن یا  بر

از   ترنانه یبتر و واقع اامع  یکارکنان، امکان ارائه مدل  یباورها   یریگو شک   یت یریمد  ماتیتصم  ریبر نحوه پردازش اطلاعات، تفس  دیبا تأک   کردیرو

 .(Ahmadi et al., 2025; Mysko, 2025) سازدیرا فراهم م یو سلامت روان سازمان تی شفاف ن یروابط ب

پژوهش،    اتیمواود در ادب  یو خلأها  یسازمان  دییمخرب پارانو  یامدهایپ  ،یدانشگاه   یهادر سازمان  تیروزافزون شفاف  تیبا تواه به اهم  ن،یبنابرا

تأث  یاانجام مطالعه  بتواند  پارانو  یشناخت  کردیبا رو  یسازمان  تیشفاف  ر یکه  به   یسازمان  دیی بر  نظامرا  بررسصورت  کند،    ارائه   ینییتب   ی و مدل  یمند 

 . رسدیبه نظر م یضرور

  ک ی مازندران با هدف ارائه    یدر دانشگاه علوم پزشک  یسازمان  دییبر پارانو  یشناخت   کردیبا رو  یسازمان  تیشفاف  ریتأث  یپژوهش حاضر بررس  هدف

 است.  یمدل ساختار

 شناسیروش

اعضای هیات علمی دانشگاه  باشد. جامعه آماری آن را، کلیه این پژوهش از نظر هدف، کاربردی و از نظر روش، توصیفی از نوع پیمایشی می 

گیری تصادفی نفر با استفاده از روش نمونه  239بر اساس فرمول کوکران تعداد  دهند که  تشکیل مینفر    630علوم پزشکی مازندران به تعداد  

 در این پژوهش عبارتند از؛  هاابزار گردآوری داده .به عنوان نمونه آماری انتخاب شدند مرتبه علمیای بر حسب برحسب طبقه
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بعد »مدیریت منابع انسانی، پاسخگویی، مشارکت و    8سوال و    60نامه دارای  ی: این پرسششناخت  کردیبا رو  یسازمان  ت ی شفافنامه  پرسش  -

باشد که در طیف ی« میاجتماع  ت یدر مسئول  ت ی شفافو    اطلاعات  ت یشفافی،  آموزش و توانمندساز،  ت یتعهد به شفافشمولیت، فرهنگ سازمان،  

 شود.گذاری می نمره 5تا  1نظرم، موافقم، کاملا موافقم( طراحی و تنظیم شده و به ترتیب از ای لیکرت )کاملا مخالفم، مخالفم، بیگزینه 5

باشد که  بعد »عاطفی، شناختی و رفتاری« می   3سوال و   13نامه دارای  (: این پرسش2009)کالاگان و همکاران ی  سازمان  دییپارانونامه  پرسش  -

گذاری نمره   5تا    1نظرم، موافقم، کاملا موافقم( طراحی و تنظیم شده و به ترتیب از  ای لیکرت )کاملا مخالفم، مخالفم، بیگزینه  5در طیف  

 شود. می

شفافیت  نامه  با استفاده از آزمون ضریب آلفای کرونباخ برای پرسش  روایی صوری و محتوایی ابزارها به تایید متخصصان رسید و پایایی آن

باشند. برای تجزیه و محاسبه شد که از لحاظ آماری مورد تایید می  0/ 96نامه پارانویید سازمانی  و پرسش  0/ 95  سازمانی با رویکرد شناختی

های پژوهش از آزمون معادلات  ها، در بخش توصیفی، از میانگین و انحراف معیار و در بخش آمار استنباطی برای بررسی سوالتحلیل داده

 .گرفت  انجام 8.5LISREL و  27SPSS افزارهاینرم از استفاده ها باساختاری استفاده شده است. همچنین تجزیه و تحلیل داده

 هایافته

درصد   66/ 1های جمعیت شناختی نشان داد که؛ های پژوهش در دو بخش توصیفی و استنباطی ارائه شده است. در بخش توصیفی، یافتهیافته

درصد در  45/ 6سال،  45درصد از نمونه آماری در گروه سنی کمتر از  17/ 2دهند؛ درصد را زنان تشکیل می 66/ 9مردان و از نمونه آماری را 

  10درصد از نمونه آماری دارای سابقه کاری کمتر از    12/ 1سال قرار دارند؛    50درصد در گروه سنی بالای   37/ 2سال و    50تا    45گروه سنی  

درصد از نمونه آماری دارای   6/ 3باشند وسال می  20درصد دارای سابقه کاری بالای    41سال و    20تا    10ه کاری  درصد دارای سابق  46/ 9سال،  

باشند. همچنین در بخش توصیفی، درصد دارای مرتبه علمی استاد می  14/ 6درصد دانشیار و    33/ 9درصد استادیار،    45/ 2مرتبه علمی مربی،  

 ارائه شده است.  1وهش در جدول میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژ

 میانگین و انحراف معیار متغیرهای پژوهش  :1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  تعداد  کد متغیر  متغیرها 

 SHS 239 72/3 551/0 شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی 

 SHS1 239 91/3 651/0 مدیریت منابع انسانی 

 SHS2 239 67/3 770/0 پاسخگویی

 SHS3 239 54/3 935/0 شمولیت مشارکت و 

 SHS4 239 76/3 742/0 فرهنگ سازمان 

 SHS5 239 75/3 910/0 تعهد به شفافیت 
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 SHS6 239 65/3 865/0 آموزش و توانمندسازی 

 SHS7 239 95/3 698/0 شفافیت اطلاعات 

 SHS8 239 62/3 708/0 شفافیت در مسئولیت اجتماعی 

 PS 239 35/2 777/0 پارانویید سازمانی 

 PS1 239 36/2 771/0 عاطفی 

 PS2 239 38/2 822/0 شناختی 

 PS3 239 30/2 869/0 رفتاری  

 

با رویکرد شناختی، بعد شفافیت اطلاعات با میانگین  1مطابق جدول   دارای بیشترین میانگین و بعد   3/ 95؛ در بین ابعاد شفافیت سازمانی 

  2/ 38ی، بعد شناختی با میانگین  سازمان  د ییپارانو همچنین در بین ابعاد  باشد.  کمترین میانگین میدارای    3/ 54مشارکت و شمولیت با میانگین  

 باشد. دارای کمترین میانگین می 2/ 30دارای بیشترین میانگین و بعد رفتاری با میانگین 

به منظور  مازندران    یدر دانشگاه علوم پزشک  ی سازمان  دییبر پارانو   یشناخت   کردیبا رو   یسازمان  ت ی شفاف  ریتاثدر بخش استنباطی برای بررسی  

 ارائه مدل، از آزمون معادلات ساختاری با استفاده از نرم افزار لیزرل استفاده شد. 

 

 : برآورد ضرایب استاندارد در مدل1شکل 

 سازمانی تاثیر معکوس و معناداری دارد. بر پارانویید  -0/ 60؛ شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی با ضریب استاندارد 1مطابق نمودار 
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 در مدل tبرآورد ضرایب آزمون  :2شکل 

باشد  می  -8/ 61محاسبه شده بین دو متغیر شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی و پارانویید سازمانی برابر    t-value؛ مقدار  2مطابق نمودار  

 است.  متغیرها بین معنادار رابطه وجود بر گواهی و است  1/ 96تر از که بیش

 های تحلیل مسیر نتایج حاصل از یافته : 2جدول 

 آزمون  نتیجه ضریب استاندارد  tآماره  متغیرها 

 تایید  -60/0 -61/8 تاثیر شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی بر پارانویید سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی مازندران 

 

زا )شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی( با متغیر مکنون  ، براساس ضرایب استاندارد بین متغیر مکنون برون2و جدول    2و    1مطابق نمودارهای  

 t-value، مقدار  =0/ 05گیری  و خطای اندازه  95برقرار است. همچنین در سطح اطمینان %  -0/ 60زا )پارانویید سازمانی( بارعاملی  درون

توان نتیجه گرفت که؛ »تاثیر شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی بر پارانویید سازمانی در (، بنابراین می<96/1tمحاسبه شد )  1/ 96بزرگتر از  

باشد«. یعنی با افزایش شفافیت سازمانی با رویکرد شناختی، میزان پارانویید سازمانی کاهش  دانشگاه علوم پزشکی مازندران منفی و معنادار می

 یابد و بالعکس.  می

 ارائه شده است. 3های برازندگی نهایی مدل ساختاری براساس خروجی لیزرل در جدول شاخص
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 05/0گیری در سطح معناداری های مدل اندازهنتایج حاصل از یافته :3جدول 

 نتیجه آزمون  مقدار محاسبه شده  مقدار مطلوب  شاخص 

 تایید  00/3> 23/2 (DF/2X) یدو بر درجه آزاد یبرآورد نسبت خ

 تایید  08/0> 072/0 (RMSEAبرآورد ) ین مربع خطایانگیشه میر

 تایید  90/0< 93/0 ( GFIشاخص نیکویی برازش )

 تایید  90/0< 91/0 ( NFIشاخص برازش مدل )

 تایید  90/0< 92/0 ( CFIشاخص برازش تطبیقی )

 تایید  90/0< 91/0 (AGFIشاخص نیکویی برازش تعدیل شده )

 تایید  90/0< 94/0 (IFIشاخص برازش افزایشی )

 تایید  90/0< 92/0 (RFIشاخص برازش نسبی )

 

دو بر درجه و برآورد نسبت خی 43و درجه آزادی  96/ 03دو دهد که، مقدار آماره خینشان می 3و جدول   2و  1نتایج آزمون در نمودارهای 

نشان دهنده مناسب بودن مدل است، بنابراین مدل مورد نظر، برازش    3تر از  باشد. چون در این شاخص مقدار کممی   2/ 23آزادی برابر با  

بیانگر    0/ 08تر از  است که در این شاخص، مقادیر کم  0/ 072چنین تقریب ریشه میانگین مربع خطای برآورد  دهد. هممناسبی را نشان می

، شاخص برازش 0/ 91، شاخص برازش مدل  0/ 93های خوب بودن مدل شامل: شاخص نیکویی برازش  مناسب بودن مدل است. سایر شاخص

ی باشد. در همهمی 0/ 92و شاخص برازش نسبی  0/ 94، شاخص برازندگی افزایشی 0/ 91، شاخص نیکویی برازش تعدیل شده 0/ 92تطبیقی 

یر شفافیت سازمانی توان نتیجه گرفت که: مدل تاثنشان دهنده برازش مناسب مدل هستند. بنابراین می 0/ 9های ذکرشده، مقادیر بالای شاخص

 باشد.با رویکرد شناختی بر پارانویید سازمانی در دانشگاه علوم پزشکی مازندران دارای برازش مناسب می

 گیرینتیجه بحث و 

مازندران و ارائه   ی در دانشگاه علوم پزشک یسازمان  دییبر پارانو  یشناخت کردی با رو  یسازمان ت ی شفاف ریتأث یپژوهش حاضر بررس  یهدف اصل

و معنادار بر   یمنف  یریتأث  یشناخت  کردی با رو   یسازمان  ت ینشان داد که شفاف  یمعادلات ساختار  لیحاصل از تحل  جیبود. نتا  ینییمدل تب  کی

کارکنان نسبت به سازمان   یمنف  یهاسوءظن و نگرش  ،یبدگمان  زانیم  ،یسازمان  ت یسطح شفاف  شیمعنا که با افزا  نیدارد؛ به ا  ید سازمانییپارانو 

م اابدییکاهش  تجرب  نی نخست  افته،ی  نی.  دانشگاه  یشواهد  بستر  در  را  پزشک  یهامنسجم  م  رانیا  یعلوم  شفاف  آوردیفراهم  نقش    ت یکه 

 .کندیم دییتأ یسازمان یشناختروان یهاب یآس کاهشمحور را در شناخت 

که ادراک کارکنان از  دهدینشان م یسازمان دییو پارانو  یشناخت کردیبا رو یسازمان ت ی شفاف انیو معنادار م یمنف ریمس ب یضر ،یمنظر آمار از

تصمشفاف منطق  رو  ها، یریگ میبودن  پ  یدسترس  ها،هیوضوح  و  معتبر  اطلاعات  مد  یریپذینیب شیبه  تع  ،یتیریرفتار  در   یا کنندهنیینقش 
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در پژوهش   شدهفیتعر  یبرازش مناسب مدل نشان دادند که روابط مفهوم  ی هاشاخص  نیدارد. همچن  نانهیبدب  یهانگرش  فیتضع  ای  یر یگ شکل

 کند.  نییتب  یخوبرا به رهایمتغ نیب  یقادر است ساختار ارتباط یشنهادیدارند و مدل پ ییبالا یهمخوان یتجرب یهابا داده

صورت  به  یسازمان  ت ینشان داد که شفاف  یو دولت  پوریمی هید  جیطور خاص، نتاراستا است. بههم   نیشیمطالعات پ  جیپژوهش با نتا  یاصل  افتهی

غ  میمستق سرما  یسازمان  دییپارانو   تواندیم  میرمستقیو  و  دهد  کاهش  م  یاجتماع  هیرا  ا  یمهم  یانجینقش   کند یم  فایا  ندیفرآ  نیدر 

(Dihimipour & Dolati, 2020) .اب یدر غ یکه حت دهدینشان م ت،یشفاف ی و تمرکز بر بعد شناخت یانجیم  ریحاضر با حذف متغ  افتهی  

 داشته باشد.  یسازمان دییبر پارانو یاثر کاهنده معنادار تواندیم  ییتنهاشده بهادراک  ت یشفاف ده،یچیپ یاجتماع  یسازوکارها

در نحوه پردازش اطلاعات،    شهیر  یسازمان  دییاست. پارانو  نییقابل تب  یسازمان  یشناسدر روان  یشناخت  یکردهایبا رو  جهینت  نیا  ،یمنظر نظر  از

دارند    ل ی مبهم باشد، کارکنان تما  ایناقص، متناقض    یکه اطلاعات سازمان  یدارد. هنگام  گرانیرفتار د  یو اسنادده  یطیمح  یهانشانه  ریتفس

و    یتیریمد  یهاامی پ  یسازکاهش ابهام، همسان  قیاز طر  یشناخت  کردیبا رو  یسازمان  ت یپر کنند. شفاف  یمنف  یرهایرا با تفس  یشناخت  یهاخلأ

 .(Ahmadi et al., 2025; Mysko, 2025) کندیرا مختل م یچرخه منف نیا ،یانسجام شناخت شیافزا

از   توانندیم  یو سازمان  ی دارد که نشان دادند عوامل رهبر  یخوانبناب هم  یآزماو بخت   ی روشن  ی هاافتهی با    ن یپژوهش حاضر همچن  جینتا

.  ( Roshani & Bakht-Azmai Banab, 2019)قرار دهند    ریرا تحت تأث  یسازمان  دییسطح پارانو   ،یجانی و ه  یشناخت  یسازوکارها  قیطر

 .دینمایم فیتضع ای ت یرا تقو  یتیریمد یرهایمتغ ریعمل کند که اثر سا ی انهیزم ریمتغ کیعنوان به تواندیم  یسازمان ت یراستا، شفاف  نیدر ا

و همکاران نشان دادند که   نیراستا است. معهم  زین  یشده در حوزه سلامت سازمانمطالعات انجام  جیپژوهش با نتا  یهاافتهی  گر،ید  یسو   از

  ی. سلامت سازمان(Moein et al., 2022)دارد    یکیارتباط نزد  یعلوم پزشک  یهادر دانشگاه  یسلامت سازمان  ی با ارتقا  یسازمان  تیشفاف

از   یکی   یسازمان  دییو کاهش پارانو  شودیم  یشغل  ت ی کارکنان، اعتماد، تعهد و احساس امن  یاست که شامل سلامت روان  یبعدچند  یمفهوم

 .رودیآن به شمار م یمنطق یامدهایپ

آوا انجام   مطالعات در حوزه  ن  یشده  رامرود  ی. سرگزکنندیم  ت ی پژوهش حاضر حما  یهاافتهیاز    زیکارکنان  شفاف  یو  که  دادند    تینشان 

.  (Sarghazi & Ramrodi, 2023) کندی آزادانه نظرات کارکنان را فراهم م انیب  نهیزم ،یاجتماع یریپذت یمسئول شیافزا قیاز طر یسازمان

  ی طور قابل توجهبه  یسوءظن و بدگمان  یریگ صحبت کنند، احتمال شکل یمنف  یامدهایبدون ترس از پ  توانندیکارکنان م  هک   ییهادر سازمان

 . ابدییکاهش م
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با   یمیارتباط مستق  یسازمان  دییخوان است که نشان دادند پارانو هم   لبرتیاوزوآماکا و گ   یهاافتهیپژوهش با    نیا  جینتا  ،یالمللنیسطح ب  در

  ، یشناختمداخله روان  کیتنها  نه  ت یشفاف  قیاز طر  دییکاهش پارانو   ن،ی. بنابرا(Uzoamaka & Gilbert, 2024)افت عملکرد کارکنان دارد  

 .شودیها محسوب مسازمان  یبرا یک راهبرد عملکردیبلکه 

و همکاران نشان دادند که فرهنگ   شیدارند. الکل  دیتأک  ت ی شفاف  تیبر اهم یشرکت  تیو حاکم  یمرتبط با فرهنگ سازمان  یهاپژوهش  نیهمچن

 تواندیمحور م شناخت   ت یچارچوب، شفاف  نی. در ا(ElKelish et al., 2025)دارد    ت یدر ادراک و تحقق شفاف  یاکنندهنیینقش تع  یسازمان

 .دینمای م فیرا تضع یمنف یها نگرش جیتدرعمل کند که به یاز فرهنگ سازمان  یعنوان بخش به

 تالیجیکار د  طیمح  یهایسو است که نشان دادند فناورجواس و همکاران هم -چ یرلیگ   جیپژوهش با نتا  یهاافتهیمنظر تحولات فناورانه،    از

  ت یکه شفاف  دهدیموضوع نشان م  نی. ا(Gierlich-Joas et al., 2024) دهند    شیرا افزا   ی شناختروان  یهاو تنش  ت یهمزمان شفاف   توانندیم

ابعاد شناخت  نصرف، بدو به  پ  یریو تفس  یتوجه  اما شفاف  یامدهایآن، ممکن است    ح ی بر منطق، معنا و توض  یمبتن  ت یدوگانه داشته باشد؛ 

 را مهار کند. یاثرات منف تواندیم

نشان   سوندیو ا  یاند. مکوندکرده  دییتأ  یسازمان   یمنف  یهادر کاهش نگرش  یدیکل   یریعنوان متغرا به  ت یشفاف  گاهیجا  زین  یلیفراتحل  مطالعات

 Makundi)همراه است    یسازمان  دییاز جمله پارانو   زاب یآس  یرهایمثبت و کاهش متغ  یامدهایاز پ  یعیوس  ف یبا ط  یسازمان  ت یدادند که شفاف

& Isvand, 2023) .بخشدیم قیرا تعم جهینت نیا  ،یشناخت کردیپژوهش حاضر با تمرکز بر رو یهاافتهی. 

در  ت ی نشان داد که شفاف لدرهیراستا است. وهم زین ینهاد ت یو شفاف یعموم ت یریدر مد دیجد یهادگاهیپژوهش حاضر با د جینتا ت،ینها در

با  میطور مستقبه دگاهید  نی. ا(Villodre, 2025)توجه شود  نفعانیذ حیصح ریاثربخش است که به درک و تفس یزمان یعموم یهاسازمان

  ی نیدر برابر بدب  رانهیشگیسازوکار پ  کیعنوان  به  تواندیمحور مشناخت   ت ی که شفاف  دهدیخوان است و نشان مپژوهش حاضر هم  ی هاافتهی

 عمل کند.  یسازمان

  دهد،یارائه م  یسازمان  دییو پارانو   یسازمان  ت ی درباره رابطه شفاف  یدیجد  یتنها شواهد تجربپژوهش نه  نیا  جی گفت که نتا  توانیم  ،یکل  طوربه

 ینقش درمان  تواندیم  یزمان  ت ی. شفافکندیم  دیتأک   یتی ریمد  یهاهیو رو  هااست یس  یدر طراح  ت ی شفاف  یتوجه به ابعاد شناخت  ت ی بلکه بر اهم

 کند که کارکنان آن را معنادار، منصفانه و قابل اعتماد ادراک کنند.   فایا رانهیشگیو پ

 ی ادراک   ی هایریسوگ   ریاشاره کرد که ممکن است تحت تأث  یخودگزارش  یبه استفاده از ابزارها   توانیپژوهش حاضر م  یها ت یجمله محدود  از

ها را محدود ها و بخشسازمان  ریبه سا   جینتا   یریپذمیتعم  ،یدانشگاه علوم پزشک  ک یتمرکز پژوهش بر    نیقرار گرفته باشد. همچن  یدهو پاسخ

 بلندمدت را کاهش داده است.  یروابط علّ یامکان بررس زیپژوهش ن یمقطع ت ی. ماهکندیم
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استفاده شود.    یسازمان  دییو پارانو   تیشفاف  یزمان  یهاییا یپو   ی بررس  یبرا  یبی و ترک   یطول  یهااز طرح  یآت  یهادر پژوهش  شود یم  شنهاد یپ

  ینییتب  یهامدل  یبه غنا   تواندیم  یو فرهنگ سازمان  یسبک رهبر  ،یمانند اعتماد سازمان  گر لیو تعد  یانجیم   یرها ینقش متغ  یبررس  نیهمچن

 . شودیم شنهادیپ زین یخدمات  یهاها و سازماندانشگاه ریکمک کند. گسترش دامنه پژوهش به سا

 نهیزم  ، ییپاسخگو   یسازوکارها  جادیو ا  یتیریمد  ماتیمنطق تصم  حی توض  ،یشفاف ارتباط  یهااست یس  نیبا تدو  توانندیها مدانشگاه  رانیمد

تبادل اطلاعات   یبرا  یرسم  یهاکانال  جادیمحور و اارتباطات شفاف و شناخت   نهیدر زم  رانیرا فراهم کنند. آموزش مد  یسازمان  ینیکاهش بدب

 کند. فای ا یو عملکرد سازمان یدر بهبود سلامت روان ینقش مؤثر تواندیم

 مشارکت نویسندگان 

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع

 .واود ندارد یتضاد منافع  گونهچ یانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در تمامی مراح  پژوهش حاضر اصول اخلاقی مرتبط با نشر و انجام پژوهش رعایت گردیده است.

 تشکر و قدردانی 

 آید.از تمامی کسانی که در انجام این پژوهش ما را همراهی کردند تشکر و قدردانی به عم  می 

Extended Abstract 

Introduction 

In contemporary organizational environments, transparency has emerged as a central managerial principle due 

to increasing complexity, public scrutiny, digital transformation, and heightened expectations of 

accountability. Organizational transparency refers to the extent to which information regarding decisions, 

procedures, responsibilities, and performance is openly communicated and meaningfully accessible to 

organizational members. Beyond its ethical and governance-related dimensions, transparency plays a critical 

cognitive and psychological role by shaping employees’ interpretations of organizational actions and 

managerial intentions. In knowledge-intensive and professional organizations such as universities, 

transparency is particularly vital, as ambiguity and informational asymmetry may directly affect trust, 

cooperation, and psychological well-being (Donner et al., 2025; Jamshidian et al., 2021). 
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Recent scholarship emphasizes that transparency should not be understood merely as information disclosure, 

but rather as a cognitively mediated phenomenon in which employees actively interpret and evaluate 

organizational signals. From a cognitive perspective, transparency is effective only when information is 

perceived as coherent, justified, predictable, and fair. When organizational communication lacks clarity or 

consistency, employees may engage in negative sense-making processes that foster suspicion and defensive 

interpretations (Moein et al., 2022; Villodre, 2025). This cognitive dimension is especially relevant in public 

and academic institutions where decision-making processes are often complex and multilayered. 

One of the most significant psychological consequences of perceived opacity in organizations is organizational 

paranoia. Organizational paranoia is characterized by persistent distrust, suspicion toward managerial 

intentions, and the tendency to interpret organizational actions as threatening or manipulative. This 

phenomenon extends beyond individual pathology and reflects a collective cognitive climate shaped by 

organizational structures and practices. Empirical studies indicate that organizational paranoia is associated 

with reduced job satisfaction, diminished commitment, lower performance, and impaired interpersonal 

relationships (Ahmadi et al., 2025; Uzoamaka & Gilbert, 2024). 

Prior research has demonstrated that transparency can mitigate negative organizational attitudes and behaviors 

by reducing uncertainty and fostering trust. In particular, studies have shown that transparency enhances 

employee voice, organizational friendship, social capital, and organizational health (Kianpour & Timouri, 

2023; Sarghazi & Ramrodi, 2023). Meta-analytic evidence further suggests that transparency is negatively 

associated with destructive organizational phenomena, including cynicism and paranoia (Makundi & Isvand, 

2023). Additionally, research has confirmed the direct effect of organizational transparency on reducing 

organizational paranoia, both independently and through mediating mechanisms such as social capital 

(Dihimipour & Dolati, 2020). 

Despite these advances, two major gaps remain in the literature. First, most existing studies conceptualize 

transparency as a structural or procedural construct, paying insufficient attention to its cognitive foundations. 

Second, limited empirical research has examined the relationship between cognitive-based organizational 

transparency and organizational paranoia in academic and medical university contexts, where professional 

autonomy, hierarchical governance, and role ambiguity coexist. Addressing these gaps is particularly important 

given evidence that cultural, technological, and governance factors significantly influence transparency 

perceptions (ElKelish et al., 2025; Gierlich-Joas et al., 2024). Accordingly, the present study investigates the 

effect of organizational transparency with a cognitive approach on organizational paranoia in a medical 

university setting. 

Methods and Materials 

The present research employed an applied, descriptive–survey design. The statistical population consisted of 

all faculty members of Mazandaran University of Medical Sciences, totaling 630 individuals. Using Cochran’s 
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sampling formula, a sample of 239 faculty members was selected through stratified random sampling based 

on academic rank. 

Data were collected using two standardized instruments. Organizational transparency with a cognitive 

approach was measured using a 60-item questionnaire encompassing eight dimensions: human resource 

management, accountability, participation and inclusion, organizational culture, commitment to transparency, 

education and empowerment, information transparency, and social responsibility transparency. Organizational 

paranoia was assessed using a 13-item questionnaire measuring emotional, cognitive, and behavioral 

dimensions. Both instruments employed a five-point Likert scale. 

Face and content validity were confirmed by subject-matter experts. Reliability analysis using Cronbach’s 

alpha demonstrated high internal consistency for both instruments. Data analysis was conducted using SPSS 

(version 27) for descriptive statistics and LISREL (version 8.5) for structural equation modeling. 

Findings 

Descriptive results indicated that the mean score for organizational transparency with a cognitive approach 

was above the midpoint of the scale, suggesting a moderately high level of perceived transparency among 

faculty members. Among transparency dimensions, information transparency showed the highest mean, while 

participation and inclusion exhibited the lowest. The mean score for organizational paranoia was below the 

scale midpoint, with the cognitive dimension scoring higher than the emotional and behavioral dimensions. 

Structural equation modeling revealed a significant negative effect of cognitive-based organizational 

transparency on organizational paranoia. The standardized path coefficient was −0.60, indicating that higher 

levels of perceived transparency were associated with substantially lower levels of organizational paranoia. 

The t-value exceeded the critical threshold, confirming statistical significance. 

Model fit indices demonstrated satisfactory goodness of fit. The chi-square to degrees of freedom ratio was 

within acceptable limits, and indices such as RMSEA, CFI, GFI, NFI, IFI, and AGFI all met recommended 

criteria. These results confirm the adequacy of the proposed structural model and its capacity to explain the 

relationship between organizational transparency and organizational paranoia. 

Discussion and Conclusion 

The findings of this study provide strong empirical support for the role of cognitive-based organizational 

transparency in reducing organizational paranoia within academic institutions. The negative and significant 

relationship observed suggests that when faculty members perceive organizational processes as transparent, 

predictable, and logically justified, they are less likely to develop suspicion, mistrust, and defensive 

interpretations toward managerial actions. 

From a psychological standpoint, transparency functions as a cognitive stabilizer by reducing ambiguity and 

limiting the need for speculative sense-making. When organizational information is fragmented or 

inconsistent, employees may fill interpretive gaps with negative assumptions, thereby fostering paranoid 
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cognition. Conversely, transparency that clarifies decision rationales and expectations diminishes uncertainty 

and enhances perceived fairness, which in turn reduces organizational paranoia. 

The satisfactory fit of the proposed model further indicates that cognitive transparency constitutes a coherent 

explanatory framework for understanding paranoia as a collective organizational phenomenon rather than an 

individual anomaly. In academic and medical university contexts—where professional expertise, autonomy, 

and hierarchical governance intersect—transparent communication becomes particularly crucial for 

maintaining psychological safety and organizational trust. 

In conclusion, the study demonstrates that organizational transparency grounded in cognitive clarity is an 

effective mechanism for mitigating organizational paranoia. Institutionalizing transparent communication 

practices, clarifying decision-making logic, and ensuring consistency in organizational messaging can 

significantly contribute to healthier psychological climates and improved organizational functioning in 

universities and similar knowledge-based organizations. 
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