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 چکيده

 یدهشکل   قیاز طر  یخودکارآمد  رایاست؛ ز  یسازمان  یوردر ارتقاء بهره   یعامل مهم  یخودکارآمد

نشان داده    ی. مطالعات متعدددهدیم  شیکارکنان را افزا  تیاعتماد به نفس، ظرف   شیو افزا  هیروح

خودکارآمد  که  سازمان  یادیز   ریتأث  یاست  عملکرد  بهبود  با    بر  موضوع  دارد.  اهمیت  به  توجه 

عوامل   و  پ  مؤثرخودکارآمدی  آن،  هدفبر  با  حاضر  ادراک   ژوهش  عدالت  تأثیر  بر  بررسی  شده 

پژوهش    خودکارآمدی کارکنان با توجه به نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست انجام شد.

- ش، توصیفیآوری اطلاعات پیمایشی و از نظر روش پژوهاز نظر جمع  ،حاضر از نظر هدف کاربردی

های فاطمه زهرا  باشد. جامعه آماری پژوهش شامل تمامی پرستاران شاغل در بیمارستانتحلیلی می

پرستار بر اساس فرمول    197نفر( بوده است که از این تعداد،    402و عباسی شهرستان میاندوآب )

وری اطلاعات  آکوکران و به صورت تصادفی ساده به عنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. برای جمع 

با ضریب پایایی   پرسشنامه خودکارآمدی،  89/0با ضریب پایایی  پرسشنامه عدالت سازمانی از سه

تجزیه و    استفاده شده است. به منظور  92/0با ضریب پایایی    ه اعتماد سازمانیپرسشنامو    87/0

(  β)  ریمس  بیضراهای پژوهش از روش معادلات ساختاری، آزمون  تحلیل اطلاعات و آزمون فرضیه

. نتایج به دست بهره گرفته شده است  SmartPLS 3و    SPSS 23  یافزارهانرم با کمک    t  بیو ضرا

داری بر  شده تأثیر مثبت و معنیعدالت ادراک  کههای این پژوهش نشان داد  آمده از آزمون فرضیه

ای نسبت به  ویهشده، عدالت رروی خودکارآمدی کارکنان دارد. همچنین از بین ابعاد عدالت ادراک

عدالت توزیعی تأثیر بیشتری بر خودکارآمدی کارکنان دارد. از طرفی دیگر نتایج پژوهش نشان داد  

، نقش  کارکنان  شده و خودکارآمدیکه اعتماد کارکنان به سرپرست در ارتباط میان عدالت ادراک

 میانجی دارد. 

ای، اعتماد کارکنان به سرپرست،  ویهشده، عدالت توزیعی، عدالت رعدالت ادراک  :ي ديکل  واژگان 
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 مقدمه 

که کارکنان محیط کاری خود را شود؛ اینها میگیری رفتار آنشان، باعث شکلادراک افراد از محیط و شرایط کاری  

شتشان از اقدامات کنند و بردابینند، چه انتظاراتی از شغل خود دارند، چگونه با همکاران و سرپرستان خود تعامل می چگونه می

ها از این امور بستگی دارد. عدالت یکی از مفاهیمی است که با توجه به ادراک افراد از محیط و  مدیریت چیست، به ادراک آن

های کاری از  شده، ادراک افراد یا گروهتوان بیان کرد که عدالت سازمانی ادراکبه صورت کلی می[.  1گیرد ]شرایط شکل می

، عدالت  1شده از بین ابعاد عدالت ادراک   [.2ها به این ادراکات است ]رفتاری آن هاینصاف در سازمان و واکنشحضور عدالت و ا

دهند و همچنین برای توضیح  های کاری را بهتر نشان میبه دلیل اینکه عملکرد شغلی و نگرش  3ایو عدالت رویه  2توزیعی

شده توزیعی  باشند. همچنین عدالت ادراکشده میاسبی برای عدالت ادراکگر منشوند، بیانخروجی عدالت استفاده می  راتیتأث

  شود یسازمان م  یمربوط به آن دسته از عناصر ساختار  یعدالت ساختارای مربوط به بخش ساختاری عدالت هستند؛  و رویه

بنابراین در این پژوهش  .  کندی م  سریرا م  جیعادلانه نتا  عیرا فراهم آورده و توز  یرگیمیکه امکان مشارکت کارکنان در تصم

شده  باشد و در این پژوهش به این دو بعد از عدالت ادراکای میشده توزیعی و رویهشده، عدالت ادراکمنظور از عدالت ادراک

های پژوهشی جدید که مورد توجه پژوهشگران رفتار سازمانی و منابع انسانی است،  یکی دیگر از موضوع  پرداخته شده است.

مؤلفهمی  4ارآمدیخودک از  یکی  که  روانشناختیباشد  سرمایه  جهت   5های  شاخصی  عنوان  به  خودکارآمدی  از  افراد  است. 

امروزه کارکنان، بیشتر از گذشته درباره زندگی کاری خود فکر به بیانی دیگر،    [.3کنند ]بینی موفقیت خود استفاده میپیش

کارمندان اغلب حرفه خود را با امید و انتظاراتی .  خواهندمدت و ارضاکننده میمطمئن، دراز  ها شغلکنند و نگران هستند. آن می

  ها به پیشرفت خود، رسیدن به قدرت، کسب بالاترین کنند و اکثر آن به بالاترین سطح در سازمان شروع می ویژه برای رسیدن

خود، یعنی پیشرفت در کار برسند، باید دارای  که کارکنان به هدف  [. لذا برای این4]  دهندیها اهمیت مو پاداش  هات یمسئول

لذا با توجه به    شوند، برآیند. ها واگذار میها و کارهایی که به عهده آنخودکارآمدی بالایی باشند تا بتوانند از عهده مسئولیت

یز به عنوان یکی از از سویی دیگر اعتماد ن  اهمیت نیروی انسانی، توجه به بهبود خودکارآمدی کارکنان نیز حائز اهمیت است.

یکی از مسائل   . [5شود ]عوامل ضروری و سازنده برای ارتقاء کارایی سازمان است و یک مزیت رقابتی برای سازمان معرفی می

های دولتی،  سازمان  خصوصبههای ما  اعتماد بین کارکنان و مدیران است. در سازمان  کمبود  ی امروزی،هاسازمانو مشکلات  

ی این دو وجود دارد. درنتیجه این شکاف، تصمیمات معمولاً با مشکلات  هاخواسته بین کارکنان و مدیریت و  شکاف قابل توجهی  

دهند و در مقابل مدیران نیز به کارکنان اعتماد  شوند زیرا کارکنان در اجرای تصمیمات سرسختی نشان میاجرایی روبرو می

شود.  اعتمادی در سازمان میها همه باعث ایجاد فضای بیدهند و این یگیری مشارکت نمرا در جریان تصمیم  هاآنکنند و  نمی

بود که انرژی    کاری در سازمان خواهداری و کم کپراکنی، تضاد، سیاسیاعتمادی، پدید آمدن رفتارهایی مانند شایعهنتیجه بی

شده، در این پژوهش از بین ابعاد  به موارد بیان[. بنابراین با توجه  6. ]دهد یمها را افزایش  ها گرفته و هزینهبالایی از سازمان

   به عنوان متغیر وابسته در نظر گرفته شده است. 6اعتماد، اعتماد کارکنان به سرپرست

یندها  آفراد به پیامدهای غیرمنصفانه، فرو در تبیین چرایی واکنش ا  عدالت سازمانی تأثیر بسزایی در رفتار سازمانی دارد

ها را از محیط  [. ادراک فرآیندی است که طی آن افراد داده7]  اودات غیرعادلانه بسیار راهگشاستمرنامناسب و    های و رویه

آن از  برخی  کرده،  مفهوم  دریافت  و  نظم  خود  پیرامون  کلیت  به  وسیله  بدین  و  نموده  تفسیر  و  سازماندهی  گزینش،  را  ها 

کند  دراک افراد از حد منصفانه بودن سازمان تعریف میشده را به صورت ا[. گرینبرگ عدالت سازمانی ادراک8]بخشند.  می

شده را به معنی میزانی است که اقدامات سازمان در رابطه با کارکنان آن منصفانه  [. به عبارت دیگر، عدالت سازمانی ادراک9]

بنیانتئوری   اساساً [.  10شود ]تلقی می اجتماعی  بر مبنای نظریه مبادله  این 11]گذاری شده است  های عدالت  اساس  بر   .]

های مبادله را باهم مقایسه کرده و هرگاه تصور کند که هزینه یک مبادله  نظریه، انسان در هر مبادله اجتماعی، منافع و هزینه
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عدالتی تلقی نموده و سعی خواهد کرد که از آن انصراف دهد  دار و مصداق نوعی بیبیش از منافع آن است، آن مبادله را خدشه

ها با سازمان  های مبادله اجتماعی آنشده نیز به مفهوم ادراک کارکنان از منافع و هزینهبراین عدالت سازمانی ادراک[. بنا 12]

شود و  است. بنابراین عدالت سازمانی بازگوکننده ادراک فرد از این موضوع است که آیا با وی در محل کار منصفانه برخورد می

 . [13یا خیر؟ ]

در سه بعد    شدهادراک  هایی که تاکنون در زمینه عدالت صورت گرفته است، عدالت سازمانیژوهشدر گستره وسیعی از پ 

ها در مورد عدالت در  [. تعدادی زیادی از پژوهش14سازی شده است ]مفهوم  7ای و عدالت تعاملی عدالت توزیعی، عدالت رویه

 8کند که از نظریه برابری آدامز های مرتبط با کار تمرکز می اشها و یا پادهای سازمانی، به طور تاریخی بر توزیع پرداختزمینه

هایشان  شود که کارکنان احساس کنند که نسبت ورودی[. برابری طبق نظریه آدامز زمانی حاصل می 15منتج شده است ]

ست  ا  عبارت  یعیت توزعدال[. بنابراین  16] ها( با همین نسبت در همکارانشان برابر باشدهایشان )پاداشها( به خروجی)تلاش

تواند موجب یکاهش آن م  داشته است.  افتیدر  سازمان  فرد از  کیکه    ییهاصیتخص  ایمنابع    جیاز انصاف مشاهده شده در نتا

  ی دزد  یکار و حت  تیفیکمتر با همکاران و کاهش ک   یاز کار و همکار  نانهینشعقبی  کارکنان و شروع به رفتارها  ییکاهش کارا

فشارها محد  یروانی  و  باشد.    طیر  رویه17]کار  عدالت  با  [.  است  برابر  ادراکای  روانصاف  از  برا  یی هاهیشده   ن ییتع  یکه 

کند  هایی اشاره می به راه  ایدرواقع عدالت رویه[.  18]  ردیگیقرار م  استفاده  کارکنان مورد  یهایافتیمرتبط با در  هایمیتصم

با آن اتخاذ میکه  رویه  هاکنند که تصمیم احساس عدالت می   اد در صورتیافر.  شوند ها تصمیمات مدیریتی  ای مدیریت  هو 

[. در رابطه با ارتباط  19] ها و نیازهای کارکنان را در نظر بگیرد  ظالمانه و مناسب باشد و نگرش  ریعادلانه، سازگار، شفاف، غ 

ای سازمانی عدالت توزیعی و رویه  وهشگرانپژگذشته تاکنون    ازتوان گفت با وجود اینکه  ای میشده توزیعی و رویهعدالت ادراک

سازی عدالت توزیعی و  که یکپارچه  شواهد تجربی نشان داد   اما از یک دهه پیش  ،دادند می  مورد مطالعه قرار  مجزا  طوربه  را

عدالت    اند که واکنش افراد دربارهزیادی نشان داده  هایهمچنین پژوهش  [.20دهد ]ه میدرک بهتری از عدالت ارائ   ،ایرویه

های اخذ تصمیم راضی  توان شرایطی یافت که در آن افراد از رویهای است. بدین معنی که میعدالت رویه  ریتوزیعی تحت تأث

اقتصادی کم است )یعنی عدالت  -رضایت کارکنان از پیامدهای سازمانی مالی  کهیدرحالباشد(،  ای بالا میند )عدالت رویههست

هایی  بگذارند. افراد استنتاج  ریتوانند بر یکدیگر تأثای و توزیعی میدان معنی است که عدالت رویهاین ب[.  21توزیعی کم است( ]

شود که این دو بیش از  رو گفته میازاین  دهند. برعکس صورت می  ای بر اساس عدالت توزیعی و عدالت رویه  وجود  را درباره

از وجود عدالت توزیعی و رویهشود به یکدیگر شبیه هستند. پژوهشگران امی  تصور  آنچه که ای عتقاد دارند ادراکات جالبی 

- احساسی  گیرد که گاهی گرایش اقتصادی و مالی دارند و گاهی گرایش از انتظار فرد درباره نتایج عملکرد سرچشمه می  ینوع به

 یرگیمیتصم  یفرد  انیه م به جنب  تعاملیعدالت مطالعات بر جنبه اجتماعی عدالت سوق پیدا کرد.    90[. از دهه  22اجتماعی ]

  یدر برخورد با افراد  رندهگیمی. افراد تصمکند یاشاره م  یر گیمیتصم  ندیآدر فر  رندهگیمیخصوص به رفتار عادلانه فرد تصمبه

از لحاظ    کنند، یم وضع    یرگیمیتصم  استیس  یرا برا  یمناسب  ند یآفر  ا یو    گذارند یم   ریتأث  یرگیمیمناسب بر تصم  یاگونهکه به

های مثبت ، به جنبهگرفته استی تحقیقاتی که در مورد عدالت صورت  طورکلبه[.  23]کنند  یعادلانه رفتار م   وهیبه ش  ی املتع

پیامدهای ناشی از رعایت عدالت در سازمان )مانند تعهد سازمانی، رضایت شغلی و رفتار شهروندی سازمانی( و جنبه منفی  

کرده است؛  نی )همچون پرخاشگری، دزدی، رفتارهای مخرب و تقلب در کار( اشاره  پیامدهای ناشی از عدم رعایت عدالت سازما

شده در بین کارکنان را افزایش داد. اگرچه ادراک وری و عملکرد سازمانی، عدالت ادراکبنابراین ضروری است برای افزایش بهره

گفت که همه افراد در این سازمان، عدالت را ادراک توان  طور قطعی نمیعدالتی در سازمان، امری نسبی است و بهعدالت و یا بی 

آن رفتارهای    تبعبهتوان بیان کرد که هرچقدر ادراک از عدالت در بین کارکنان افزایش یابد،  می  وجودنیبااکنند و یا خیر؛ اما  می

منفی و مخرب آنان نسبت    عدالتی کنند، رفتارهاییابد و هرچه کارکنان احساس بیدهنده در سازمان افزایش میمثبت و کمک

 یابد. به بقیه کارکنان و مدیران افزایش می
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-ای از صفات و توانمندیو عبارت است از مجموعه است  سرمایه روانشناختی از جنبش روانشناسی مثبت، سرچشمه گرفته  

ش داشته باشد. همچنین تواند مانند یک منبع قوی در رشد و ارتقای فرد در سازمان نقها که میهای مثبت افراد و سازمان

زا، کمتر دچار تنش  های استرسسازد تا علاوه بر مقابله بهتر در برابر موقعیتبرخوردار بودن از این سرمایه افراد را قادر می

وقایع روزانه   ریتأثشده، در برابر مشکلات از توان بالایی برخوردار باشند، به دیدگاه روشنی در مورد خود برسند و کمتر تحت  

ای  سرمایه روانشناختی، سازه 9از نظر لوتانز .[24گونه افراد دارای سلامت روانشناختی بالاتری نیز هستند ]رار بگیرند؛ لذا اینق

را در بر    12آوریو تاب  11بینی، خودکارآمدی، خوش10شناختی یعنی امید-ادراکی  مؤلفهکه چهار    است  وستهیپ ترکیبی و به هم 

های فشارزا یند تعاملی و ارزشیابانه، به زندگی فرد معنا بخشیده، تلاش فرد با تغییر موقعیتفرآ  در یک  هامؤلفهگیرد. این  می

کند  مقاومت و سرسختی وی را در تحقق اهداف، تضمین می  نموده ودهد و او را برای ورود به صحنه عمل آماده  را تداوم می

هایی برای رسیدن به اهداف و  آینده و توانایی ایجاد گذرگاه [. امید، پشتکار و مداومت داشتن با دیدی مثبت نسبت به  25]

و  ، ریو فراگ ی دائم ،یشخص علل  سبک اسنادی که حوادث مثبت را به کیعنوان به ینیبخوش [. 26] شده استآرزوها تعریف 

وری را به عنوان  آتاب  13[. لوتانز27]  شودمی  فی، تعرکندیاسناد م   یو خارج  یخاص، موقت  یهات یرا به موقع  یحوادث منف

  شتریداشتن تلاش بشود و به معنی  زا میهای استرسبا عوامل و موقعیت  مؤثرپذیری و مقابله  داند که باعث انعطافعاملی می

-تیو مسئول  هاشرفتیمثبت، پ   دادهایی رو  یحت  ایها و  یبه هنگام احاطه شدن توسط مشکلات و سخت  تیبه موفق  یابیدر دست

هایش برای بسیج منابع انگیزشی و شناختی و  [. خودکارآمدی به عنوان اعتقاد راسخ فرد بر توانایی 28باشد ]می   شتریب  های

 [.29]  شده استهای معین تعریف آمیز وظایف خاص در موقعیتراهکارهای مورد نیاز، برای اجرای موفقیت

بندورا اجتماعی  یادگیری  پژوهش و نظریه  پیدایش خودکارآمدی،  ا  14منشأ  به  باعث  است.  بندورا، خودکارآمدی  عتقاد 

گردد و عاملی برای اعمال کنترل بر یک رویداد معین است. باورهای خودکارآمدی،  ترغیب انگیزش و منابع شناختی فرد می

توان بیان کرد که [. به عبارتی می30های زندگی هستند ]ای برای انگیزش، بهزیستی و دستاوردهای فردی در همه حیطه پایه

فردی،  در مقابله با عوامل فشارزای خاص و تقاضاهای بین  ، اجتماعی بندورا، افراد دارای احساس کارآمدی بالا-شناختی  هدر نظری

های کلیدی و مهم زندگی نظیر پیشرفت تحصیلی و  در جنبه  درنتیجه  ؛پذیری کمتری به استرس و بدکارکردی دارندآسیب

بهتر می اجتماعی،  ازتعاملات  و  توانند  به  اضطراب  کنند.  جلوگیری  انتخاب   یطورکلافسردگی  را  تکالیفی  خودکارآمد،  افراد 

حتی با وجود  ،  گزینند. افراد با خودکارآمدی بالا را برای خود برمی  یترانگیزی بیشتری دارند و اهداف بزرگچالش  کنند کهمی

کنار بیایند و بهتر به راه    هایدیناام  ها و اکامی ن ها قادرند در برابر  موانع و پیامدهای منفی، پشتکار زیادی خواهند داشت. آن

کاری ممکن است آن را   افراد ناکارآمد قبل از انجام هر  ؛ رندیگیدر ذهن شکل م  ابتدا   هاهیاز رو  ارییبس[.  31]خود ادامه دهند  

  طور دو شده بهدراکسازد. شناخت و کارآمدی ایعملکرد فرد را بهتر م  ت، یموفق  رتصو  کهیدرحال  بدانند،   خطرناک و دشوار

  ی شناخت  دییمتقابلاً تأ  های مؤثر ومربوط به روش  یهای شناختگذارند. احساس خودکارآمدی بالا، ساختیبر هم اثر م   جانبه

 [. 32] کند یم تیخودکارآمدی را تقو د یاعمال مؤثر، عقا

 ندهیفزا تیمان شناخته شده است. اهممؤثر ساز تیفعال ریناپذکی به عنوان جزء ضروری و تفکنیز اعتماد از سویی دیگر، 

متعددی   قاتیشود. تحقیای م گسترده ی و سازمان یمیفردی، ت  اییشود که اعتماد منجر به مزایم ی ناش تیواقع نیاعتماد از ا

پرداخته  نیا  یبررس  به  زین بهموضوع  اعتماد چگونه  غ   میطور مستقاند که  نگرش  میمستقریو  و  رفتارها  به    های کاری منجر 

بالای    و سطح   رییموفق تغ  تیریهای معامله، مدنهیدانش و اطلاعات، کاهش در هز  شتریسطوح بالای همکاری، تبادل ب  ازنده، س

 : کند تیتقو را 16ی اجتماع  هیسرما ،ریز وهیتواند در سه شیکه اعتماد م کند بیان می 15طور خلاصه، کارمربه.  شودیعملکرد م
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کارکنان که در   رییپذجامعه ش یافزا( 2 همکاری و مشارکت   شیافزا قیمان از طردر ساز  یهای معاملاتنهیکاهش هز( 1

 اریکه در قدرت و دارای اخت  یاحترام و اطاعت از کسان  لیتسه(  3  شودیدوستانه مدوستانه و جامعهعوض منجر به رفتارهای نوع

 و  هی توج  ردستانشانیرفتارهای خود را برای ز  طور مداوم اعمال وبه   رانیدارد که سرپرستان و مد  نیدلالت بر ا  نیهستند؛ ا

از پژوهشگران،  بندیاگرچه طبقه  [.33]نکنند    حیتشر اما به اعتقاد بسیاری  الونن و  های گوناگونی درباره اعتماد شده است، 

ارائه دهند ]بندطبقه ترین  ش توانستند جامعهمکاران الونن و  37-34ی را  بعد اعتماد    به دو  را  ی اعتماد سازمان   17همکاران[. 

که به اعتماد   یبه دو بعد شکسته شود: اعتماد افق تواندیم  یاعتماد شخص .کردند کیتفک یرشخص ی( و غ ی)ارتباط یشخصنیب

به نوع غیرشخصی اعتماد، .  گرددیبرم  شانرانیکارکنان و مد  نیکه به اعتماد ب  عمودی  و اعتماد  شودیکارکنان مربوط م  نیب

تجاری و فناوری    یستگی انداز سازمان، شاو چشم  استراتژی  به اعتماد اعضا به  تواندیاعتماد نهادی م ند.  گویاعتماد نهادی نیز می 

 یرخواهی، ختیاعتمادها بر اساس صلاح  نیا.  سازمان اشاره کند  یهای منابع انسان استیمنصفانه و س  ندهاییآن، ساختارها و فرآ

به موضوع پژوهش و متغیرهای موجود، به اعتماد کارکنان به سرپرست خود    [.  در این پژوهش، با توجه38]  هستند اعتبار  ایو  

مطرح   18کنند. هارت های یک سازمان ایفا میسرپرستان نقش مهمی در زندگی و فعالیت  )اعتماد عمودی( پرداخته شده است.

ه، به ایجاد روابط فردی  ی مهم در کسب اعتماد کارکنان هستند و در یک موقعیت بهینارتباطکند که سرپرستان حلقه  می

وری، مهم و حیاتی هستند. برای مثال  و بهره مؤثرکنند. این روابط برای عملکرد مثبت با کارکنان مستقیم خودشان کمک می

بیان کردند   20طور مشابه، اولدهام و کامینگز طور مثبتی با عملکرد کارکنان مرتبط است. بهنشان داد که اعتماد به 19رابینسون 

از طریق توجه به باورها و احساسات آنستانی که رفتار حمایتی زیادی نسبت به زیردستانکه سرپر ارائه میشان    دهند، ها 

دهند. میر و همکاران نیز اعتماد به سرپرست را به عنوان تمایل کارکنان به انگیزه و ابتکار کارکنان برای کار را افزایش می

دهد  اند که بر مبنای این، انتظار است که سرپرست، رفتاری را انجام میتعریف کرده  پذیر شدن در برابر اقدامات سرپرستآسیب

دهنده روابط و  کند که نشانعنوان رفتارهایی تشریح می  رفتارهای اصلی سرپرست را به  21که برای کارکنان مهم است. زند 

   [. 39باشد ]پذیری دیگران میاز آسیب ادهسوءاستفمتقابل و عدم  ریتأثدر تسهیم اطلاعات ضروری، حفظ  تیفیباکتبادلات 

توان بیان کرد که یکی از  ، میگرفته استشده صورت  که در زمینه عدالت ادراک  هاییپژوهش به طور کلی با توجه به  

  ه یسرما  ی هااز مؤلفه  یک یخودکارآمدی  دارد، خودکارآمدی کارکنان است.    ریتأثشده بر روی آن  متغیرهایی که عدالت ادراک

  توانند یها مسازمان نی؛ بنابراباشدیخود م فیدر وظا تیموفق یبرا شی هاییاعتقاد فرد به توانا یاست که به معنا یانشناخترو

[ در طی پژوهشی  40زایی و جناآبادی ]ناستی  .رندیدر نظر بگ  یرقابت  تیمز  کیخودکارآمدی کارکنان خود را به عنوان    یارتقا

ها را در  امکانات و پاداش  عیدر توز  رانیمد  یعادلانه بودن رفتارها  ی علم  أتیه  یهرگاه اعضا  که انجام دادند، بیان کردند که

ها  درباره اختصاص   یریگمیتصم   یرا برا  رانیاستفاده شده توسط مد   یهاروش  و  (یعیسازمان باور داشته باشند )باور عدالت توز

نتا  رو  جیو  عدالت  )باور  بدانند  عادلانه  رفتار،  (یاهیرا  نآن ی  گرامثبت  ی سازمان  بر  م  زیها  و  همچنین  .  گرددیافزوده  چلیک 

شده با  های خود نشان دادند که عدالت ادراک[ نیز در پژوهش43[ و مرزوقی و حیدری ]42] 23[، روسل و ژن41] 22همکاران 

   سرمایه روانشناختی کارکنان ارتباط دارد.

نجام گرفت، اثر رعایت عدالت سازمانی بر ایجاد اعتماد سازمانی  ا  24طی پژوهشی که توسط ساندرز و درنهیلاز سویی دیگر  

شخص در سازمان،    کهیهنگام :  اعتماد  جاد یو ا  یعیعدالت توز  ت یرعا  ن یارتباط ب(  1کرد:  مورد بررسی قرار گرفت که بیان می

نسبت به    ی ادراکات  لیبه دل  رام  ن ایبرای او مطلوب باشد، اما    امد ی ممکن است پ   د، ی نمایم   خود  احساس نابرابری مثبت به نفع 

  امدهای ی پ   عیتوز  که یهنگام  نیبنابرا ؛کندیاعتماد و عدالت در سازمان کمک نم  جاد یبه ا  افراد،  گر یفقدان انسجام در ارتباط با د

ای  هیعدالت رو  تیرعا  نی ارتباط ب(  2  .استی  اب یسطوح بالاتری از اعتماد در سازمان، قابل دست  گردد،  منصفانه درک  ،ی سازمان
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ا پژوهشگراناعتما  جادیو  م  کهیکه هنگام   اندافتهیدر  د:  احساس  ارز  سرپرستان  کنند کهیکارکنان  به ی ابیدر سازمان،  را    ها 

از   یاثر عدم اعتمادی را که ناش عادلانه،  هایهیرو نی. همچنابد ی یم  شیها افزااعتماد آن  زانی م اند،داده منصفانه انجام ایوهیش

 26[ و پیلای و همکاران45]  25های وات و شافر پژوهش   [.44]  دی نمایم   ل یکارکنان بوده است، تعد  رایب  نامطلوب  امدهای یپ 

 را نشان داده است. نی و اعتماد کارکنان به سرپرستمیان ابعاد عدالت سازما و معنادارمثبت  [ نیز رابطه46]

به  همچنین   توجه  زم  هایی پژوهش با  در  کارکنان  نهیکه  استگ  صورت  خودکارآمدی  متغ  یکی  ،رفته  با  رهایاز  که  یی 

کارکنان    ی اعتماد به سرپرستارتقا  توانندیها م سازمان  .استدار دارد، اعتماد کارکنان به سرپرست  خودکارآمدی ارتباط معنی

  که باعث ارتقای خودکارآمدی و درنتیجه افزایش تلاش کارکنان و بهبود   رندیدر نظر بگ  یرقابت   ت یمز  کیخود را به عنوان  

کردند   انیدر سازمان انجام دادند، ب ینوآور شیافزا یکه برا ی پژوهش ی در ط دزفولیو خادم  پوریتق شود.عملکرد سازمانی می

در    یتوسعه و رشد نوآور  یاست. برا  یو نوآور  تیخلاق  برای  هابالا در آن  یکارکنان، وجود خودکارآمد  ینوآور  یکه لازمه

  ی ستیرا با  هاده یا  رفتنیو نپذ  یاحتمال  هایآن است که شکست  تیه واقف باشند که شرط موفقنکت  نیبه ا  دیسازمان، کارکنان با 

کارکنان    یخودکارآمد  یبرا  یاعتمادساز  نینخواهند داشت؛ بنابرا  یدر پ  یهیتنب  زنی  هاتحمل کنند و مطمئن باشند که شکست

نیز   [50]  نیا و قانع[  49]  28[، دپانجانا و نیربهای 48]  27یانگ و جولیایین  هایپژوهش  [.47]   برخوردار است  یادیز  تیاز اهم

 داری میان ابعاد خودکارآمدی کارکنان و اعتماد کارکنان به سرپرست را نشان داده است. ی مثبت و معنیرابطه

ارائه شده است.    1در قالب شکل شماره    ،یو اهداف مورد بررس  یقاتیتحق  نهیشیپژوهش با توجه به پ   ن یا  یمدل مفهوم

و اعتماد کارکنان به    وابستهمتغیر  به عنوان    خودکارآمدی کارکنان ،  مستقل  ریشده به عنوان متغمدل عدالت ادراک  نیا در

 شده است.  یمعرف سرپرست به عنوان متغیر میانجی

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش   -1شکل 

 هاي پژوهش فرضيه
  ر یتأثشده و خودکارآمدی کارکنان، به عنوان متغیر میانجی،  عدالت ادراکاعتماد کارکنان به سرپرست میان  فرضیه اصلی:  

 دارد.

 تأثیر دارد.  به سرپرست کارکنان شده بر اعتمادفرضیه فرعی اول: عدالت ادراک

 بر خودکارآمدی کارکنان تأثیر دارد.  اعتماد کارکنان به سرپرستفرضیه فرعی دوم: 

 دارد.تأثیر ودکارآمدی کارکنان شده بر خفرضیه فرعی سوم: عدالت ادراک
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 پژوهش  شناسیروش

 پیمایشی است.-های توصیفیدر این پژوهش با توجه به ماهیت و هدف پژوهش، پژوهش کاربردی و از نوع پژوهش

آمار تمام  نیا  یجامعه  شامل  ب  یپژوهش،  در  شاغل  ب  مارستانیپرستاران  و  زهرا  شهرستان   یعباس  مارستانیفاطمه 

 پرستار است.  236شامل  ی عباس مارستانیپرستار و ب 166زهرا شامل   فاطمه مارستانیباست.   اندوآبیم

پرسشنامه   عیانتخاب پرستاران و توز  یساده برا  یتصادف  یریگروش نمونهدر این پژوهش به منظور تعیین حجم نمونه،  

  تعیین شد و برابر   تفاده از فرمول کوکرانبا اسنفر است، حجم نمونه    402که جامعه پژوهش  با توجه به این  .است  استفاده شده 

 . باشدیپرستار م 197

های داخلی و خارجی و نامهای در قالب پایانآوری اطلاعات نظری، از مطالعات کتابخانهمنظور جمعدر این پژوهش به

عدالت  پرسشنامه  مه )پرسشنامنظور سنجش متغیرهای پژوهش، از ابزار  مقالات فارسی و لاتین استفاده شده است. همچنین به

استفاده  (2008اعتماد سازمانی الونن و همکاران  و 1982 30خودکارآمدی شرر و همکاران  ،1993 29سازمانی نیهوف و مورمن

 شده است. 

ی که با توزیع پرسشنامه بین اساتید و نخبگان،  اگونه بهروایی این پژوهش، بر اساس روایی محتوایی سنجیده شده است. 

گیری مورد جهت سنجش پایایی ابزار اندازه.  ه اصلاحات لازم انجام گردید و پرسشنامه نهایی استخراج شددر چندین مرحل

باشد، استفاده شده است. برای محاسبه  ها میترین روشترین و رایجاستفاده در این پژوهش، از روش آلفای کرونباخ که از مهم

  ، 89/0شده  استفاده شد که آلفای کرونباخ برای متغیر عدالت ادراک  SPSS 23افزار  پایایی پرسشنامه در این پژوهش، از نرم

اعتماد کارکنان به سرپرست    87/0برای متغیر خودکارآمدی   برای متغیر    7/0بالای    همگی  به دست آمد که چون  92/0و 

دارای پایایی قوی    ه سرپرستو اعتماد کارکنان ب  خودکارآمدی  عدالت سازمانی،  هایتوان بیان کرد که پرسشنامه، میباشند می

 د. نباشمی

ها استفاده شده است. به منظور های آمار توصیفی و آمار استنباطی برای تجزیه و تحلیل دادهدر این پژوهش از روش

از معادلات ساختاری استفاده  متغیرها بر یکدیگر    ریتأثتجزیه و تحلیل اطلاعات و آزمون فرضیه پژوهش و جهت بررسی میزان  

در   05/0ها،  برای تمام آزمون  ∝  یخطاسطح    ضمناً  .شده استبهره گرفته    SmartPLS 3  و   SPSS 23  هایافزاراز نرم  شد و

 نظر گرفته شده است. 

 

 نتایج پژوهش 
دهندگان به پرسشنامه مربوط به  تحلیل اطلاعات مربوط به آمار توصیفی در این پژوهش نشان داد که بیشترین پاسخ

درصد    6/41دهندگان مربوط به بیمارستان فاطمه زهرا با فراوانی  ترین پاسخدرصد و کم  4/58فراوانی  بیمارستان عباسی با  

درصد در توزیع جنسیتی این گروه قرار داشتند که در نتیجه تعداد    9/61درصد و زنان با تعداد    1/38اند. مردان با تعداد  بوده

 7/44با فراوانی    20-30فراوانی از نظر گروه سنی، مربوط به گروه سنی    زنان در این نمونه بیشتر بوده است. همچنین بیشترین

از نظر تأهل در میان    1/6سال با فراوانی    50ترین فراوانی مربوط به گروه سنی بالای  درصد و کم درصد، بیشترین فراوانی 

تحصیلات، مربوط به مقطع کارشناسی    درصد، بیشترین فراوانی از نظر  4/60با فراوانی    متأهلدهندگان، مربوط به افراد  پاسخ

سابقه    نظر  از  دهندهافراد پاسخ  و اکثر درصد  5/1ترین فراوانی مربوط به مقطع دکتری با فراوانی  درصد و کم  3/55با فراوانی  

  سال سابقه خدمت با   25دهنده، بالای  افراد پاسخ  نتریدرصد و کم  7/46سال سابقه خدمت با فراوانی    15-6دارای    خدمت،

 درصد دارند.  1/7فراوانی 

نام   به  از شاخصی  منظور  بدین  پرداخت.  پژوهش خواهیم  و کلی  برازش مدل ساختاری  بررسی  به  این مرحله    2Rدر 

ی ریتأثرود و نشان از  سازی ساختاری به کار میمعیاری است که برای متصل کردن بخش ساختاری مدل  2R.  شوداستفاده می

های  شود و در مورد سازه های وابسته محاسبه مییک متغیر وابسته دارد. این مقدار برای سازهدارد که یک متغیر مستقل بر  

 
29 Niehoff and Moorman 
30 Sherer et al. 
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معرفی    2Rبه عنوان ملاکی برای ضعیف، متوسط و قوی بودن    67/0و    33/0،  19/0مستقل، مقدار این معیار صفر است. مقادیر  

ت که گویای برازش قوی ساختاری مدل در این معیار  اس  بوده   700/0برابر با    2Rمیانگین مقدار    شده است. در این پژوهش 

 باشد. می

شود. این معیار مربوط به بخش  ارزیابی می  31GOFپس از برازش مدل ساختاری، برازش مدل کلی از طریق شاخص  

و  گیری  تواند پس از بررسی برازش بخش اندازهکلی معادلات ساختاری است؛ بدین معنی که توسط این معیار، پژوهشگر می

با گرفتن ریشه مجذور از متوسط اشتراک برای همه    GOFبخش ساختاری مدل پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل کند.  

 شود:زا، طبق فرمول زیر محاسبه میهای درونمربوط به سازه 2Rها و متوسط سازه

 (1                                                                       )                GOF=√𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅22
 

 هاي برازش مدل ساختاري و مدل کلی پژوهش شاخص -1جدول 

 2R Communality متغیر

 447/0 724/0 عدالت توزیعی

 480/0 820/0 ای عدالت رویه

 390/0 - شده عدالت ادراک 

 464/0 672/0 خودکارآمدی 

 388/0 585/0 اعتماد به سرپرست 

 434/0 700/0 میانگین معیارها 

𝐺𝑂𝐹 = √𝐶𝑜𝑚𝑚𝑢𝑛𝑎𝑙𝑖𝑡𝑦 × 𝑅22
= √0.274

2
= 0.55 

 

به    36/0و    25/0،  01/0باشد. سه مقدار  دهنده میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه مینشان   Communalityی  طورکلبه

دهد، مقدار نشان می  1که جدول شماره    طورهمانمعرفی شده است.    GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای معیار  

GOF    دهنده برازش بسیار قوی مدل پژوهش است.باشد که نشانمی 573/0برای مدل پژوهش برابر با 

های خود را نشان  ها است که میزان همبستگی یک سازه با شاخصمربوط به سازه   32AVEشده  مقادیر واریانس استخراج

طور که  است. همان  5/0گیری است، مقدار  دهد. مقادیر قابل قبول برای این معیار که بیانگر اعتبار مناسب ابزارهای اندازهمی

گیری دارای اعتبار باشد، پس ابزارهای اندازهمی  5/0شده بالای  شود، تمامی مقادیر استخراجملاحظه می  2در جدول شماره  

 باشند. می

 ها بررسی اعتبار ترکيبی هر یک از سازه  -2جدول 

 Average Variance Extracted (AVE) متغیر

 64/0 عدالت توزیعی

 65/0 ی ا عدالت رویه

 57/0 شده عدالت ادراک 

 76/0 خودکارآمدی 

 71/0 اعتماد به سرپرست 

 

ی پژوهش  یابد که به بررسی و آزمون فرضیهگیری، مدل ساختاری و کلی، پژوهشگر اجازه می پس از برازش مدل اندازه

 گیرد.صورت می tو ضرایب ( β)های پژوهش دست یابد. این امر از طریق بررسی دو بخش ضرایب مسیر پرداخته و به یافته

 
31 Goodness-of-Fit 
32 Average Variance Extracted 
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شده و خودکارآمدی کارکنان، به عنوان متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست میان عدالت ادراک:  فرضيه اصلی پژوهش

 دارد.  ریتأثمیانجی، 

شده و خودکارآمدی کارکنان، باید  منظور بررسی نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست در رابطه بین عدالت ادراکبه

 شود.متغیرها بر یکدیگر نیز سنجیده می  ریتأثهار شرط وجود داشته باشد. بدیهی است با بررسی شروط، چ

 دار وجود داشته باشد. شده و اعتماد کارکنان به سرپرست، رابطه معنیبین عدالت ادراک  بررسی شرط اول:

متغیر عدالت    ریتأثدهنده  شده است که نشاناستفاده    tمنظور بررسی و آزمون فرضیه پژوهش، از ضرایب مسیر و آزمون  به

 باشد. شده بر اعتماد کارکنان به سرپرست میادراک

 

 شده و اعتماد کارکنان به سرپرست ضرایب مسير بين عدالت ادراک  -1نمودار 

ا  ضرایب مسیر بین متغیره   کهیدرصورتدهنده اثر مستقیم یک سازه بر روی سازه دیگر است.  نشان  (β)ضریب مسیر  

متغیر پنهان نسبت به متغیر وابسته قوی است؛ اگر این مقدار   کننده   ینیبشیپ   ریتأثباشد، بدین معنی است که    6/0بیشتر از  

شود. به همین منظور با توجه  باشد، ضعیف ارزیابی می  3/0کمتر از    کهیدرصورتمتوسط و    ریتأثباشد، میزان    6/0تا    3/0بین  

متغیر مستقل نسبت به متغیر وابسته،   کننده  ینیبشیپ   ریتأثتوان بیان کرد که در این آزمون،  می  1نمودار شماره    به خروجی

 باشد. ی قوی میرگذاریتأثباشد و در نتیجه این مقدار دارای می  6/0باشد که بالای می  766/0

 

 و اعتماد کارکنان به سرپرست  شدهاکرعدالت اد  ني ب tمقادیر   -2نمودار 
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داری باشد، اثر معنی   -96/1و    96/1داری وجود دارد. اگر بین  باشد، یعنی اثر مثبت و معنی  96/1بیشتر از    tاگر مقدار آماره  

، 2نمودار شماره  داری دارد. به همین منظور با توجه به خروجیباشد، یعنی اثر منفی معنی   -1/ 96از    ترکوچکوجود ندارد و اگر  

از   بیشتر  مقادیر  معنیمی  96/1کلیه  و سطح  بیانباشد  متغیرهای  بین  یعنی  است،  قبول  مورد  نیز  و  داری  مثبت  اثر  شده، 

مورد تایید قرار گرفت و این بدین معنی  نیز  فرضیه فرعی اول ما    ، 2و    1از این رو با توجه به نمودار    داری وجود دارد. معنی

 داری دارد. تأثیر مثبت و معنیشده بر اعتماد کارکنان به سرپرست، باشد که عدالت ادراکمی

 دار وجود داشته باشد. بین اعتماد کارکنان به سرپرست و خودکارآمدی کارکنان رابطه معنی بررسی شرط دوم:

اعتماد    ریمتغ  ریتأث  دهندهاستفاده شده است که نشان t و آزمون   ریمس  بیپژوهش، از ضرا  هی و آزمون فرض  یمنظور بررسبه

 .باشدیم خودکارآمدی کارکنانبر  کارکنان به سرپرست

 

 و خودکارآمدي کارکنان  اعتماد کارکنان به سرپرست  نيب  ريمس   بیضرا -3 نمودار 

نسبت به   اعتماد کارکنان به سرپرست  ریکننده متغ  ینیبش یپ   ریکرد که تأث  انیب  توانیم  3  نمودار  یبا توجه به خروج

 . باشد یم یقو یرگذاریتأث  یدارا زیر نمقدا نیکه ا باشد یم   6/0 ی، بالاخودکارآمدی ریمتغ

 

 و خودکارآمدي کارکنان  اعتماد کارکنان به سرپرست نيب  t  ریمقاد  -4نمودار 
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  شده،انیب یرهایمتغ نیب  یعنی باشد،یم 96/1از  شتریبآزمون  tتوان بیان کرد که آماره می 4نمودار  یبا توجه به خروج

مورد تایید قرار گرفت و این  نیز  ما    دومفرضیه فرعی  ،  4و    3ین رو با توجه به نمودار  ااز    وجود دارد.  دارییاثر مثبت و معن

 داری دارد.، تأثیر مثبت و معنیبر خودکارآمدی کارکنان باشد که اعتماد کارکنان به سرپرستبدین معنی می

متغیر   که  یزماناشته باشد و  دار وجود دشده و خودکارآمدی کارکنان، رابطه معنیبین عدالت ادراک  بررسی شرط سوم:

 اعتماد کارکنان به سرپرست را به مدل اضافه کنیم، این رابطه متوقف و یا کم شود. 

شده و متغیر وابسته متغیر مستقل عدالت ادراک  کهیدرحالرا    tضرایب مسیر و آزمون    بارکبرای بررسی این شرط، باید ی

اعتماد کارکنان به سرپرست را به   که  ی زمانرا    tگر ضرایب مسیر و آزمون  خودکارآمدی کارکنان است، به دست آورد و بار دی

 کند. عنوان متغیر میانجی وارد رابطه کرد، محاسبه نمود. مقایسه نتایج دو حالت، برقراری شرط سه را مشخص می

مدی کارکنان آورده  شده و خودکارآمربوط به متغیر عدالت ادراک  tبدین منظور در ادامه، ابتدا ضرایب مسیر و آزمون  

با توجه به وجود متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست به عنوان متغیر    tشده است و پس از تحلیل آن، ضرایب مسیر و آزمون  

 میانجی، آورده و تحلیل شده است.

 

 کارکنان  ي و خودکارآمدشده عدالت ادراک  ن يب ر يمس  ب یضرا -5نمودار 

به خروج توجه  تأث  انیب  نتوای م  5نمودار    یبا  که  متغ  ینیبشیپ   ریکرد  ادراک  ریکننده  متغشده  عدالت  به    ر ینسبت 

 . باشدیم یقو یرگذاریتأث یدارا زیمقدار ن نیکه ا  باشدیم  6/0 یبالا ،یخودکارآمد

 

 کارکنان  يو خودکارآمدشده عدالت ادراک  نيب  t  ریمقاد  -6نمودار 
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  شده، انیب  یرهایمتغ  نیب  یعنی  باشد، یم  96/1از    شتریآزمون ب  tکه آماره  کرد    انیب  توانیم  ،6  نمودار  یبا توجه به خروج

ما نیز مورد تایید قرار گرفت و این   سومفرضیه فرعی  ،  6و    5از این رو با توجه به نمودار    وجود دارد.   دارییاثر مثبت و معن

 داری دارد.معنی  بر خودکارآمدی کارکنان، تأثیر مثبت و شدهعدالت ادراکباشد که بدین معنی می

 

 با توجه به وجود متغير اعتماد کارکنان   کارکنان ي و خودکارآمد شدهعدالت ادراک   نيب  ريمس  ب یضرا -7نمودار 

 به سرپرست به عنوان متغير ميانجی

 

 اعتماد کارکنان   ر يکارکنان با توجه به وجود متغ يو خودکارآمد شدهعدالت ادراک  نيب  tمقادیر   -8نمودار 

 یانجيم  ريپرست به عنوان متغبه سر

 

http://www.joas.ir/


 127 -144 ، ص1400 پاییز، 23پژوهش های کاربردی در مدیریت و حسابداری، شماره 
ISSN: 2538-3663  

http://www.Joas.ir 

 

شده و خودکارآمدی کارکنان نسبت به حالت اول کمتر شده است،  شود که میزان رابطه بین عدالت ادراکمشاهده می

است که سطح   آن  اما شرط کافی  است،  برقرار  به سرپرست  اعتماد کارکنان  متغیر  بودن  میانجی  برای  بنابراین شرط لازم 

 باشد.  05/0از  ترکوچک ،33داری آزمون سوبل معنی

 باشد.  05/0داری آزمون سوبل، کمتر از سطح معنی بررسی شرط چهارم:
𝑎 ×𝑏

√( 𝑏2 × 𝑠𝑎 
2 )+( 𝑎2 × 𝑠𝑏

2 )+( 𝑠𝑎
2 × 𝑠𝑏

2 ) 

یک   ریتأثهای پرکاربرد آماری است که برای آزمودن  آزمون سوبل یکی از آزمون

ید که در صورت آبه دست می  Z-valueرود. در آزمون سوبل، یک مقدار  متغیر میانجی در رابطه بین دو متغیر دیگر به کار می

با  نمود.  دیتائمیانجی یک متغیر را  ریتأثدرصد، معنادار بودن  95/0توان در سطح اطمینان می 96/1بیشتر شدن این مقدار از 

معنادار   یشده از نظر آمارمشاهده  میرمستقیتر باشد، اثر غ کوچک  05/0از    Z  مقدار  اگر  05/0  =   ∝  یدر نظر گرفتن سطح خطا

 سوبل در زیر ارائه شده است. فرمول آزمون است.
Z-value =   

 :رابطه نیدر ا

a :ی انجی مستقل و م ریمتغ  انیم ریمس بیضر 

b :و وابسته  یانجیم ریمتغ انیم ریمس بیضر 

aS : ی انجیمستقل و م ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

bS :و وابسته یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

  3در جدول  کنیم.  به دست آورده و سپس آزمون سوبل را تست می   bSو    a  ،b  ،Saدیر مربوط به  بدین منظور ابتدا مقا

 آورده شده است.نتایج آزمون سوبل 

 متغير اعتماد کارکنان به سرپرست به عنوان متغير ميانجی   ريتأثآزمون سوبل مربوط به   tمقدار   -3جدول 

 رکنان شده و خودکارآمدي کا در رابطه ميان عدالت ادراک

 ها ورودی آزمون سوبل  داری سطح معنی
0/000 8/54 a = 0/765 

 
b = 0/455 

= 0/026 as 
= 0/051 bs 

 

باشد و از  می  96/1است که بالاتر از    54/8مربوط به آزمون سوبل،    tشود، آماره  مشاهده می  -3که در جدول    طورهمان

توان نتیجه گرفت که متغیر اعتماد  است، بنابراین می   05/0از    ترکوچک است که    000/0اری آن  دآنجایی هم که سطح معنی 

 شده و خودکارآمدی کارکنان دارد. کارکنان به سرپرست، نقش میانجی در رابطه میان عدالت ادراک

 

 و بحث  گيرينتيجه
ند منابع انسانی و فیزیکی خود را به بهترین های امروزی به دنبال رویکردهای جدید در مدیریت هستند تا بتوانسازمان

نیستند و با توجه به ماهیت خدماتی    ها نیز از این قاعده مستثنیشکل به کار گیرند و بازده کاری خود را بالا ببرند. بیمارستان

و منابع انسانی  یکی از رویکردهای جدید در زمینه رفتار سازمانی  که دارند، این موضوع اهمیت بیشتری دارد. خودکارآمدی  

را جلب کرده است؛   بر    شده و اعتماد به سرپرستتأثیر عدالت ادراکاما تاکنون در زمینه  است که توجه محققان مدیریت 

شده بر  تاثیر عدالت ادراک  خودکارآمدی پرستاران بیمارستان، پژوهشی صورت نگرفته است. بنابراین هدف این پژوهش بررسی

 بوده است.ه به نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست خودکارآمدی کارکنان با توج

 
33 Sobel Test 
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نتایج به دست آمده از  شده بر اعتماد کارکنان به سرپرست پرداخته است.  فرضیه فرعی اول به بررسی تأثیر عدالت ادراک

اثر مستقیم و معنیمتغیر عدالت ادراکپژوهش نشان داد که   و    β=766/0)داری با اعتماد کارکنان به سرپرست دارد  شده، 

901/29t=  که افراد، انصاف در تخصیص درآمدها یا  شود. به عبارتی هنگامیمی  دیتائ( و بنابراین این قسمت از فرض پژوهش

گیری را عادلانه و منصفانه  ها و ضوابط اداری و تصمیمشده را درک کنند و رویههای انجامهای دریافتی جهت تلاش پاداش

که  بدین معنی که هنگامی  دهد.قرار می  ر یتأثها را تحت  ی نگرش و رفتارهای کارکنان دارد و آنزیادی رو  ریتأث،  درک کنند

هایی  گیری و تخصیص منابع، عادلانه و منصفانه است و درآمدها و پاداشهای تصمیمکارکنان در سازمان خود دریابند که رویه

ها را حامی خود و منافعشان در سازمان  خود اعتماد کرده و آن  کنند، منصفانه است، به مدیرانکه از این سازمان دریافت می 

ادراکمی عدالت  ابعاد  بین  از  ادراکدانند.  عدالت  رویهشده،  ادراک=191/25tو    β=700/0ای )شده  عدالت  به  نسبت  شده  ( 

هاینی و    هایه با یافتهنتایج این فرضی   بیشتری بر اعتماد کارکنان به سرپرست دارد.  ریتأث(  =713/19tو    β=656/0توزیعی )

 همخوانی دارد. [ 46[ و پیلای و همکاران ]45، وات و شافر ][52] 35، جیانگ و همکاران[ 51] 34همکاران 

تأثیر اعتماد کارکنان به سرپرست بر خودکارآمدی کارکنان پرداخته است. نتایج به دست  فرضیه فرعی دوم به بررسی  

 =776/0داری با خودکارآمدی کارکنان دارد )ن به سرپرست، اثر مستقیم و معنیاعتماد کارکناآمده از پژوهش نشان داد که  

β  766/38وt=)    کارکنان در سازمان دریابند که    کهیهنگام شود. به عبارتی  می   دیتائو بنابراین این قسمت از فرض پژوهش

های  عشان در سازمان بدانند، برای انجام وظایف و مسئولیتها را حامی خود و منافتوانند به سرپرستان خود اعتماد کنند و آنمی

توسعه و    یبرادر نتیجه  خود، تلاش خواهند کرد و سعی در بهبود عملکرد سازمانی و حل مسائل و مشکلات خواهند داشت.  

  رفتن یو نپذ  یمالاحت  هایآن است که شکست  تینکته واقف باشند که شرط موفق  نیبه ا  دی در سازمان، کارکنان با  بهبود عملکرد

بنابراین اعتمادسازی برای نخواهند داشت؛    یدر پ  یهیتنب  زنی  ها تحمل کنند و مطمئن باشند که شکست  ی ستیرا با  هادهیا

-پور و خادمتقی  [،48یانگ و جولیا ]یینهای . نتایج این فرضیه با یافتهخودکارآمدی کارکنان از اهمیت زیادی برخوردار است

 همخوانی دارد.  [49انجانا و نیربهای ]دپو  [47] یزفولد

شده بر خودکارآمدی کارکنان پرداخته است. نتایج به دست آمده از فرضیه فرعی سوم نیز به بررسی تأثیر عدالت ادراک

و    (=015/32tو  β =765/0کارکنان دارد )  یبا خودکارآمد  داریی و معن  میاثر مستق  شده، ادراک  عدالت پژوهش نشان داد که  

گذاری زمان و  رفتار منصفانه امری است که کارکنان با توجه به سرمایه.  شودیم  د یقسمت از فرض پژوهش تائ  نیا  نیبنابرا

کارکنان افزایش یابد، کارکنان در    لهیوسبهشده  سطح عدالت ادراک  کهیدرصورتهای خود در یک سازمان انتظار دارند و  توانایی

کنند و انگیزه لازم برای انجام کارهای چالشی را پیدا  معنادار بودن را تجربه می   کنند، حس قبال سازمان احساس دلگرمی می 

توان بیان کرد که هرچقدر ادراک از عدالت در بین کارکنان افزایش یابد و کارکنان دریابند که توزیع ی میبه عبارتکنند.  می

گیرد که به کننده در افراد شکل میهای مثبت و کمکگیری منصفانه است، رفتارهای اداری و تصمیمدرآمدها و پاداش و رویه

تلاش مسئولیتبهبود  و  آنها  میپذیری  سازمانی  عملکرد  بهبود  و  توسعه  باعث  و  کرده  کمک  بشود.  ها  عدالت    نیاز  ابعاد 

(  =184/21tو  β =659/0)   یعتوزی  شده نسبت به عدالت ادراک  (=946/25tو  β =698/0)  ایهروی  شده ادراک  عدالت  شده،ادراک

[ و  53نادی و همکاران ][،  41چلیک و همکاران ]های  نتایج این فرضیه با یافته  دارد.  بر خودکارآمدی کارکنان  یشتریب  ریتأث

 همخوانی دارد.  [42روسل و ژن ]

ادراک عدالت  میان  رابطه  در  سرپرست  به  کارکنان  اعتماد  میانجی  نقش  بررسی  به  نیز  پژوهش  اصلی  و  فرضیه  شده 

نتایج به دست آمده از بررسی نقش میانجی  دی کارکنان پرداخته است. نتایج به دست آمده از پژوهش نشان داد که خودکارآم

و   مستقیم  اثرات  میزان  تعیین  و  به سرپرست  کارکنان  اعتماد  ادراک  میرمستقیغ متغیر  عدالت  خودکارآمدی  متغیر  بر  شده 

بر  میرمستق یغ  طوربهسازمانی از طریق اعتماد کارکنان به سرپرست  کارکنان به روش تحلیل مسیر نشان داد که متغیر عدالت

بر اعتماد کارکنان به سرپرست   شده توان بیان کرد که عدالت ادراکمی  گریدیعبارتبهخودکارآمدی کارکنان، اثرگذار است.  

و لذا اعتماد کارکنان به سرپرست،   گذاردمی  ریتأثو آن را تقویت کرده و بدین گونه بر خودکارآمدی کارکنان    گذاردمی  ریتأث

 
34 Haynie et al . 
35 Jiang et al . 
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 صیکه افراد، انصاف در تخص  ی زمانتوان بیان کرد  می  جهیدرنتشده و خودکارآمدی دارد.  نقشی میانجی میان عدالت ادراک

را عادلانه و    یرگیمیو تصم  یو ضوابط ادار  ها هروی  و   کنند  درک  را  شده انجام  هایجهت تلاش  یافتیدر  های پاداش  ا یدرآمدها  

ها را حامی خود و منافعشان در سازمان بدانند. در این  توانند به سرپرستان خود اعتماد کنند و آن، میدکنن  نصفانه درک م

با درآمدها و    زین شانهایتلاش جهیسازمان عادلانه بوده و نت نیدر ا یرگیمیو تصم یادار هایهیکارکنان معتقدند که روحالت 

نخواهند کرد. افزایش اعتماد کارکنان به    ی خود کوتاه  هایتیدر انجام کار و مسئول  نیبنابرامنصفانه همراه است،    های پاداش

ها را  شود که کارکنان در انجام وظایف، مسئولیت و کارهای چالشی، به سرپرست خود اعتماد کنند و آنسرپرست موجب می

ست نخواهد بود. حمایت سرپرست از کارکنان  حامی خود بدانند و مطمئن شوند که در صورت شکست، تنبیهی از سوی سرپر

های خود را به  کند که استعداد و تواناییها را تشویق میدهد و آنها انگیزه بیشتری برای انجام کارهای چالشی میخود، به آن

[،  55همکاران ]وی و  [، خیا54هاینی و همکاران ] هایاین فرضیه با یافتهنتایج کار بگیرند تا بتوانند از عهده مشکلات برآیند. 

 همخوانی دارد. [53نادی و همکاران ] و  [49دپانجانا و نیربهای ]

شده بر خودکارآمدی کارکنان  ابعاد عدالت ادراکتوان نتیجه گرفت که  بر اساس نتایج به دست آمده از این پژوهش می

کنیم، اعتماد کارکنان به سرپرست وارد مدل می   داری دارد و زمانی که متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست راتأثیر مثبت و معنی

ای، رو هرگونه بهبود در ابعاد مختلف عدالت سازمانی، به خصوص عدالت رویهکند؛ از ایندو برقرار مینقش میانجی میان این

رکنان خود  باعث بهبود خودکارآمدی کارکنان خواهد شد. این بدان معنی است مدیرانی که به دنبال افزایش خودکارآمدی کا

ها و اقدامات عادلانه بر رفتار مثبت سازمانی تأثیر بگذارند. بنابراین نتایج این پژوهش،  هستند، می توانند از طریق اتخاذ سیاست

کند و لازم  نقش عدالت سازمانی و اهمیت آن را به عنوان یک ابزار انگیزش مهم در رفتارهای خودکارآمدی کارکنان بیان می

ها است؛ زیرا چنین ها را مد نظر قرار دهند. ایجاد جو عدالت محور از وظایف اساسی مدیران سازمانمان آناست مدیران ساز

تواند با توزیع متناسب و مقتضی منابع،  جوی ارتباط بالایی با معیارای اثربخشی سازمان دارد. مدیران و سرپرستان سازمان می

ها، ابزار و مسیرهای مناسب تخصیص این ها، دستورالعملگیری از رویه با بهره  امکانات و پاداش به کارکنان )عدالت توزیعی( و

-ای( صداقت و روراستی، وفاداری، وفای به عهد و اعتمادسازی را در سازمان بهبود ببخشند تا عدالت ادراکمنابع )عدالت رویه

وری کارکنان و در نهایت به اثربخشی  بخشی و بهرهشده در کارکنان برای بهبود خودکارآمدی آنان و در جهت ارتقای عملکرد، اثر

وری کل سازمان رهنمون گردد. بنابراین باید مدیران باید محیطی آرام و توأم با عدالت برای کارکنان مهیا نمایند تا آنان  و بهره

 تمام تلاش خود را برای سازمان خود به نمایش بگذارند. 

ترین و ارزشمندترین سرمایه سازمان، سرمایه انسانی آن است و  ز آنجا که مهمبه این ترتیب با توجه به نتیجه پژوهش و ا

شود که تلاش  ملاحظه می  ؛ قبال موفقیت سازمان تأثیر داردا بها بیشتر توجه شود، به همان اندازه بر  هرچه به این سرمایه گران

تر کارکنان به سرپرستان خود در سازمان شده  تواند منجر به اعتماد هرچه بیشمدیران در جهت برقراری عدالت سازمانی، می

های خود، تلاش خواهند و کارکنان، سرپرستان را حامی خود و منافع خود در سازمان دانسته و برای انجام وظایف و مسئولیت

هایت  کرد و سعی در بهبود عملکرد سازمانی و حل مسائل و مشکلات خواهند داشت. بهبود اعتماد کارکنان به سرپرستان در ن

شود که مدیران به این امر مهم توجه داشته باشند و در  رو توصیه می شود؛ از اینمنجر به ارتقای خودکارآمدی کارکنان می

جهت تحقق عدالت در سازمان و بهبود اعتماد با کارکنان، از هیچ کوششی دریغ نکنند؛ زیرا کارکنانی که خودکارآمدی بالایی  

های شناختی و رفتاری مناسب و انگیزش بالاتر، از  اند، با داشتن ویژگینشناختی به تعالی رسیدهدارند و در زمینه سرمایه روا

 شان متعهدتر و از عملکرد شغلی بالایی برخوردارند.تر، نسبت به سازمانود راضیشغل خ
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