
چکیده
مقدمه: امروزه، سازمان‌ها با فرصت‌ها و تهدیدهایی مواجه هستند که رویارویی با آنها 
نیازمند راه‌حل‌های کارآفرینانه است، وجود کارآفرینی و انسان‌های کارآفرین در سازمان 

موجب ایجاد بستر موفقیت و بقاء سازمان می‌شود. 
در  کارآفرینی  ویژگی‌های شخصیتی  ساختاری  مدل  ارائه  حاضر جهت  مطالعه  هدف: 
در  سازمانی  عدالت  از  اداراک  میانجی  نقش  و  مدیران  قدرت  منابع  براساس  پرستاران 

بیمارستان‌های شهرستان میاندوآب است که در سال )1396( انجام شد.
مواد و روش‌ها: پژوهش حاضر به لحاظ هدف یک تحقیق کاربردی و به لحاظ گردآوری 
نیاز  مورد  نمونه  است.  توصیفی همبستگی  تحقیقات  نوع  از  داده‌ها  تحلیل  و  تجزیه  و 
براساس جدول مورگان برابر با )152( نفر با روش تصادفی- طبقه‌ای نسبتی از جامعه 
آماری انتخاب گردید. ابزار گردآوری داده‌ها شامل پرسشنامه‌های استاندارد منابع قدرت 
عدالت  و  کارآفرینی)مرکزدارهام(  شخصیتی  ویژگی‌های   ،)1989( وشرایخیم  هینکین 
سازمانی نیهوف و مورمن )1993( بود. پایائی پرسشنامه‌ها بعد از محاسبه آلفای کرونباخ 
مورد تأیید قرار گرفت. ضریب آلفا برای همه مؤلفه‌ها بیشتر از )0/7( بود. جهت تجزیه و 
تحلیل داده‌ها از مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداکثر مربعات جزئی استفاده 

شد. 
با  مدیران  قدرت  منابع  که  می‌دهد  نشان  ساختاری  مدل  از  حاصل  نتایج  يافته‌ها: 
ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی در پرستاران )Sig = 0/004 , β = 0/259( و ادراک از 
عدالت سازمانی آنها )Sig = 0/001 , β = 0/521( رابطه مثبت و معنی‌دار دارد. با توجه 
به تأیید رابطه اداراک از عدالت سازمانی پرستاران با ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی 
در آنها )Sig = 0/000 , β = 0/558(، نقش میانجی اداراک از عدالت سازمانی در این 

پژوهش تأیید شد.
با  می‌توانند  مختلف  بخش‌های  مسؤولین  و  مدیران  یافته‌ها،  به  توجه  با  نتيجه‌‌گيري: 
استفاده درست از منابع قدرت خویش و رعایت عدالت در خصوص پرستاران موجب بروز 
و تقویت ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی در پرستاران شده و به تبع آن موفقیت آنها را 

تضمین نمایند. 
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 مقدمه
در حال حاضر سازمان‌ها با فرصت‌ها و تهدیدهایی مواجه هستند 
در  است)1(.  کارآفرینانه  راه‌حل‌های  نیازمند  آنها  با  رویارویی  که 
قرن حاضر با توجه به ایجاد حس بی‌اعتمادی نسبت به شیوه‌های 
قدیمی‌ضرورت داشتن نیروهایی با ویژگی‌ها و روحیات کار‌آفرین در 
کل سازمان بیش از پیش احساس می‌شود)2(. امروزه کارآفرینی را 
یکی از ابزار‌های توسعه می‌دانند زیرا وجود کارآفرینی و انسان‌های 
کارآفرین در سازمان موجب ایجاد بستر موفقیت می‌شود. در شرایط 
کنونی هر سازمانی که استعدادهای کارکنان خود را نتواند به کار 
گیرد در اندک زمانی مغلوب سازمان‌های دیگر خواهد شد)3(. از 
بودن  منصفانه  را درخصوص  افراد  ادراک  عدالت سازمانی  طرفی 
برخورد سازمان و مدیران با کارمندان و واکنش‌های رفتاری آنان‌ها 
و  نگرش  سبب  ادراکات  می‌کند)4(.  توصیف  ادراکی  چنین  به 
نگرش‌ها مبنای رفتار می‌شوند)5(. ویژگی‌ها، ادراکات، انتظارات و 
احساسات شخصی می‌توانند نگرش‌های منفی یا مثبت به سوی 
کار و سازمان ایجاد کنند که نتیجه عینی آن رفتار است)6(. از آنجا 
که کارمند از مدیر خود دستورات را دریافت می‌کند و نسبت به آن 
واکنش نشان می‌دهد ادراک وی از این تصمیمات، سرآغاز احساس 
انصاف یا بی‌انصافی است و این بسیار مهم است به سبب این‌که این 
طرز تلقی مبنای رفتار فرد می‌شود)7(. همچنین سبک مدیریت 
مدیر یکی از عوامل مؤثر در شکل گیری نگرش و رفتار کارکنان 
است و متأثر از نوع قدرت مورد استفاده او می‌باشد)8(. قدرت یکی 
از واقعیت‌های جدا نشدنی حیات سازمان است و به عنوان واقعیتی 
او را  اثر بخشی  اجتناب‌ناپذیر، ویژگی اساسی نقش مدیر بوده و 
در سازمان فراهم می‌سازد)9(. مدیران می‌توانند با کاربرد صحیح 
قدرت در اختیار خود و سبک مدیریت مناسب تحقق اهداف در 
سازمان را تسریع بخشند)10(. در این راستا وظیفه‌ی سازمان‌ها و 
مدیران کشف و پرورش افراد خلاق و کارآفرین است هر سازمانی 
در راستای پرورش افراد خلاق و کارآفرین نیاز به ساختار مناسب 
و شرایطی دارد که افراد بتوانند استعدادهای نهفته خود را به کار 
گیرند)3(. مدیران با بکارگیری منابع قدرت می‌توانند زمینه رشد 
و تعالی و یا زمینه انحراف و فساد سازمان را فراهم آورند و این امر 
به ماهیت وجودی و چگونگی استفاده از قدرت و منابع آن بستگی 
دارد)11(. مشاهده‌ی رفتارهای ناعادلانه از سرپرست یا سایر افراد 
صاحب اختیار و قدرت در سازمان باعث می‌شود تا فرد به‌طور منفی 
نسبت به سرپرست یا مسؤول خاصی که شاهد رفتار ناعادلانه او 
بوده است عکس‌العمل نشان دهد. البته شایان ذکر است که این 
معتقد  نظر  مورد  فرد  که  است  به حدی  محدود  عکس‌العمل‌ها، 

باشد که منشأ بی‌عدالتی مشاهده شده در مراوده‌ها، شخص اجرا 
کننده رویه‌ها به جای خود رویه‌ها است)12(. علاج و راه نجات 
برای سازمان‌های امروزی روی آوردن به رویکرد‌های کارآفرینانه 
می‌باشد. برای رسیدن به موفقیت در سازمان، بررسی ارتباط این 
دو عامل و نقشی که در تقویت رفتارهای کارآفرینانه در کارکنان 
دارند ضروری می‌نماید. با وجود این‌که همگان بر نقش کارآفرینی 
و به ویژه اهمیت قابلیت‌های فردی کارکنان در موفقیت سازمان 
اذعان دارند؛ در بخش بهداشت و درمان ایران تا کنون کمتر به 
ظرفیت‌های  که  حالی  در  است  شده  پرداخته  کارآفرینی  مقوله 
برای  آن  تبع  به  و  کارآفرینی  تقویت  برای  بخش  این  در  زیادی 
ارتقاءء و بهره‌وری وجود دارد، بخش بهداشت و درمان می‌تواند از 
کارآفرینی فردی سود جسته و بر کارآیی، اثر بخشی و در نهایت 
این میان قدرت  بیافزاید، در  فعالیت‌های خود  ارتقاءء کیفیت  بر 
مورد استفاده مدیران می‌تواند در ایجاد شرایط مناسب برای بروز 
و تقویت این ویژگی‌ها اثر گذار باشد و ادراک کارکنان از عدالت 
سازمانی نیز می‌تواند با تأثیر بر نگرش و رفتار آنان نقش میانجی و 
مثبت داشته باشد. لذا هدف از پژوهش حاضر ارائه مدل ساختاری 
ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران براساس منابع قدرت 
مدیران و نقش میانجی اداراک از عدالت سازمانی می‌باشد و محقق 
قصد دارد تا رابطه این دو عامل مهم در سازمان را با ویژگی‌های 
شخصیتی کارآفرینی در پرستاران را بررسی نماید تا با مشخص 
شدن میزان واقعی این رابطه، اهمیت آنها را در سازمان نشان دهد 

و پیشنهاد‌های کاربردی برای بهبود وضعیت ارائه دهد.
قدرت را می‌توان توان بالقوه‌ای دانست که هر فرد دارا است تا به 
وسیله آن بر فرد یا افراد دیگر و همچنین توان تصمیم‌گیری آنها 
اثرگذار باشد به گونه‌ای که افراد مجبور می‌شوند کاری را انجام 
دهند)13(. وبر)1947( اعتقاد دارد که قدرت، احتمال این است 
که فرد در روابط اجتماعی در موقعیتی قرار گیرد که اراده اش را 
علی‌رغم مقاومت‌ها تحمیل کند. قدرت توانایی یا توان بالقوه یک 
عامل )مدیر( برای تغییر رفتار، تمایلات، نگرش‌ها، عقاید و عواطف 
یا ارزش‌های یک هدف و کارکنان می‌باشد)14(. مهمترین تحلیل 
در ارتباط با مبانی قدرت به وسیله فرنچ و راون ارائه شده است آنها 
پنج منبع قدرت شامل: قدرت قانونی، قدرت پاداش، قدرت اجبار، 
قدرت مرجعیت و قدرت تخصص را در محیط‌های سازمانی شناسایی 
کرده‌اند)15(. قدرت قانونی: این قدرت از منصب سازمانی نشأت 
می‌گیرد و بر جایگاه رسمی‌فرد تأکید دارد)16(. قدرت پاداش: این 
قدرت بر حسب درجه کنترل یک شخص بر پاداش‌هایی که برای 
دیگران با ارزش هستند سنجیده می‌شود)15(. قدرت اجبار: قدرت 
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اجبار زمانی بوجود می‌آید که شخصی از توانایی لطمه جسمی‌و 
روانی به شخص دیگر برخوردار باشد بنابراین می‌توان گفت این 
قدرت  دارد)17(.  قرار  کارکنان  وحشت  و  ترس  پایه  بر  قدرت 
مرجعیت: هر گاه کارکنان ویژگی‌هایی مانند صداقت، امانت‌داری و 
راز داری را به رئیس خود نسبت دهند گفته می‌شود رئیس قدرت 
مرجعیت دارد. قدرت تخصص: این قدرت عبارتست از توان کنترل 
رفتار دیگری از طریق داشتن دانش، تجربه و تخصصی که وی ندارد 

ولی نیاز دارد )18(.
کارکنان  بین  و  انصاف در محیط‌های سازمانی  و  مفاهیم عدالت 
حائز اهمیت است و مطرح می‌شود)19(. عدالت سازمانی سه شکل 
مراوده‌ای  عدالت  و  رویه‌ای  عدالت  توزیعی،  عدالت  دارد:  اصلی 
)20(. عدالت توزیعی به عنوان ادراک از انصاف در مورد ستاده‌های 
عینی مانند حقوق تعریف می‌شود، برخی پژوهش‌های کاربردی 
ارزیابی  برای  معیاری  عنوان  به  را  درسازمان  حقوق  مقایسه‌های 
عدالت توزیعی مورد توجه قرار داده‌اند)21(. عدالت رویه‌ای مربوط 
به واکنش افراد به فرآیندهایی است که از طریق آن پاداش تعیین 
می‌شود و به عنوان ادراک از انصاف در مورد رویه‌های تصمیم‌گیری 
تعریف می‌شود)22(. مشارکت در طراحی سیستم‌های پرداخت، 
ارتقاءی  ارتباطات مناسب و مکانیزم‌های شکایت داخلی همه به 
اخص  به‌طور  مراوده‌ای  عدالت  می‌کنند.  کمک  رویه‌ای  عدالت 
مربوط به رفتارهای بین فردی است و جنبه‌ی انسانی برنامه‌های 

سازمانی را نشان می‌دهد)21(.
کارآفرینی شیوه تفکر و عمل مبتنی بر فرصت است)23(. فرصت‌ها 
به عنوان قلب و نقطه آغازین فرآیند کارآفرینی بسیار با اهمیت 
پر  و  علاقه‌مند  توفیق‌گرا،  کارآفرین  شخص  یک   .)24( هستند 
انرژی است همچنین به برخی دیگر از ویژگی‌های کار آفرینان از 
قبیل: توفیق طلبی، مرکز کنترل درونی، تمایل به مخاطره پذیری، 
استقلال‌طلبی و... می‌توان اشاره کرد)3(. در مطالعات کارآفرینی 
به سه دسته عوامل  را  رفتار کارآفرینانه  بر  محققان عوامل مؤثر 
اجتماعی، محیطی و فردی تقسیم‌بندی کرده‌اند)25(. مدل عوامل 
مدل  شغلی،  طبقه  و  شخصی  سابقه  چون  عواملی  به  اجتماعی 
فرآیند  و  ارزش پول  قبیل  از  به عوامل زمینه‌ای  عوامل محیطی 
مسیر شغلی توجه دارد و از سوی دیگر مدل عوامل فردی بر روی 
ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینان تمرکز می‌کند)26(. پیشینه‌ی 
مطالعات کارآفرینی نشان می‌دهد که مدل ویژگی‌های شخصیتی 
بیشتری  رواج  کارآفرینی  مکاتب  سایر  با  مقایسه  در  کارآفرینان 
دارای  کارآفرینان  که  می‌کند  تأکید  ویژگی‌ها  رویکرد  دارد)27(. 
ویژگی‌ها، دیدگاه‌ها و ارزش‌هایی هستند که یک نیروی محرک 

برای آنها فراهم می‌کند و آن‌ها را از دیگران متمایز می‌سازد )26(. 
رویکرد ویژگی‌ها نقش مهمی‌در شناسائی قابلیت‌ها و توانایی‌های 
شخصی و ویژگی‌های شخصیتی کار آفرینان دارد)28(. در پژوهش 
خصوص  در  شده  انجام  مطالعات  کامل  بررسی  از  پس  حاضر 
منظر  از  بخصوص  و  مختلف  دیدگاه‌های  از  کارکنان  کارآفرینی 
رویکرد ویژگی‌های شخصیتی، ویژگی‌های زیر به عنوان مؤلفه‌های 

شخصیتی کار آفرینی پرستاران مورد مطالعه قرار گرفتند.
1- توفیق طلبی)نیاز به پیشرفت (: توفیق طلبی یا نیاز به موفقیت، 
انگیزه و محرک درونی برای رقابت و چالش با محیط می‌باشد)29(. 
به عبارتی توفیق طلبی میل بر سر آمد بودن، برتر بودن و بهتر 
پیشرفت  به یک حس  برای رسیدن  بقیه  به  نسبت  عمل کردن 

شخصی است )30(.
هم  و  ها(  ایده  خلق  هم سلاست)توانایی  خلاقیت  خلاقیت:   -2

ابتکار)پاسخ‌های جدید و غیر عادی( می‌باشد)31(. 
3- مرکز کنترل درونی: عبارت است از عقیده فرد نسبت به این‌که 
و  ویژگی‌ها  مهارت‌ها  نتیجه  شخصی،  زندگی  وقایع  و  رویدادها 
نه عوامل محیطی همچون شانس)32(.  و  اوست  رفتارهای خود 
4- ریسک‌پذیری: به معنای پذیرش مخاطره‌هایی است که توسط 
کشمکش‌های شخصی درون کارآفرین مهار و کنترل می‌شود )33(. 
و  مبهم  موقعیت‌های  به  مثبت  واکنش  توانایی  ابهام:  تحمل   -5

تصمیم‌گیری تحت شرایط مبهم و اطلاعات ناکافی می‌باشد)26(.
6- استقلال‌طلبی: یعنی کنترل داشتن بر سرنوشت خود، کاری را 

برای خود انجام دادن و آقای خود بودن‌)34(.
پورقاز و محمدی)1390( در پژوهشی با عنوان رابطه منابع قدرت 
مدیران با ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی کارکنان به این نتیجه 
رسیدند که بین مؤلفه‌های قدرت مدیران و ویژگی‌های شخصیتی 
کارآفرینی کارکنان رابطه مستقیم و معنی‌دار وجود دارد و منبع 
قدرت غالب در بین مدیران جامعه مورد مطالعه از دیدگاه کارکنان، 
این  به  درتحقیق  حسن‌زاده)1393(  است)25(.  مرجعیت  قدرت 
نتیجه رسید که بین مؤلفه‌های قدرت مدیران)به جز قدرت اجبار( 
و  مستقیم  رابطه  کارکنان  کارآفرینی  شخصیتی  ویژگی‌های  و 
وجود دارد و بیشترین قدرت مورد استفاده مدیران در  معنی‌دار 
این تحقیق قدرت تخصصی و قانونی می‌باشد)35(. کیوانی)1392( 
در پژوهشی با عنوان ارائه مدلی برای تبیین منابع پنج گانه قدرت 
مدیران با تعهد سازمانی کارکنان به این نتیجه رسید که روابط 
مستقیم و معنی‌داری بین منابع قدرت و ابعاد آن )به جز قدرت 
با تعهد سازمانی وجود دارد و منابع قدرت مدیران تعهد  اجبار( 
می‌کند)36(.  پیش‌بینی  مناسبی  سطح  در  را  کارکنان  سازمانی 
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عدالت  از  ادراک  که  داد  نشان  خود  درتحقیق   )1395( واعظی 
سازمانی نقش میانجی در رابطه بین عدالت سازمانی و بروز رفتار 
انحرافی دارد و در این باب بین مدیران و کارکنان اختلاف نظر 
وجود دارد)5(. رضایی دیزگاه و همکاران)1390( در تحقیق خود 
به این نتیجه رسیدند که همه ابعاد عدالت سازمانی با کارآفرینی 
دارند،  معنی‌دار  و  مثبت  رابطه  کوچک  شرکت‌های  در  کارکنان 
عدالت  معنی‌دار  و  مثبت  نقش  وجود  از  حاکی  نتایج  همچنین 
توزیعی و رویه‌ای در پیش‌بینی کارآفرینی کارکنان بود)37(. جانک 
و هارتوگ )2007(درتحقیقی نشان دادند که رفتارهای نو آورانه 
با  برخورد مدیریت  نوع  اعضای یک سازمان تحت  تفکر خلاق  و 
کارکنان  با  مدیران  ارتباط  برقراری  نوع  و  است  سازمان  اعضای 
نقش محوری دارد)38(. به اعتقاد اسمیت)2006( نوع برخورد و 
رفتار مدیران سازمان با افراد آن می‌تواند در ظهور رفتارهای کار 
با  کند)39(.  اساسی عمل  کننده  تسهیل  عنوان یک  به  آفرینانه 
توجه به ادبیات تحقیق و مطالعات انجام شده قدرت مدیریتی و 
عدالت سازمانی می‌توانند نقش مهمی‌در تقویت و بروز ویژگی‌های 
شخصیتی کارآفرینی کارکنان و به تبع آن در موفقیت آنها و سازمان 
داشته باشند و مدیران بخش‌های مختلف جامعه مورد بررسی نیز 
می‌توانند با آگاهی از موضوعات یاد شده بستر مناسب را برای بروز 
و تقویت این ویژگی‌ها در پرستاران بخش خود آماده کنند و به 
تبع آن موفقیت آنها را تضمیین نمایند لذا براساس ادبیات وپیشنه 
پژوهش‌های صورت گرفته مدل مفهومی‌وسؤالات تحقیق به صورت 

زیر تدوین شده است. 
در  کارآفرینی  شخصیتی  ویژگی‌های  ساختاری  مدل  سؤال1: 
پرستاران براساس منابع قدرت مدیران و نقش میانجی ادراک آنها 

از عدالت سازمانی کدام است؟
سؤال2: هر یک از متغیر‌های مطالعه با توجه به مدل ساختاری ارائه 

شده چه رابطه‌ای با یکدیگر دارند؟ 
 مواد و روش‌ها

تحقیق حاضر از لحاظ هدف، کاربردی و از نظر شیوة گردآوری و 
تجزیه و تحلیل اطلاعات از نوع توصیفی همبستگی است و به‌طور 
مشخص مبتنی بر مدل سازی معادلات ساختاری به روش حداکثر 
مربعات جزئی است که به‌طور مقطعی در سال )1396( انجام شد. 
جامعة آماری این تحقیق کلیه پرستاران بیمارستان‌های شهرستان 
میاندوآب ) بیمارستان شهید عباسی و فاطمه زهرا)س(( بود. حجم 
جامعه آماری براساس استعلام از قسمت اداری و کارگزینی )260( نفر 
))145( نفر بیمارستان شهید عباسی و )115( نفر بیمارستان فاطمه 
زهرا)س(( گزارش شد، نمونه آماری تحقیق به تعداد )152( نفر)85( 
نفر از بیمارستان شهید عباسی و 67 نفر از بیمارستان فاطمه زهرا)س(( 
از جدول کرجسی و مورگان از بین بخش‌های مختلف)بخش عفونی، 
بخش جراحی، بخش نورولوژی، اورژانس و دیگر قسمت ها( به روش 
تصادفی طبقه‌ای از بین پرستاران دو بیمارستان با توجه به تعداد 
پرستاران هر بخش به‌صورت نسبتی انتخاب شد. لازم به ذکر است 
در جدول کرجسی و مورگان به ازای مقادیر مختلف از اعضای جامعه 
با فرمول کوکران نمونه را برآورد کرده‌اند. برای گرد آوری داده‌ها از 
پرسشنامه‌های استاندارد سنجش منابع قدرت مدیران هینکین و 
شرایخیم )1989(، سنجش ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی مرکز 
کارآفرینی دارهام که درکشورهای مختلف استفاده شده و پرسشنامه 
است.  شده  استفاده   )1993( مورمن  و  نیهوف  سازمانی  عدالت 
پرسشنامه اول دارای 5 مؤلفه و 20 سؤال می‌باشد که هر مؤلفه با 

شکل )1(: مدل مفهومی‌مطالعه

5 
 

  ديگر دارند؟ يك رابطه اي بابا توجه به مدل ساختاري ارائه شده چه  مطالعه: هر يك از متغيير هاي 2سؤال

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  مواد و روش ها

تحليل اطلاعات از نوع توصيفي همبستگي است و بطور مشخص  تحقيق حاضر از لحاظ هدف، كاربردي و از نظر شيوة گردآوري و تجزيه و
انجام شد. جامعة آماري اين  1396كه بطور مقطعي در سال  به روش حداكثر مربعات جزئي است مبتني بر مدل سازي معادلات ساختاري

اساس  بر)) بود. حجم جامعه آماري تحقيق كليه پرستاران بيمارستان هاي شهرستان مياندوآب( بيمارستان شهيد عباسي و فاطمه زهرا(س
نفر بيمارستان فاطمه زهرا(س)) گزارش شد، نمونه  115نفر بيمارستان شهيد عباسي و  145نفر( 260استعلام از قسمت اداري و كارگزيني 

ول كرجسي و مورگان از نفر از بيمارستان فاطمه زهرا (س)) از جد 67نفر از بيمارستان شهيد عباسي و  85نفر( 152آماري تحقيق به تعداد 
از بين  تصادفي طبقه ايروش  بين بخش هاي مختلف(بخش عفوني، بخش جراحي، بخش نورولوژي، اورژانس و ديگر قسمت ها) به

لازم به ذكر است در جدول كرجسي و مورگان به  انتخاب شد. با توجه به تعداد پرستاران هر بخش بصورت نسبتي پرستاران دو بيمارستان
براي گرد آوري داده ها از پرسش نامه هاي استاندارد  دير مختلف از اعضاي جامعه با فرمول كوكران نمونه را برآورد كرده اند.ازاي مقا

مطالعه : مدل مفهومي1شكل  

 قدرت قانوني

 قدرت پاداش

 قدرت اجبار

 قدرت مرجعيت

 تخصصي قدرت

 توفيق طلبي

 خلاقيت

 كنترل دروني

 ريسك پذيري

 ابهامتحمل 

 استقلال طلبي

توزيعي  عدالتعدالت رويه اي عدالت تعاملي 

كارآفريني 

 عدالت سازماني

منابع قدرت
 مديران
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4 سؤال اندازه گرفته شده است، پرسشنامه دوم دارای 6 مؤلفه و 
24 سؤال می‌باشد و هر مؤلفه با 4 سؤال اندازه‌گیری شده است و 
پرسشنامه عدالت سازمانی هم شامل 3 مؤلفه و 20 سؤال می‌باشد که 
مؤلفه توزیعی توسط 5 سؤال، رویه‌ای توسط 6 سؤال و تعاملی توسط 
9 سؤال اندازه‌گیری شده است. پرسشنامه‌ها از نوع پاسخ بسته بوده 
که از طیف پنج رتبه‌ای لیکرت استفاده شده است، هر سه پرسشنامه 
در بین پرستاران بخش‌های مختلف توزیع گردید و پژوهشگر پس از 
جمع‌آوری اطلاعات به تجزیه و تحلیل داده‌ها از دیدگاه پرستاران با 

نرم افزار ایموس پرداخت.
پرسشنامه‌ها ازلحاظ روایی)ظاهری، محتوا و سازه( وپایائی)اشتراکی 
و ترکیبی( بررسی شدند تا ابزار اندازه‌گیری به‌طور کامل در جامعه 
پرسشنامه‌ها  صوری،  روایی  لحاظ  از  تأییدگردد)40(.  نظر  مورد 
براساس شکل ظاهری توسط چند تن از اساتید اعضای نمونه وخود 
تحقیق بررسی، اصلاح و تأیید شدند. برای بررسی روایی محتوا از 
دو ضریب نسبی روایی محتوا CVR و CVI استفاده شده است که 
توسط لاوشه )1975( پیشنهاد شده است. برای محاسبه این دو 
شاخص فرم‌های CVR و CVI برای هر3 پرسشنامه تهیه شد ودر 
 CVI اختیار )12( از نفر خبرگان و اعضای نمونه قرار گرفت که
 CVRبرای تمام سؤالات پس از اصلاح و بومی‌سازی بالای )0/8( و
هم بالای )0/6( گزارش شد که با توجه به نظر اکثر محققان این 
حوزه از جمله هیر )2010( روایی محتوا نیز تأیید گردید. این دو 
فرم بدلیل اختلافات اجتماعی و فرهنگی زیاد جهت بومی‌سازی 
پرسشنامه‌ها تهیه می‌شوند، شاخص CVI از سه جنبه واضح بودن، 
ساده بودن و مربوط بودن پرسش‌های پرسشنامه را می‌سنجد در 
استاندارد  پرسشنامه  از  وجه  هیچ  به  و  داریم  اصلاح  فقط   CVI

و  بودن  لحاظ سودمند  از  هم   CVR نمی‌کنیم،  را حذف  سؤالی 
یا سودمند نبودن پرسش‌های پرسشنامه را بررسی می‌کند و اگر 
مشکلی در سؤال وجود داشت در این قسمت سؤال حذف می‌شود. 
روایی سازه نیز پس از تکمیل پرسشنامه توسط اعضای نمونه در دو 
قسمت روایی همگرا و روائی واگرا بررسی و تأیید شد که نتایج آن 
در بخش یافته‌های تحقیق ارائه شده است. پایائی پرسشنامه‌ها بعد 
از محاسبه آلفای کرونباخ که نتایج آن در جدول‌ )1( آمده است 
مورد تأیید قرار گرفت زیرا ضریب آلفا برای همه مؤلفه‌ها بیشتر از 

)0/7( می‌باشد. 
پایائی ترکیبی و اشتراکی نیز در حین انجام تحقیق بررسی و تأیید 
شد که نتایج آن نیز در بخش یافته‌های تحقیق قابل مشاهده می‌باشد.

همچنین برای بررسی مناسب بودن ابزارهای اندازه‌گیری از تحلیل 
شد  استفاده   )Confirm Factor Analysis:CFA(تأییدی عاملی 

روند  ادامه  از  بود  کوچکتر  از 0/5  آنها  عاملی  بار  که  سؤالاتی  و 
تجزیه و تحلیل داده‌ها حذف شدند لازم به ذکر است قبل از انجام 
حجم  کفایت  )تست   Bartlet, KMOشاخص‌های عاملی  تحلیل 
نمونه و کرویت روابط( بررسی شد؛ که مقدار شاخصKMO برابر 
با )0/757( محاسبه گردید که نشان از کفایت حجم نمونه دارد و 
مقدار شاخص Bartlet برابر با )0/869( که با توجه به معنی‌داری 
این شاخص نشان از بدون جهت بودن روابط)کرویت( دارد ؛ لذا 
محقق با تأئید این دو شاخص توانست با اطمینان از تحلیل عاملی 

استفاده نماید.
قبل از هرگونه آزمونی که درحوزه آمار پارامتریک صورت می‌گیرد 
و  چولگی  ضریب  گیرد،  صورت  داده‌ها  بودن  نرمال  آزمون  باید 
کشیدگی دو شاخص اساسی نرمال بودن توزیع داده‌ها هستند که 

در جدول)2( نشان شده است.

جدول )1(: ضریب آلفای کرونباخ برای متغیرها

آلفای کرونباخمؤلفهمتغیر

قدرت مدیریتی

0/765قدرت قانونی 
0/836قدرت پاداش
0/728قدرت اجبار

0/823قدرت مرجعیت
0/807قدرت تخصصی

عدالت سازمانی
0/749عدالت توزیعی
0/737عدالت رویه‌ای
0/817عدالت تعاملی

ویژگی‌های شخصیتی 
کارآفرینی

0/827خلاقیت
0/715ریسک پذیری
0/827توفیق طلبی

0/809استقلال طلبی
0/769کنترل درونی
0/859تحمل ابهام

جدول )2(: بررسی کشیدگی و چولگی برای تعیین نرمال بودن داده‌ها

کشیدگیچولگیمتغیر

1/508-0/255قدرت مدیریتی

8681/415/-عدالت سازمانی

0/416-0/127-ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی
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با توجه به این‌که مقدار کشیدگی و چولگی بین )2 تا 2-( می‌باشد 
از روش‌های  لذا می‌توان  نرمال هستند  می‌توان گفت که داده‌ها 

آماری پارامتریک جهت تجزیه و تحلیل داده‌ها استفاده کرد.
 يافته‌‌ها

نتایج به‌دست آمده از تجزیه و تحلیل داده‌ها نشان داد که از بین 
پاسخ دهندگان به پرسشنامه‌ها، )38%( مرد و )62%( زن هستند. 
بیشترین فراوانی در مورد رده سنی مربوط به )30 الی40( سال 
و  کارشناسی  تحصیلات  دارای   )%75( دهندگان  پاسخ  اکثر  بود. 
پنج سال  از  بیش  دارای سابقه  اکثراً  و  ارشد هستند  کارشناسی 
خدمت می‌باشند. همچنین نتایج این قسمت نشان داد که منابع 
قدرت مؤثر مدیران از دیدگاه پرستاران به ترتیب از بیشترین به 
کمترین عبارتست از: مرجعیت، تخصصی، پاداش، قانونی و اجبار 
که به جز منبع اجبار، به‌صورت معنادار همه از متوسط یعنی نمره 
اما منبع اجبار در همین سطح به‌صورت  )3( بالاتر بوده است و 
معنادار از متوسط پائین‌تر می‌باشد. درخصوص وضعیت ویژگی‌های 
شخصیتی کارآفرینی در پرستاران، بررسی وضعیت مؤلفه‌ها نشان 
به‌دست  میانگین‌های  بیشترین  به  کمترین  از  ترتیب  به  که  داد 
درونی،  کنترل  مرکز  خلاقیت،  طلبی،  توفیق  از:  عبارتند  آمده 
ریسک‌پذیری، تحمل ابهام و استقلال‌طلبی‌. میانگین‌ها به‌صورت 
معنی‌دار در سطح )99%( درصد بالاتر از متوسط یعنی نمره )3( 
بوده و فقط ویژگی استقلال‌طلبی و تحمل ابهام در همین سطح 
به‌صورت معنی‌داری از متوسط پایین‌تر می‌باشد، در رابطه با ادراک 
پرستاران از عدالت سازمانی میانگین‌های به‌دست آمده نشان داد 
بیشترین  از  ترتیب  به  پرستاران  در  ادراک شده  عدالت سازمانی 
و عدالت  توزیعی  ای، عدالت  رویه  به: عدالت  مربوط  به کمترین 
در سطح  مراوده‌ای  عدالت  از  ادراک  فقط  که  می‌باشد  مراوده‌ای 
بقیه  و  می‌باشد   )3( یعنی  تست  نمره  متوسط  در حدود   )%95(

دارای وضعیت از متوسط به بالا می‌باشند. 
در پاسخ به سؤال اول مطالعه: مدل ساختاری ویژگی‌های شخصیتی 
کارآفرینی پرستاران براساس منابع قدرت مدیران و نقش میانجی 
ادراک از عدالت سازمانی کدام است؟ قبل از ارائه مدل ساختاری 
و بعد از اصلاح مدل اندازه‌گیری، شاخص‌های برازش مدل جهت 
اطمینان از برازش مدل و قابل تعمیم بودن به جامعه بررسی شدند 
که نتایج آن در جدول )3( آمده است، مقادیر به‌دست آمده حاکی 

از دارا بودن برازش مدل مورد نظر می‌باشند.
شاخص‌های CR و AVE نیز برای مدل محاسبه شد که در جدول 
)4( آورده شده است، مقادیرحکایت از روایی واگرا و همگرای ابزار 

اندازه‌گیری در مدل مد نظر را دارد.

ترکیبی  پایائی  از0/7بوده  بزرگتر   CRمقادیر این‌که  به  توجه  با 
 AVE ابزار اندازه‌گیری تأیید می‌شود و با توجه به این‌که مقادیر
بزرگتر از 0/5می‌باشد وCR> AVE می‌باشد روایی همگرا نیز برای 
مدل ساختاری تحقیق تأیید می‌گردد. پس از برازش کلی مدل و 

جدول )3(: شاخص‌های برازش مدل ساختاری تحقیق

مقادیر مقدار مطلوبشاخص
مدل

)df( درجه آزادی--

)X2(211/543-کای اسکوئر

0/000بزرگتر از 0/5سطح معنی‌داری کای اسکوئر

X2/df3 2/831کوچکتر از
RMSEA0/08 0772/کوچکتراز

PNFI0/5 0/816بزرگتر از
GFI0/8 0/808بزرگتر از

AGFI0/8 0/852بزرگتر از
RMR0/09 0/075کوچکتراز
NFI0/9 0/921بزرگتر از

NNFI0/9 0/916بزرگتر از
RFI0/9 0/959بزرگتر از

جدول )4(: شاخص‌های CR و AVE مدل تحقیق

CRAVEمؤلفه‌هامتغیر

قدرت مدیریتی

0/880/60قدرت قانونی 
0/860/65قدرت پاداش
0/920/78قدرت اجبار

0/900/79قدرت مرجعیت
0/890/84قدرت تخصص

ویژگی‌های 
شخصیتی 
کارآفرینی

0/930/71توفیق‌طلبی
0/960/74خلاقیت

0/930/71کنترل درونی
0/940/79ریسک‌پذیری
0/910/71تحمل ابهام

0/880/74استقلال‌طلبی

عدالت سازمانی
0/850/60عدالت توزیعی
0/890/69عدالت رویه‌ای
0/930/71عدالت تعاملی

 [
 D

O
I:

 1
0.

29
25

2/
ijn

v.
6.

3.
4.

17
 ]

 
 [

 D
ow

nl
oa

de
d 

fr
om

 ij
nv

.ir
 o

n 
20

24
-0

4-
20

 ]
 

                             6 / 11

http://dx.doi.org/10.29252/ijnv.6.3.4.17
http://ijnv.ir/article-1-507-fa.html


 ارائه مدل ساختاری ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران

23فصلنامه مديريت پرستاري  سال ششم، دوره ششم، شماره سوم و چهارم، پاییز و زمستان 1396

تأیید روایی همگرا و واگرا، مدل ساختاری تحقیق توسط نرم افزار 
ایموس مورد آزمون قرار گرفت که خروجی نرم افزار در شکل2 

قابل مشاهده می‌باشد.
برای پاسخ به سؤال دوم مطالعه: هر یک از متغیر‌های تحقیق با 
توجه به مدل ساختاری ارائه شده چه رابطه‌ای با یکدیگر دارند؟ 
ارائه شده همانطور که در جدول )5( مشخص  به مدل  توجه  با 
می‌باشد در سطح معنی‌داری )99%( روابط بین متغیرهای تحقیق 
مورد تأیید قرار گرفته است. یعنی قدرت مدیریتی با ویژگی‌های 
شخصیتی کارآفرینی پرستاران و ادراک آن‌ها از عدالت سازمانی 
رابطه مثبت و معنی‌دار داشته و ادراک از عدالت سازمانی هم با 
ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران رابطه مثبت و معنی‌دار 
دارد. لذا با توجه به تأیید هر سه مسیر فوق و تشدید رابطه بین 
قدرت مدیریتی و ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی درپرستاران با 
وجود متغیر میانجی، نقش میانجی ادراک از عدالت سازمانی در 

مدل ارائه شده به‌صورت بخشی مورد تأیید قرار می‌گیرد.
 بحث

پژوهش حاضر با هدف ارائه مدل ساختاری ویژگی‌های شخصیتی 
کارآفرینی پرستاران براساس منابع قدرت مدیران و نقش میانجی 
ادارک از عدالت سازمانی انجام گرفت، نتایج نشان داد که قدرت 

مدیریتی با ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران و ادراک از 
عدالت سازمانی آنها رابطه مثبت و معنی‌دار دارد و با توجه به تأیید 
رابطه اداراک از عدالت سازمانی پرستاران با ویژگی‌های شخصیتی 
این  در  عدالت سازمانی  از  اداراک  میانجی  نقش  آنها،  کارآفرینی 
پژوهش تأیید گردید. همچنین نتایج نشان داد که مدل ارائه شده 
می‌باشد.  آماری  به کل جامعه  تعمیم  قابل  و  بوده  برازش  دارای 
افراد را عامل  صاحب نظران علم مدیریت ویژگی‌های شخصیتی 
تأثیرگذار در موفقیت سازمان می‌دانند )2(.آنان بر این باورند که 
کارکنان باید واجد دو ویژگی مهم باشند: یکی ساخت تخصصی 
که به معنای داشتن دانش و تخصص کافی است و دیگری ساخت 
شخصیتی که به معنای داشتن ویژگی‌های خاص شخصیتی مانند 
اعتماد به نفس، ریسک‌پذیری، کانون کنترل و غیره می‌باشد )41(. 
مدیران می‌توانند با مدیریت صحیح و استفاده مناسب از ابزارها و 
منابع در اختیار خود بر زیر دستان خود نفوذ کنند و رفتار آنان 
و  بروز  موجب  و  دهند  تغییر  انتظارخویش  و  خواست  مطابق  را 
تقویت ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی در کارکنان خود شوند و 
بدین طریق سازمان خود را در مقابل خطرات و تهدیدات درون و 
بیرون سازمان بیمه کنند. در این میان ادراک کارکنان از عدالت 
سازمانی می‌تواند نقش میانجی داشته باشد و بروز و تقویت این 

شکل )2(: مدل ساختاری برازشی افته خروجی نرم افزار ایموس

9 
 

بزرگتر از  
روايي  تأييد

  .    باشد ده مي

                  

  

با توجه  ) ؟
قرار  تأييد

معني دار 
هر سه  ييد

ي ادراك از 

  

AVEه مقادير 
تو  ش كلي مدل

مشاهد قابل 2كل

          .         

؟يكديگر دارندي با 
ت ي تحقيق مورد

مثبت و م رابطهي 
تأيلذا با توجه به  

نقش ميانجي جي،

نتيجه 

و با توجه به اينكه
پس از برازش گردد.

شك در ي نرم افزار

                    

  ر ايموس

رابطه ايشده چه 
ابط بين متغييرهاي
ز عدالت سازماني
. و معني دار دارد

 وجود متغير ميانج

 طح معني داري

مي شود و تأييدي 
گ مي تأييدتحقيق 

 گرفت كه خروجي

                    

خروجي نرم افزار 

 ساختاري ارائه ش
روادرصد  99 ري

و ادراك آن ها ا 
مثبت رابطه ران
با پرستاراندرني 

  ر هاي تحقيق

سط  ب مسير

 ابزار اندازه گيري
ي مدل ساختاري ت
گ مورد آزمون قرار

  

                   

  

  

ري برازش يافته

  

  

ق با توجه به مدل
معني داردر سطح 

پرستاران آفرينير
پرستاكارآفريني  

شخصيتي كارآفرين
   رار مي گيرد.

روابط بين متنغير 

ضريب

ده پايائي تركيبي
ي همگرا نيز براي
رم افزار ايموس م

            .       

مدل ساختار .2كل

تغيير هاي تحقيق
د شخص مي باشد
كاري شخصيتي 

ي هاي شخصيتي
 و ويژگي هاي ش

مورد تأييد قر شي

.5جدول

  

C بود7/0بزرگتر از
C مي باشد روايي

ي تحقيق توسط نر

   .                

شك

لعه (هر يك از مت
مش 5ه در جدول 

ويژگي ها با ريتي
ويژگي با ماني هم

ن قدرت مديريتي
بصورت بخش  شده

روابط

CR اينكه مقادير
CR> AVEد و
مدل ساختاري ،را

           

 :  

مطالعم وه سؤال د
 شده همانطور كه

قدرت مدير يعني 
ك از عدالت سازم
 تشديد رابطه بين
ني در مدل ارائه

با توجه به
مي باشد5/0

همگرا و واگر

سؤال دوم:

بهبراي پاسخ 
به مدل ارائه
گرفته است.

داشته و ادراك
و فوق مسير

عدالت سازمان

جدول )5(: روابط بین متغیر‌های تحقیق

نتیجهسطح معنی داریضریب مسیرروابط

تأیید0/2590/004 قدرت مدیریتی  کارآفرینی 

تأیید0/5210/001قدرت مدیریتی  عدالت سازمانی

تأیید0/5580/000عدالت سازمانی  کارآفرینی 
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ویژگی‌ها را تسهیل کند. بررسی وضعیت متغیر‌های تحقیق نشان 
ترتیب  به  پرستاران  از دیدگاه  مؤثر مدیران  منابع قدرت  داد که 
از بیشترین به کمترین عبارتست از: مرجعیت، تخصصی، پاداش، 
از  همه  معنادار  به‌صورت  اجبار،  منبع  جز  به  که  اجبار  و  قانونی 
متوسط یعنی نمره )3( بالاتر بوده است و اما منبع اجبار در همین 
درخصوص  می‌باشد،  پائین‌تر  متوسط  از  معنادار  به‌صورت  سطح 
بررسی  پرستاران،  در  کارآفرینی  شخصیتی  ویژگی‌های  وضعیت 
وضعیت مؤلفه‌ها نشان داد که به ترتیب از کمترین به بیشترین 
خلاقیت،  طلبی،  توفیق  از:  عبارتند  آمده  به‌دست  میانگین‌های 
مرکز کنترل درونی، ریسک‌پذیری، تحمل ابهام و استقلال‌طلبی‌. 
متوسط  از  بالاتر   )%99( سطح  در  معنی‌دار  به‌صورت  میانگین‌ها 
یعنی نمره )3( بوده و فقط ویژگی استقلال‌طلبی و تحمل ابهام در 
همین سطح به‌صورت معنی‌داری از متوسط پایین‌تر می‌باشد، در 
رابطه با ادراک پرستاران از عدالت سازمانی میانگین‌های به‌دست 
آمده نشان داد عدالت سازمانی ادراک شده در پرستاران به ترتیب 
از بیشترین به کمترین مربوط به: عدالت رویه ای، عدالت توزیعی 
و عدالت مراوده‌ای می‌باشد که فقط ادراک از عدالت مراوده‌ای در 
سطح )95%( در حدود متوسط نمره تست یعنی )3( می‌باشد و 
بقیه دارای وضعیت از متوسط به بالا می‌باشند. همچنین یافته‌های 
قدرت  منابع  که  داد  نشان  شده  ارائه  مدل  به  توجه  با  پژوهش 
مدیران با ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران و ادراک آنان 
از عدالت سازمانی رابطه مثبت و معنی‌دار دارد و ادراک پرستاران 
از عدالت سازمانی نیز با ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران 
رابطه مثبت و معنی‌دار دارد، لذا با توجه به تأیید هر سه مسیر 
فوق و تشدید رابطه بین قدرت مدیریتی و ویژگی‌های شخصیتی 
کارآفرینی پرستاران با وجود متغیر میانجی، نقش میانجی ادراک 
از عدالت سازمانی در مدل ارائه شده به‌صورت بخشی مورد تأیید 
قرار گرفت. یافته‌های پژوهش در خصوص رابطه قدرت مدیریتی 
و ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران با یافته‌های تحقیق 
وکیوانی)1392(  محمدی)1390(، حسن‌زاده)1393(  و  وقاز  پور 
مطابقت دارد. همچنین در رابطه با میانجی گری ادراک پرستاران 
از عدالت سازمانی یافته‌های پژوهش با یافته‌های تحقیق واعظی 
همچنین  دارد.  مطابقت  وسرمدی)1393(  همکاران)1395(  و 
بسیاری از تحقیقات مطالعه شده خارج کشور نیز از جمله تحقیقات 
جانگ وهارتوگ)2007( و اسمیت)2006( نتایج تحقیق حاضر را 
تأیید می‌کنند که در همه آنها نوع مدیریت و برخورد مدیران با 
کارکنان در ظهور رفتارهای کارآفرینانه نقش داشتند. لذا از نتایج 
تحقیق بر می‌آید که اگر منابع قدرت مدیران درست به کار گرفته 

شود و در مواقع لازم مدیر از قدرت‌های خود)به جز قدرت اجبار( 
به‌طور صحیح استفاده کند می‌تواند در بروز ویژگی‌های شخصیتی 
کارآفرینی پرستاران و ادراک آنان از عدالت سازمانی اثرگذار باشد 
به نحوی که پرستاران بر انگیخته شده و با آرامش خاطر در مواقع 
حساس انجام وظیفه نموده و ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینانه را 
ازخود بروز خواهند داد و این موجب انعطاف‌پذیری و موفقیت آنها 

در مواقع حیاتی خواهد شد. 
 نتيجه‌‌گيري

پیشنهادهای کاربردی می‌تواند این‌طور باشد:
1- با توجه به توافق نظر پرستاران درخصوص قدرت‌های مؤثر مدیران 
پیشنهاد می‌شود مدیران بیمارستان‌های جامعه مورد بررسی از منابع 
قدرت مرجعیت، تخصص، پاداش و قانونی بیشتر استفاده نمایند و از 
قدرت اجبار خویش بکاهند تا بدینوسیله موجب بالا رفتن ادراک از 
عدالت سازمانی و ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی در پرستاران شوند 
و به تبع آن روحیه کارآفرینی را در آنها ارتقاءء بخشند و موجب 

موفقیت آنها شوند.
2- با توجه به وضعیت ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی پرستاران 
پیشنهاد می‌شود با توجه به پائین بودن ویژگی استقلال‌طلبی و تحمل 
ابهام در کارکنان، مدیران روحیه لازم را به پرستاران بدهند و در مواقع 
لازم با استفاده صحیح از منابع در اختیار خود و دادن اختیارات کافی 
و نگرش صحیح موجب شوند که ویژگی استقلال‌طلبی در پرستاران 
تقویت شود. همچنین به مدیران توصیه می‌شود برای تقویت ویژگی 
تحمل ابهام پرستاران در مواقع لازم و در موقعیت‌های مبهم با دادن 
راهنمایی کافی و با استفاده از قدرت تخصص و مرجعیت خود در اخذ 
تصمیم‌های درست پرستاران را یاری رسانده و موجب شوند در این 
موقعیت‌ها پرستاران تجارب لازم را به‌دست آورند و تحمل ابهام آنها 

تقویت شود تا در مواقع حساس دچار ابهام نشوند.
3- با توجه به وضعیت ادراک از عدالت سازمانی در جامعه مد نظر به 
مدیران بیمارستان‌ها و بخش‌های جامعه مورد مطالعه پیشنهاد می‌شود 
جهت بالا رفتن ادراک کارکنان از عدالت مراوده‌ای در روابط بین فردی 
با پرستاران اهتمام لازم را به عمل آورند و در روابط، تعاملات و اجرای 

رویه‌ها در مورد پرستاران عدالت را رعایت کنند.
4- با توجه به نتایج حاصل از آزمون روابط و مدل ساختاری تحقیق 
بالا رفتن  به مدیران جامعه مورد مطالعه پیشنهاد می‌شود جهت 
ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی در پرستاران از منابع قدرت در اختیار 
خود به درستی و در مواقع لازم استفاده کنند و همچنین عدالت را 
در مورد همه پرستاران رعایت کنند تا با بالا رفتن ادراک پرستاران از 
عدالت سازمانی موجب تقویت و بروز ویژگی‌های شخصیتی کارآفرینی 
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The structural model of personality traits of nurses' 
entrepreneurship based on the sources of power of managers 

and the role of administrative mediator of organizational justice

Introduction: Today, organizations face the opportunities and 
threats that need entrepreneurial solutions for dealing with them. 
For creating successful environment in organizations entrepre-
neurship and people entrepreneur is necessary. 
Aim: The aim of this study was to provide a structural model of 
personality traits of nurses' entrepreneurship based on the power 
resources managers and the mediator role of organizational justice 
in hospitals of Miandoab City in 2017. 
Material & Method: This was an applied and descriptive corre-
lational study. The sample based on Morgan's table is 152 people, 
selected by stratified random sampling from the statistical pop-
ulation. Data collecting tools were included Power Resources’s 
Hinkin and Schriesheim (1989) and Entrepreneurship Personal-
ity Features questionnaire (Centre of Durham) and Organizational 
Justice’s Niehoff and Moorman (1993). Their reliability by Alpha 
–Cronbach were more than 0.70. For analyzing data Structural 
Equation Modeling with maximum partial squares method used.
Results: The results of the Structural Model show that the power 
resources of managers with the personality traits of entrepreneur-
ship nurses (β = 0.259, Sig = 0.004) and their organizational justice 
perception (β = 0.521, Sig = 0.001) have a positive and significant 
relationship. Considering the confirmation of the relationship of the 
administrative staff of organizational justice of nurses with their en-
trepreneurial personality traits (β = 0.558, Sig = 0.000), the role of 
the mediator of organizational justice in this study confirmed. 
Conclusion: According to the findings, managers of different 
departments can use their power resources and justice in organi-
zation that would be develop and strengthen the entrepreneurial 
personality traits among nurses and consequently guarantee their 
success.
Key words: managers, entrepreneurship, nurses, organizational 
Justice, sources of power
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