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Abstract
Introduction: Improvement of the organizational trust has a special importance at workplace 
which can affect the attitude of the employees. Thus, the present study was conducted to 
examine the effect of organizational trust on the self-efficacy and professional ethics levels 
among nurses in public hospitals of Tehran, Iran. 
Methods: This cross-sectional analytical study was carried out on 372 nurses of the public 
hospital in Tehran city, Iran. Cluster sampling method was used to sampling. Data collection 
was done using of 3 standard questionaries including: organizational trust (Ronald & 
Lawrence); professional ethics (Schwartz); and self-efficacy (Michael). The validity and 
reliability of the questionnaires were confirmed based on the opinions of 35 experts. Data 
analysis was performed by correlational and regression analyses and structural equation 
modeling approach using SPSSS version 22 LISREL version 8/5 software’s, respectively.
Results: The results of correlation coefficients between organizational trust and self-efficacy 
(r = 0.852), organizational trust and professional ethics (r = 0.846) and self-efficacy and 
professional ethics (r = 0.861) showed a strong positive significant relationship. The results 
of regression analysis also indicated that both the self-efficacy and professional ethics are 
highly influenced by organizational trust levels. Furthermore, the beta coefficients in the 
structural portion of the model revealed that the paths were significant and in the expected 
direction (p< 0.01).
Conclusions: According to the research results, organizational trust is a potential factor 
strongly can affect the behavior of nurses at workplace. Based on the findings, both self-
efficacy and professional ethics are influenced by organizational trust, thus improvement of 
workplace climate could be achieved by enhancing organizational trust and commitment.
Keywords: Organizational Trust, Self-efficiency, Professional Ethic. 
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چکیده
مقدمــه: یکــی از موضوعــات مهــم در مدیریــت، بحــث ارزش هــای اخلاقــی و نگــرش کارکنــان در محیــط کار اســت کــه روی نتایــج 
و فرایندهــای عملیاتــی تاثیــر مــی گــذارد. بیمارســتانها بــه عنــوان ســازمانهای حرفــه ای نیازمنــد وجــود شــرایطی هســتند تــا نیروهــای 

متخصــص را از طریــق اعتمــاد متقابــل، باورهــای ذهنــی و رفتارهــای اخلاقــی خــود را توســعه دهنــد.
روش کار: ایــن تحقیــق یــک مطالعــه مقطعــی- تحلیلــی اســت کــه جامعــه آمــاری آن پرســتاران بیمارســتانهای دولتــی اســتان تهــران 
بــوده و نمونــه آمــاری براســاس فرمــول کوکــران 372 نفــر بــرآورد گردیــد کــه بــا اســتفاده از روش نمونــه گیــری خوشــه ای انتخاب شــده 
انــد. ابــزار گــردآوری داده هــا پرسشــنامه هــای اعتمــاد ســازمانی رونالــد و لاورنــس، خــود اثربخشــی میشــل و اخــلاق حرفــه ای شــواتز 
بــود کــه در طیــف پنــج ارزشــی طراحــی شــده انــد. جهــت تعییــن روایــی و پایایــی پرسشــنامه هــا نظــرات 35 خبــره بررســی گردیــد کــه 
مطلــوب بــودن گویــه هــا را تاییــد کردنــد. داده هــای پژوهــش به وســیله آزمــون هــای کولموگروف-اســمیرنف و همبســتگی پیرســون و 

رگرســیون در نــرم افــزار اس پــی اس اس 22 و آزمــون معــادلات ســاختاری در نــرم افــزار لیــزرل 8/5 ســنجش شــدند.
یافتــه هــا: نتایــج آزمــون هــا نشــان داد متغیرهــای تحقیــق دارای توزیــع نرمــال هســتند و ضریــب همبســتگی بیــن اعتمــاد ســازمانی 
ــه ای               ــود اثربخشــی و اخــلاق حرف ــن خ ــه ای )r= 0/846( و بی ــازمانی و اخــلاق حرف ــاد س ــن اعتم ــود اثربخشــی )r= 0/852(، بی و خ
)r= 0/861( بــود کــه ایــن مقادیــر نشــان دهنــده وجــود رابطــه قــوی، مثبــت و معنــادار بیــن متغیرهــا اســت. همچنیــن نتایــج تحلیــل 
رگرســیون نشــان داد خــود اثربخشــی و اخــلاق حرفــه ای تاثیرپذیــری بالایــی نســبت بــه تغییــرات اعتمــاد ســازمانی دارنــد. در نهایــت 

ضرایــب بتــا در معــادلات ســاختاری، معنــاداری مســیرها و میــزان قابــل قبولــی از تاثیرگــذاری متغیرهــا را تبییــن کــرد.
نتیجــه گیــری: بــا توجــه بــه نتایــج تحقیــق، وجــود اعتمــاد ســازمانی عاملــی موثــر در بــاور و نگــرش افــراد بــه قابلیت هــا و تواناییهایی 
فــردی شــان اســت کــه نــوع رفتــار فــردی را تعییــن مــی کنــد. لــذا جهــت افزایــش همبســتگی و انســجام ســازمانی پیشــنهاد مــی شــود 
فرهنــگ اعتمــاد در بیمارســتانها نهادینــه شــود تــا ضمــن ارتقــا کیفیــت روابــط فــردی و ســازمانی و هدفمنــد شــدن فرایندهــا، میــزان 

پاســخگویی و مســئولیت پذیــری افزایــش یابــد.
کلیدواژه ها: اعتماد سازمانی، خود اثربخشی، اخلاق حرفه ای.

مقدمه
بــدون شــک یکــی از ارکان اصلــی و زیربنایــی در هــر جامعــه ای، 
نظــام اداری آن اســت کــه کمیــت و کیفیــت ســاختار آن، مســیر 
ــه  ــدون توجــه ب توســعه را بیــش از پیــش همــوار مــی ســازد و ب
ــه اهــداف توســعه عمــلًا  ــع انســانی در نظــام مذکــور نیــل ب مناب
ــد و  ــل رش ــی از عوام ــی یک ــه عبارت ــود. ب ــد ب ــن خواه غیرممک
توســعه فراگیــر، وجــود یــک نظــام اداری ســالم و کارآمــد بــه طــور 
عــام، و وجــود نهادهــا و ســازمانهایی بــا کیفیــت عملکــردی بــالا 
بــه طــور خــاص اســت. بــه هرحــال کارکنــان بــه عنــوان مهمترین 
ــی و  ــف قانون ــام وظای ــده دار انج ــازمانی، عه ــرمایه س ــش س بخ

اســتفاده مناســب از منابــع جامعــه هســتند کــه قطعــاً عــدم توجــه 
بــه توانایــی هــا، روحیــات، انگیــزه هــا و تمایــلات درونــی آن هــا 
جامعــه در رســیدن بــه اهدافــش بــا مشــکل مواجــه خواهــد شــد. 
ــراد و  ــی اف ــی و روان ــف روح ــای مختل ــاد و زوای ــناخت ابع ــذا ش ل
کشــف توانایــی هــا و اســتعدادهای بالقــوه آن هــا و همچنیــن بهبود 
شــرایط و فضــای کاری ایشــان گامــی مهــم در راســتای مدیریــت 
جامعــه اســت کــه براســاس آن مــی تــوان مســیر توســعه را پیــش 

بینــی و جامعــه بــه ســوی تعالــی هدایــت نمــود )1(.
ــه اینکــه امــروزه ســرمایه هــای انســانی و اجتماعــی  ــا توجــه ب ب
لازمــه پیشــرفت جامعــه هســتند و اعتمــاد بــه آن هــا مبنایــی برای 
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ــه  ــر در جامع ــئولیتهای مهم ت ــرش مس ــتر و پذی ــی بیش اثربخش
ــر مبنــاي اعتمــاد، بیانــي نویــن از اندیشــه  اســت )2(. مدیریــت ب
ــه خوبــي  هــاي کهــن اســت کــه جــاي آن در روابــط امــروزي ب
نمایــان و آشــکار اســت و بــه کارگیــري ســاز و کارهــاي آن مــي 
توانــد در کســب نتایــج مطلــوب فــردي و ســازماني موثــر باشــد. 
اعتمــاد موضــوع وســیعی اســت کــه مــورد توجــه علــوم مختلــف 
ماننــد علــوم سیاســی، مدیریت دولتــی، حقــوق، جامعه شناســی و ... 
قــرار گرفتــه اســت و مدیریــت بــر مبنــاي اعتمــاد، تکنیکــي اســت 
کــه انســان ها در روابــط خــود آن را بــه کار مــي گیرنــد و آمــوزش 
ــود  ــه بهب ــر ب ــط کار منج ــاد در محی ــذا اعتم ــد )3(. ل ــی دهن م
عملکــرد ســازماني مــي شــود و مــی توانــد بــه جامعــه پذیــري، کار 
تیمــی مؤثــر و افزایــش مشــارکت در فرایندهــای اداری کمک کند. 
بــه عــلاوه اعتمــاد زمینــه انضبــاط اجتماعــي را فراهــم مــي کنــد 
و توانایــی نهادینــه کــردن ارزش هــای اجتماعــی ماننــد صداقــت، 

ــاداری، احســاس مســئولیت را در جامعــه دارد )4(. وف
ــای  ــه ه ــی از جنب ــوان یک ــه عن ــاد ب ــت اعتم ــلم اس ــه مس آنچ
اساســی و پیچیــده تعامــلات انســانی، در برگیرنــده مفاهیــم 
اخلاقــی و ارزشــی بــوده و کلیــد اصلــی بــراي توســعه روابــط بیــن 
فــردي و بیــن ســازمانی بــه شــمار مــی رود. ســطح پاییــن اعتمــاد 
باعــث مــی گــردد کــه جریــان اطلاعــات را در ســازمان منحــرف 
شــود و ســوءظن و بدینــی، کــم کاری، غیبــت، تــرک خدمــت در 
ــاداری و  ــزان وف ــن می ــد و همچنی ــدا کن ــط کار رواج پی ــن محی بی
حــس مســئولیت پذیــری کاهــش پیــدا کنــد )5(. بــر ایــن اســاس                
ــت  ــراي موفقی ــی ب ــل حیات ــک عام ــاد ی ــت اعتم ــوان گف ــی ت م
ــازمانی  ــاد درون س ــودن اعتم ــالا ب ــت و ب ــازمانی اس ــردي و س ف
ســبب ترویــج و تثبیــت ارزش هــای اخلاقــی و حرفــه ای می شــود 
ــت و  ــری، خیرخواهــی، صداق ــون انصــاف و براب ــی چ و ارزش های
ــود  ــراد و خ ــرد اف ــه، عملک ــود و در ادام ــی ش ــت م ــت تقوی عدال
اثربخشــی آن هــا بــه طــور فزاینــده ای بهبــود مــی یابــد )6(. بــا 
ــه موضوعــات فــوق مــی تــوان گفــت اعتمــاد عنصــری  توجــه ب
ضــروری در ســازمان ها اســت کــه اثربخشــی فــردی و ارزش هــای 

ــش مــی دهــد.  ــا افزای ــی را در نهاده اخلاق
در کشــورهای توســعه یافتــه دارای نظــام اداری کارآمــد در 
بیمارســتانها هســتند کــه بــه لحــاظ ســخت افــزاری و نــرم  افــزاری 
ــل کشــورهای  ــتند و در مقاب ــدن هس ــزه ش ــال مدرنی ــاً در ح دائم
ــه دلیــل عــدم وجــود زیرســاخت های مناســب  در حــال  توســعه ب
ــن وضعیــت  ــده ای وجــود دارد و ای در ســازمان ها مشــکلات عدی
ــدا                 ــتر پی ــود بیش ــاختارها نم ــایر س ــه س ــبت ب ــتانها نس در بیمارس

مــی کنــد. بــه طــوری کــه در بیشــتر مــوارد کارکنــان و بــه تبع آن 
پرســتاران نســبت بــه بیمارســتان محــل کارشــان احســاس عــدم 
تعلــق و ازخودبیگانگــی دارنــد کــه ایــن موضــوع در پاییــن بــودن 

کارآیــی و اثربخشــی آن هــا تاثیــر مســتقیم دارد. 
ــای  ــر فعالیت ه ــر ب ــن تاثی ــاد ضم ــود اعتم ــتانها وج در بیمارس
ــاب  ــکاران، ارب ــا هم ــان را ب ــی آن ــلات اجتماع ــتاران، تعام پرس
ــد و در  ــی ده ــرار م ــر ق ــالا تحــت تاثی ــوع و مســئولان رده ب رج
کیفیــت فعالیت هــای بیمارســتانها دخیــل اســت. همچنیــن وجــود 
اعتمــاد بیــن پرســتاران مــی توانــد بــر فرهنــگ جامعــه و کیفیــت 
عملکــرد ســرمایه هــای اجتماعــی تاثیرگــذار باشــد. از آنجایــی کــه 
بیمارســتانها عرصــه فعالیــت هــای درمانــی و  خدماتــی هســتند، 
ــوب  ــه محس ــراد جامع ــلامت اف ــی و س ــعه اجتماع ــالوده توس ش
ــائل  ــه مس ــژه ای ب ــه وی ــئولان توج ــد مس ــذا بای ــوند، ل ــی ش م
پرســتاران داشــته باشــند. متاســفانه علیرغــم دســتورالعمل هــای 
ــه  ــر از جامع ــن قش ــراوان ای ــکلات ف ــاهد مش ــوز ش ــف هن مختل
هســتیم کــه قطعــاً بــر نحــوه فعالیــت هــای آن هــا تاثیــر اســت. 
بــه نظــر مــی رســد اگــر شــرایط و ســاختار ســازمانی بیمارســتانها 
بــه گونــه ای اصــلاح شــود کــه افــراد احســاس اعتمــاد و اطمینــان 
ــود  ــا بهب ــردی آن ه ــای عملک ــند، معیاره ــته باش ــتری داش بیش
ــا  ــر ایــن مبنــا ادعــا مــی شــود عــدم آشــنایی ب خواهــد یافــت. ب
موضوعــات اعتمــاد ســازمانی، خــود اثربخشــی و اخــلاق حرفــه ای 
در ســاختار اداری بیمارســتانها بخشــی از مشــکلات موجــود اســت 
و همچنیــن مطالعــات کافــی و مناســبی کــه متناســب بــا ســاختار 
ــام  ــد، انج ــورمان باش ــتانهای کش ــاص بیمارس ــای خ و ویژگی ه
نشــده اســت تــا بــه غنــای نظــری و عملــی موضوعــات مذکــور 
کمــک کنــد. بــر ایــن مبنــا هــدف اصلــی از انجــام ایــن تحقیــق 
بررســی نقــش اعتمــاد ســازمانی در ارتقــای میــزان خود اثربخشــی 
و بهبــود اخــلاق حرفه ای پرســتاران بیمارســتانهای تهران اســت و 
ســوالاتی کــه در ایــن راســتا مطــرح می شــود عبــارت انــد از: الف. 
اعتمــاد ســازمانی  تــا چــه میــزان در خــود اثربخشــی  پرســتاران 
تاثیرگــذار اســت؟ ب. اعتمــاد ســازمانی تــا چــه میــزان در بهبــود 
اخــلاق حرفــه ای پرســتاران تاثیرگــذار اســت؟ ج. خــود اثربخشــی 
ــود اخــلاق حرفــه ای پرســتاران تاثیرگــذار  ــدازه در بهب ــا چــه ان ت

اســت؟
در خصــوص متغیرهــای ایــن تحقیــق، مطالعاتــی متنوعــی انجــام 
شــده و نتایــج حاکــی از آن اســت اعتمــاد ســازمانی عاملــی کلیدی 
در بهبــود میــزان خــود اثربخشــی و رفتــار اخلاقــی کارکنان اســت. 
نتایــج مطالعــات نشــان مــی دهــد وجــود اعتمــاد ســازمانی ضمــن 
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ــی و اثربخشــی  ــش کارای ــی ســازمانی، ســبب افزای کاهــش بدبین
فعالیت هــا شــده و پاســخگویی ســازمانی را بهبــود مــی بخشــد )7(. 
همچنیــن یافتــه هــای تعــدادی از پژوهــش هــای بــر ایــن نکتــه 
تاکیــد دارد وجــود ســطح بالایــی از اعتمــاد ســازمانی شــرایطی را 
مهیــا مــی کنــد کــه در آن کارکنــان رفتــار منصفانــه ای نســبت به 
همــکاران خــود دارنــد و در تعاملات شــان بــه شــیوه ای منصفانه و 
برابرخواهانــه عمــل مــی کننــد کــه در نتیجــه آن ســطح اختلافات 
و تعــارض بیــن کارکنــان کاهــش یافتــه و از نگرش هــای منفــی 
چــون ناامیــدی، خشــم، بــی اعتمــادی و عصبیــت تــا حــد زیــادی 
کاســته مــی شــود )8، 9(. برخــی مطالعــات بیــان مــی کننــد وجــود 
ــی شــود و  ــه م ــار قانون مداران ــروز رفت ــازمانی ســبب ب ــاد س اعتم
در بیــن کارکنــان، طــرز تلقــی مثبتــی نســبت بــه عملکــرد خــود 
و همکارانشــان ایجــاد مــی کنــد کــه ایــن موضــوع زمینــه ســاز 
ایجــاد رضایــت و دلگرمــی کارکنــان شــده کــه در تغییــر بینــش 
ــر  ــان تاثی ــام وظایفش ــوه انج ــه نح ــبت ب ــراد نس ــرش اف و نگ
مســتقیم دارد و ایــن امــر نهایتــاً منجــر بــه تقویــت حــس وفــاداری 
ــلاوه  ــه ع ــود )10،11(. ب ــی ش ــازمان م ــه س ــان ب ــق کارکن و تعل
نتایــج تعــدادی از پژوهــش هــا نشــان مــی دهــد خــود اثربخشــی 
کارکنــان در کیفیــت عملکــرد و رفتارهــای اخلاقــی آنهــا تاثیرگذار 
اســت و باعــث افزایــش امانــت داری، مشــارکت و تمایــل بــه رفتار 
تیمــی کارکنــان مــی شــود )12(. بــه عــلاوه فرایندهــای ذهنــی و 
انتظــارات موفقیــت آمیــز کارکنــان در محیــط کاری باعــث پذیرش 
بیشــتر تعهــدات و مســئولیت ها شــده و در شــکل گیــری رفتارهای 
منصفانــه و برابــر خواهانــه و نیــز انجــام رفتارهای قانونــی، عقلایی 
و آگاهانــه کــه در راســتای توســعه ارزش هــای انســانی تاثیرگــذار 
اســت و تاثیــر مســتقیمی در کاهــش کــم کاری و افزایــش میــزان 

وفــاداری و مســئولیت پذیــری آن هــا دارد )13،14،15(.

روش کار
ــه  ــی اســت و جامع ــه مقطعی-تحلیل ــک مطالع ــق حاضــر ی تحقی
ــی و  ــی )داخل ــتان دولت ــتاران 17 بیمارس ــامل پرس ــاری آن ش آم
جراحــی( در اســتان تهــران بودنــد کــه بخشــهای مختلــف فعالیــت 
مــی کردنــد. جهــت تعییــن حجــم جامعــه آمــاری ابتــدا بــه بخــش 
ــداد  ــد تع ــه شــد و مشــخص گردی ــتانها مراجع ــی بیمارس کارگزین
پرســتاران شــاغل 11435 نفــر هســتند کــه بــا اســتفاده از فرمــول 
کوکــران بــا مقــدار خطــای 0/05، حجــم نمونــه آمــاری 372 نفــر 
ــای  ــه ه ــاب نمون ــرای انتخ ــق ب ــن تحقی ــد. در ای ــرآورد گردی ب
آمــاری از روش نمونــه گیــری خوشــه ای اســتفاده گردیــد کــه در 

آن حــوزه هــای فعالیتــی بیمارســتانها بــه عنــوان خوشــه اصلــی و 
قســمتهای مختلــف کاری بــه عنــوان خوشــه فرعــی مــد نظــر قرار 
ــوان  ــه عن ــد ب ــرادی کــه دســترس بودن ــن آنهــا اف گرفــت و از بی

عضوهــای نمونــه انتخــاب شــدند. 
لازم بــه ذکــر اســت در فراینــد انجــام ایــن پژوهــش، معیارهــای 
ــل از  ــه قب ــوی ک ــه نح ــت ب ــرار گرف ــر ق ــی مدنظ ــی علم اخلاق
شــروع کار بــه پرســتاران گفتــه شــد جهــت انجــام یــک مطالعــه 
ــد  ــه چن ــن رابط ــت و در ای ــاز اس ــا نی ــکاری آنه ــه هم ــی ب علم
پرسشــنامه تهیــه شــده کــه در صــورت تمایــل بــه ســوالات آنهــا 
پاســخ  دهنــد، زیــرا ممکــن اســت نتایــج آن بــه بهبــود وضعیــت 
ــه  ــد. در ادام ــک کن ــتانها کم ــی در بیمارس ــاختارهای مدیریت و س
بــه مشــارکت کننــدگان اطمینــان داده شــد، داده هــا و اطلاعــات 
ــا روشــهای  ــه علمــی ب ــرای انجــام یــک مطالع ــاً ب ــه صرف حاصل
تحلیــل آمــاری بــکار مــی رود و در اختیــار هیــچ ســازمان یــا نهــاد 
دولتــی و خصوصــی قــرار نمــی گیــرد تــا عواقــب ســوء ایــی بــرای 
ایشــان بــه همــراه نداشــته باشــد. بــر ایــن اســاس جهــت پایبنــدی 
ــی در  ــل و تصرف ــه دخ ــی، هیچگون ــات علم ــول مطالع ــه اص ب
ورودی و خروجــی داده هــا اعمــال نشــده و نتایــج مطالعــه صــورت 
یــک مقالــه علمــی- پژوهشــی، جهــت چــاپ بــه مجلــه ای متعبــر 

ارســال خواهــد شــد.
در خصــوص متغیرهــای تحقیــق بایــد تاکیــد کــرد اعتماد ســازمانی 
ادراکات مثبــت افــراد دربــاره محتــوا و رفتارهــای اعضــای ســازمان 
ــه نقــش هــا، ارتباطــات، تجــارب و وابســتگی  ــر پای اســت کــه ب
ــمندان  ــی اندیش ــرد )16(. برخ ــی گی ــکل م ــازمانی ش ــای س ه
اعتمــاد ســازمانی را انتظــارات و باورهایــی مــی داننــد کــه افــراد 
ــه  ــد بــه دیگــران بــه روشــی قابــل پیــش بینــی و ن دوســت دارن
صرفــاً در راســتای منفعــت شــخصی خــود نشــان دهنــد. بــر ایــن 
ــازمان  ــه س ــان ب ــان کارکن ــاس اطمین ــی احس ــاد نوع ــا اعتم مبن
ــار و  ــات رفت ــه ثب ــبت ب ــان نس ــاس اطمین ــن احس ــه ای ــت ک اس
ــد     ــی باش ــان م ــدم اطمین ــرایط ع ــازمان در ش ــل س ــس العم عک
)17،18،19(. از نظــر پژوهشــگران ســطح بــالای اعتمــاد ســازمانی 
موجــب افزایــش نگرش هــای مثبــت در ســازمان، عدالــت و تعهــد 
ســازمانی، افزایــش مشــارکت و همفکــری بیــن کارکنــان و بهبــود 
ــن تحقیــق جهــت  تعامــلات ســازمانی مــی شــود )10،20(. در ای
ــر اعتمــاد ســازمانی مفاهیــم خیرخواهــی، صلاحیــت  تبییــن متغی
ــرار  ــر ق ــد نظ ــی م ــش بین ــت پی ــت و قابلی ــتگی، صداق و شایس
گرفــت کــه بســیاری از محققــان بــر روی آنهــا اتفــاق  نظــر دارنــد           
)10،17(. خــود اثربخشــی نیــز فرآینــدی ذهنــی اســت کــه شــامل 
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شناســایی هــدف، بــرآورد تــلاش و توانایی هــای لازم بــرای 
رســیدن هــدف و پیــش بینــی نتیجــه آن اســت و بــا ســلامت روان 
فــرد ارتبــاط نزدیــک دارد )21(. صاحــب نظــران خــود اثربخشــی را 
قضــاوت افــراد در مــورد توانایــی هایشــان بــرای اجــرای وظایــف 
در راســتای اهــداف تعریــف کــرده انــد و بیــان مــی کننــد افــراد بــا 
خــود اثربخشــی بــالا، مــی تواننــد وظایــف مختلــف را بــه خوبــی 
انجــام دهنــد ولــی از آن اجتنــاب مــی کننــد )11، 22(. مطالعــات 
نشــان مــی دهــد افــراد بــا مشــاهده موفقیــت خویــش در گذشــته، 
نســبت بــه موفقیــت هایــش در آینــده اطمینــان پیــدا مــی کنــد و 
در مقابــل تجربــه شکســت، نســبت بــه موفقیــت خــود در آینــده 
ناامیــد مــی شــود. )23، 24(. آنچــه مســلم اســت خــود اثربخشــی 
یادگیــری فــردی و جمعــی را بهبــود مــی بخشــد و بــر مهارت هــا 
و قابلیت هــای فــرد مــی افزایــد، یعنــی بــالا رفتــن تجــارب فــردی، 
خطاهــای رفتــاری را کاهــش داده و منجــر بــه رفتــار مبتنــی بــر 
اخلاقیــات مــی شــود )25(. در مطالعــه حاضــر بــرای تبییــن متغیــر 
ــارب  ــان، تج ــرد کارکن ــای عملک ــه ه ــی از مولف ــود اثربخش خ
گذشــته، تشــویق هــای کلامــی و وضعیــت فیزیولوژیکــی اســتفاده 
ــد )25، 21،  ــد دارن ــا تاکی ــر آنه ــیاری ب ــان بس ــه محقق ــد ک گردی
23، 24(. همچنیــن اخــلاق حرفــه ای مجموعــه ای از اســتانداردها 
و اصولــی اســت کــه بــر نحــوه رفتــار تمــام اعضــای یــک حرفــه 

اعمــال مــی شــود بــه گونــه ای کــه مســئولیت هــای اخلاقــی فرد 
را از حیــث شــغل تبییــن مــی کنــد و رفتــار ســازمان بــا محیــط را 
براســاس حقــوق، تعهــدات و وظایــف مشــخص مــی نمایــد )26، 
27، 28(. بدیهــی اســت پرداختــن بــه ارزش هــای اخلاقــی یکی از 
الزامــات رفتــاری اســت و عــدم توجــه بــه آن مــی توانــد منجــر بــه 
پیامدهــای غیرقابــل پیــش بینــی در جامعــه شــود )29(. در هر حال 
اخــلاق حرفــه ای، ارزشــها و هنجارهــای اجتماعــی را تقویــت مــی 
کنــد و قانــون مــداری، پاســخگویی، وجــدان کاری، رضایــت مندی 
و افزایــش روحیــه ســازمانی ارتقــا مــی بخشــد )30، 31(. بیشــتر 
محققــان مولفــه هــای صداقــت و راســتگویی، انصــاف و برابــری، 
احســاس مســئولیت اجتماعــی، امانــت داری و وفــاداری را جهــت 
تبییــن اخــلاق حرفــه ای مــی داننــد کــه در ایــن تحقیــق نیــز بــر 

روی آنهــا  تاکیــد شــده اســت )29، 30،31(.
ــی  ــلَا توســط محققان ــه، قب ــورد مطالع ــای م ــن متغیره ــط بی رواب
ماننــد میشــرا و موریســی )2015(، لــی و همــکارن )2012(، 
همینگــز و کــی )2010(، دمیــر )2015(، میشــل و همــکاران 
)2011(، بولیســانی و همــکاران )2013(، شــوارتز )2013( وارنیــک 
ــن راســتا مــدل  و ســلیورمن )2011( بررســی شــده اســت و در ای

ــود: ــی ش ــان داده م ــکل 1( نش ــق در )ش ــی تحقی مفهوم

شکل 1: مدل مفهومی تحقیق

ــان در  ــات ش ــان در مطالع ــر محقق ــه اکث ــه اینک ــه ب ــا توج ب
ــه متغیرهــای اعتمــاد ســازمانی، خــود اثربخشــی و اخــلاق                     زمین
ــد و  ــتاندارد رونال ــای اس ــنامه ه ــب از پرسش ــه ترتی ــه ای ب حرف
ــن  ــا در ای ــد، ام ــرده ان ــتفاده ک ــواتز اس ــل و ش ــس، میش لاورن
ــور  ــای مذک ــنامه ه ــای پرسش ــه ه ــد گوی ــعی ش ــق س تحقی

ــق شــرایط موجــود در ســازمان های کشــور بومــی ســازی  مطاب
شــود، لــذا جهــت گــردآوری داده هــا از پرسشــنامه هــای محقــق 
ــن پرسشــنامه هــا حــاوی ســوالات  ــد. ای ســاخته اســتفاده گردی
بســته بــوده کــه گویــه هــای آن بــه صــورت ترتیبــی )رتبــه ای( 
ــری  ــدازه گی ــف لیکــرت( جهــت ان ــاس 5 ارزشــی )طی ــا مقی و ب
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تعریــف شــده انــد. براســاس مــدل مفهومــی تحقیــق هــر یــک از 
متغیرهــا بــا 4 مولفــه تبییــن و هــر یــک از مولفــه هــا بــا 3 گویــه 
انــدازه گیــری شــده انــد. قبــل از توزیــع پرسشــنامه هــا لازم بــود 
ــن  ــان حاصــل مــی شــد، بنابرای ــی آن هــا اطمین ــی و پایای از روای
ــا  ــت ت ــرار گرف ــرگان ق ــر از خب ــار 35 نف ــا در اختی ــنامه ه پرسش

ــه گویــه هــا بیــان کننــد.  نظــرات تخصصــی خــود را نســبت ب
ــاخص  ــا، ش ــل داده ه ــه  و تحلی ــت تجزی ــر جه ــق حاض در تحقی
هــای آمــار توصیفــی )مرکــزی و پراکندگــی( و آزمونهــای آمــاری 
ضریــب  کولموگروف-اســمیرنف،  هــای  )آزمــون  اســتنباطی 
همبســتگی پیرســون و معــادلات ســاختاری( مــورد بررســی قــرار 
گرفــت کــه هــر یــک از آزمونهــای مذکــور در ســطح معنــی داری 
 LISREL8.5 و SPSS22 0/05( و با اســتفاده از نرم افزارهــای(

انجــام  شــده اســت.

یافته ها
ــود ویژگیهــای جمعیــت  ــاری لازم ب ــل از انجــام آزمونهــای آم قب
شــناختی نمونــه مــورد مطالعــه بررســی گــردد کــه در ایــن تحقیــق 
ــه لحــاظ جنســیت، )287( نفــر )0/77( زن  افــراد مــورد مطالعــه ب
و )85( نفــر )0/23( مــرد بودنــد. از نظــر مــدرک تحصیلــی )301( 
نفــر )0/81( کارشناســی، )63( نفــر )0/17( کارشناســی ارشــد و )8( 
نفــر )0/02( دکتــرا و دانشــجوی دکتــرا بودنــد. همچنیــن از نظــر 
ســابقه خدمــت، )190( نفــر )0/51( بیــن 1 تــا 10 ســال، )126( نفر 
)0/34( بیــن 11 تــا 20 ســال و )56( نفــر )0/15( بیــن 21 تــا 30 

ســال ســابقه کار داشــتند.
در بخــش آمــار توصیفــی شــاخص هــای مرکــزی، پراکندگــی و 
توزیــع متغیرهــا بررســی شــد کــه نتایــج آن در )جــدول 1( ارائــه 

شــده اســت.
جدول 1: نتایج آمار توصیفی داده ها

اخلاق حرفه ای خود اثربخشی اعتماد سازمانی آماره ها شاخص

122/97
125
76

123/89
127
77

120/11
126
73

میانگین
میانه
مد

مرکزی

164/98
38/73
3/81
76

169/95
38/78
3/02
79

174/27
37/4
3/65
79

واریانس
انحراف معیار

انحراف استاندارد از میانگین
دامنه

پراکندگی

0/482
- 0/695

0/574
0/036

0/618
- 0/585

چولگی
کشیدگی توزیع

در ادامــه بــه منظــور اطمینــان از روایــی و پایایــی پرسشــنامه هــا 
و قابلیــت آنهــا بــرای ســازگاری بــا شــرایط بیمارســتانهای دولتــی 
ایــران آزمونهــای مختلــف انجــام شــد. همچنانکــه قبــلًا گفته شــد 
ایــن پرسشــنامه هــا دراختیــار 35 نفــر از خبــرگان در رشــته هــای 

مختلــف مدیریــت قــرار گرفتــه اســت.
جهــت بررســي روایــي محتــوا، نســبت روایــي محتــوا و شــاخص 
ــوا  ــي محت ــد. نســبت روای ــوا ســوالات بررســي گردی ــي محت روای
توســط لاوشــه ارائــه شــده کــه قضــاوت کیفــي متخصصــان درباره 
ــراي محاســبه  ــد. ب ــل مــي کن ــه کمیــت تبدی ــوا را ب ــي محت روای
ایــن ضریــب، از تعــدادي از متخصصــان مدیریــت درخواســت شــد 
تــا هــر یــک از ســوالات را در رابطــه بــا محتــواي آنهــا بــه ســه 
حالــت »ضــروري«، »مفیــد«، »غیرضــروري« مــورد داوري قــرار 
دهنــد کــه در آخــر نظــر آنهــا بــه کمــک فرمــول )1( بــه صــورت 

ضریــب روایــي محتــوا محاســبه گردیــد )32(.
N= تعداد کل متخصصان

CVR= (ne-N/2)/ (N/2) 
ــخیص               ــروری تش ــوالات را ض ــه س ــی ک ــداد متخصصان ne= تع

ــد. داده ان
فرمول 1. نسبت روایی محتوا

بــه منظــور تاییــد نســبت روایــي محتــوا ســوالات، مقادیــر بدســت 
ــدار  ــد مق ــان دادن ــج نش ــد نتای ــه ش ــدول2( مقایس ــا )ج ــده ب آم
ــل )0/36(  ــا حداق ــه ه ــه گوی ــرای هم ــوا ب ــي محت ــبت روای نس
ــرای 35  ــوده کــه مقــدار بیشــتر از مقــدار قابــل قبــول )0/31( ب ب
ــوا                      ــي محت ــبت روای ــد نس ــای تایی ــه معن ــن ب ــه ای ــت ک ــر اس نف

ــه هــا مــی باشــد. گوی

جدول 2: مقدار قابل قبول برای نسبت روایی محتوا

CVRتعداد متخصصانCVRتعداد متخصصانCVRتعداد متخصصانCVRتعداد متخصصان

5
6
7
8

0/99
0/99
0/99
0/75

9
10
11
12

0/78
0/62
0/59
0/56

13
14
15
20

0/54
0/51
0/49
0/42

25
30
35
40

0/37
0/33
0/31
0/29
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جهــت محاســبه شــاخص روایــي محتــوا، از روش والتــز و باســل 
ــوط  ــم »مرب ــان مفاهی ــن روش متخصص ــد. در ای ــتفاده گردی اس
ــه را  ــر گوی ــودن« در ه ــاده ب ــودن« و »س ــح ب ــودن«، »واض ب
ــن روش  ــد. در ای ــي کنن ــي مشــخص م ــف 4 ارزش ــاس طی براس
فقــط مفاهیمــی کــه ارزشــهاي 3 و 4 را بــه خــود اختصــاص دادنــد 
در محاســبه شــاخص روایــي محاســبه مــي شــوند و مــواردي بــا 
ارزشــهاي 1 و 2 حــذف مــی شــوند. در فرمــول )2( روش محاســبه 
شــاخص روایــی محتــوا ارائــه شــده و حداقــل مقــدار قابــل قبــول 
بــراي آن مقــدار عــددي )0/79( اســت )33(. بــا بررســي نتایــج بــه 
دســت آمــده، مشــخص شــد همــه گویــه مقــدار عــددی )0/80( را 
ــد کــه ایــن مقــدار بیشــتر از حداقــل  ــه خــود اختصــاص داده ان ب

مقــدار قبــول در شــاخص روایــی اســت. بــر ایــن اســاس مــی توان 
ــد  ــورد تایی ــا م ــه ه ــه گوی ــوا در هم ــي محت ــت شــاخص روای گف

اســت.
ــهای 3 و 4 را  ــه ارزش ــی ک ــداد متخصصان ــان / تع کل متخصص

CVI = ــد ــاب کردن انتخ
فرمول )2( روش محاسبه شاخص روایی محتوا

در روایــی ســازه ابتــدا تحلیــل اکتشــافی هــر یــک از گویــه هــا در 
آزمــون بارتلــت و KMO بررســی گردیــد و نتایــج بدســت آمــده 
نشــان داد کــه متغیرهــا مقــدار بیــش از )0/5( دارنــد و ایــن بــدان 
معناســت کــه گویــه هــا جهــت تبییــن متغیرهــا مناســب هســتند. 

نتایــج ایــن آزمــون در )جــدول3( ارائــه شــده اســت.
KMO جدول 3: نتایح آزمون بارتلت و

اخلاق حرفه ای خود اثربخشی اعتماد سازمانی متغیرها

0/873 0/821 0/887 KMO شاخص کفایت نمونه گیری

417/82
34

0/000

366/14
34

0/000

436/75
34

0/000

کایدو
درجه آزادی

سطح معنی داری
آزمون بارتلت

در ادامــه آزمــون تحلیــل عاملــی تاییــدی مرتبــه اول بــرای تعییــن 
رابطــه بیــن متغیرهــا و گویــه هــای مربــوط بــه آنهــا انجــام شــد 

ــی مقــدار بیشــتر از )0/3(  ــج نشــان داد همــه بارهــای عامل و نتای
دارنــد کــه در )جــدول4( ارائــه شــده اســت.

جدول 4: نتایج تحلیل عاملی تاییدی

مقدار خطاها بارهای عاملی گویه ها

ای
فه 

حر
ق 

خلا
ا

مقدار خطاها بارهای عاملی گویه ها

شی
ربخ

  اث
خود

مقدار خطاها بارهای عاملی گویه ها

نی
زما

 سا
ماد

اعت

0/61
0/72
0/58
0/57
0/62
0/71
0/44
0/45
0/58
0/75
0/80
0/84

0/66
0/73
0/63
0/62
0/78
0/61
0/76
0/76
0/53
0/57
0/34
0/44

pe1
pe2
pe3
pe4
pe5
pe6
pe7
pe8
pe9
pe10
pe11
pe12

0/75
0/79
0/81
0/91
0/62
0/70
0/70
0/63
0/80
0/88
0/86
0/76

0/62
0/74
0/74
0/63
0/89
0/87
0/81
0/67
0/90
0/71
0/54
0/39

se1
se2
se3
se4
se5
se6
se7
se8
se9
se10
se11
se12

0/59
0/59
0/84
0/77
0/59
0/70
0/54
0/61
0/51
0/51
0/57
0/77

0/74
0/85
0/83
0/87
0/73
0/76
0/66
0/71
0/84
0/68
0/64
0/63

ot1
ot2
ot3
ot4
ot5
ot6
ot7
ot8
ot9
ot10
ot11
ot12

ــم  ــر آیت ــي صــوري، آزمــون نمــره تاثی ــه منظــور ســنجش روای ب
انجــام شــد. در ایــن آزمــون درصــد فراوانــي هــر گویــه در یــک 
ــا  ــه ه ــودن( گوی ــم ب ــت )مه ــزان اهمی ــه می ــف 5 ارزشــي ک طی
را نشــان مــي دهــد، ضــرب مــي شــود. حــد قابــل قبــول بــراي 
پذیــرش روایــي صــوري هــر گویــه نمــره بالاتــر از )1/5( اســت. 
نتایــج بــه دســت آمــده نشــان داد تمامــي گویــه هــا حداقــل مقدار 
ــه  ــت ک ــوان گف ــي ت ــاس م ــن اس ــر ای ــد و ب ــددي )2/8( دارن ع

روایــي صــوري پرسشــنامه هــا مــورد تاییــد هســتند.                                                                                                                        
فراوانــی= درصــد مشــارکت کنندگانــی کــه هــر آیتــم را بررســی 

کردنــد                                        
اهمیت × فراوانی )به درصد( Σ  = نمره تاثیر آیتم

میــزان اهمیــت= متوســط پاســخ مشــارکت کننــدگان بــه گزینــه 
هــای مربوطــه بــه اهمیــت هــر گویــه

فرمول )3( محاسبه نمره تاثیر آیتم
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ــون  ــا، آزم ــی پرسشــنامه ه ــه منظــور ســنجش پایای ــت ب در نهای
آلفــای کرونبــاخ انجــام شــد کــه مقادیــر بــه دســت آمــده بــرای 
متغیرهــای اعتمــاد ســازمانی )0/822(، خــود اثربخشــی )0/831( و 

ــود.  ــه ای )0/868( ب اخــلاق حرف
در بخــش آمــار اســتنباطی بــه منظــور تعییــن نحــوه توزیــع داده 
ــن  ــج ای ــد. نتای ــام ش ــمیرنف انج ــون کولموگروف-اس ــا، آزم ه
آزمــون نشــان داد متغیرهــای اعتمــاد ســازمانی، خوداثربخشــی و 
اخــلاق حرفــه ای دارای p-value بیشــتر از  )0/05( اســت و بــه 

ــرار اســت. ــی فــرض نرمالیتــی داده هــا برق عبارت
ــودن  ــال ب ــه نرم ــه ب ــا توج ــاری )ب ــل آم ــد تحلی ــه فراین در ادام
داده هــا( آزمــون همبســتگی پیرســون بــه منظــور انــدازه گیــری 
میــزان، جهــت و شــدت رابطــه بیــن متغیرهــا، انجــام شــد. نتایــج 

ــازمانی و  ــاد س ــن اعتم ــان داد بی ــون نش ــتگی پیرس ــون هبس آزم
خــود اثربخشــی رابطــه مثبــت و معنــاداری وجــود دارد )0/000> 
r=0/852  P(. بیــن اعتمــاد ســازمانی و اخــلاق حرفــه ای رابطــه 
مثبــت و معنــاداری وجــود دارد )r=0/846 ,P<0/000(. در نهایــت 
بیــن خــود اثربخشــی و اخلاق حرفــه ای رابطــه مثبــت و معناداری 

 .)r=0/861 .P<0/000( وجــود دارد
ــیون  ــون رگرس ــا آزم ــذاری متغیره ــزان اثرگ ــی می ــت بررس جه
انجــام شــد کــه در ایــن آزمــون ضرایــب اســتاندارد نشــده، ضرایب 
اســتاندارد شــده و مقــدار T محاســبه شــد. نتایــج حاکــی از تاثیــر 
بــالای اعتمــاد ســازمانی بــر خــود اثربخشــی و اخــلاق حرفــه ای 
ــذاری آن را  ــاداری اثرگ ــا معن ــدار p-value متغیره ــت و مق اس
تاییــد کــرد. نتایــج آزمــون فــوق در )جــدول 5( ارائــه شــده اســت.

جدول 5: نتایج آزمون رگرسیون

مدل
ضرایب استاندارد شدهضرایب استاندارد نشده

tP - value
Bانحراف استانداردBeta

مقدار ثابت
خود اثربخشی

اخلاق حرفه ای

1/255
0/588
0/697

2/683
0/112
0/128

0/664
0/730

0/468
3/19
4/89

0/049
0/002
0/000

 

متغیر مستقل: اعتماد سازمانی

ــده در  ــاخص های بدســت آم ــج ش ــدل نتای ــرازش م در قســمت ب
ســطح قابــل قبولــی هســتند. بــه عبارتــی مشــخصه هــای نیکویی 
بــرازش نشــان مــی دهــد داده هــای تحقیــق بــا ســاختار تحلیــل 
ــدان  ــن ب ــت ای ــوردار اس ــبی برخ ــرازش مناس ــدل از ب ــی م عامل

معناســت داده هــای گــردآوری شــده حمایــت کننــده مدلــی اســت 
ــور در  ــج مذک ــت. نتای ــده اس ــن ش ــری تدوی ــاظ نظ ــه لح ــه ب ک

ــه شــده اســت. )جــدول6( ارائ

جدول 6: نتایج شاخص های نیکویی برازش
مقدار بدست آمده دامنه پذیرش شاخصهای برازش

1/83
0/00034
0/077
0/91
0/92
0/93
0/92
0/95

بین 1 تا 3
کمتر از 0/05
کمتر از 0/08
بالای 0/90
بالای 0/90
بالای 0/90
بالای 0/90
بالای 0/90

X2/df
p-value

RAMSEA
NFI

NNFI
CFI
GFI

AGFI

 
 OT، در مــدل تجربــی تحقیــق از حــروف بــزرگ انگلیســی
ــرای شناســایی اعتمــاد ســازمانی، خــود  ــه ترتیــب ب SE و PE ب
ــان( و از حــروف  ــای پنه ــه ای )متغیره اثربخشــی و اخــلاق حرف

کوچــک آن هــا بــرای نشــان دادن گویــه هــا )متغیرهــای آشــکار( 
اســتفاده گردیــد. )شــکل 2( مقــدار ضرایــب بتــا اســتاندارد شــده در 

قالــب مــدل تجربــی تحقیــق را نشــان مــی دهــد.
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شکل 2: مدل تجربی تحقیق

بحث
ــه،  ــورد مطالع ــای م ــوان شــد در خصــوص متغیره ــر عن پیــش ت
ــت  ــی از آن اس ــج حاک ــده و نتای ــام ش ــی انج ــات متنوع تحقیق
اعتمــاد ســازمانی عاملــی کلیــدی در بهبــود میزان خود اثربخشــی و 
رفتــار اخلاقــی کارکنــان اســت. مطابــق نتایج بدســت آمــده در این 
تحقیــق، بیــن اعتمــاد ســازمانی و میــزان خــود اثربخشــی رابطــه 
مثبــت و معنــاداری وجــود دارد و وجــود اعتمــاد متقابــل در فضــای 
کاری بیمارســتانها نقــش موثــری در بــالا بــردن تصــورات ذهنــی 
ــردی  ــج عملک ــه نتای ــل ب ــه در نی ــتاران دارد ک ــارات پرس و انتظ
ــی  ــا یافتــه هــای تحقیقات ــن نتیجــه ب آنهــا تاثیرگــذار اســت و ای
پیشــین )19،20،21( مطابقــت دارد. نتایــج مطالعــات قبلــی نشــان 
ــی  ــش بدبین ــن کاه ــازمانی ضم ــاد س ــود اعتم ــد وج ــی دهن م
ــا شــده  ــی و اثربخشــی فعالیت ه ــش کارای ســازمانی، ســبب افزای
ــن  ــد )25(. همچنی ــی بخش ــود م ــازمانی را بهب ــخگویی س و پاس
ــد  ــه تاکی ــن نکت ــر ای ــای ب ــش ه ــدادی از پژوه ــای تع ــه ه یافت
ــا  دارد وجــود ســطح بالایــی از اعتمــاد ســازمانی شــرایطی را مهی
ــه  ــبت ب ــه ای نس ــار منصفان ــان رفت ــه در آن کارکن ــد ک ــی کن م
همــکاران خــود دارنــد و در تعامــلات شــان بــه شــیوه ای منصفانــه 
و برابرخواهانــه عمــل مــی کننــد. در نتیجــه آن ســطح اختلافــات 
و تعــارض بیــن کارکنــان کاهــش یافتــه و از نگرش هــای منفــی 
چــون ناامیــدی، خشــم، بــی اعتمــادی و عصبیــت تــا حــد زیــادی 

کاســته مــی شــود )26،27(. البتــه بایــد گفــت تحقیقات پیشــین در 
ســازمانهای آموزشــی )مــدارس و دانشــگاهها( و موسســات مالــی 
)بانکهــا( انجــام شــده اســت و طبیعتــاً ایــن ســازمانها در مقایســه 
بــا بیمارســتانها شــرایط اســترس شــغلی و مخاطــره آمیــز کمتــری 
ــالای  ــیت ب ــل حساس ــه دلی ــتان ب ــط بیمارس ــد. فضــا و محی دارن
ــر پرســتاران دو  فعالیتهــای تخصصــی، فشــار کاری و روحــی را ب
ــود  ــارها، وج ــن فش ــتن از ای ــرای کاس ــذا ب ــد ل ــی کنن ــدان م چن
ــن  ــر ای ــل در بیمارســتانها بســیار ضــروری اســت. ب اعتمــاد متقاب
ــرای  ــای کاری را ب ــد فراینده ــی توان ــازمانی م ــاد س اســاس اعتم
پرســتاران تســهیل کنــد تــا آنهــا نســبت بــه برنامــه هــا و اهــداف 
بیمارســتانها اطیمنــان بیشــتری حاصــل نماینــد. ایــن امــر بــه نوبه 
خــود در هــم راســتا کــردن اهــداف فــردی و ســازمانی موثر بــوده و 
بســتر مناســبی بــرای افزایــش مشــارکت و هــم فکــری پرســتاران 
مهیــا مــی کنــد و موجــب مــی شــود مســیر شــغلی آنهــا در جهــت 

ــر گــردد. ارتقــا و رضایــت منــدی بیــش از پیــش هموارت
ــن  ــق حاضــر مشــخص شــد بی ــج تحقی در بخشــی دیگــر از نتای
اعتمــاد ســازمانی و اخــلاق حرفــه ای رابطــه مثبــت و معنــاداری 
وجــود دارد و اعتمــاد ســازمانی در شــکل گیــری و تقویــت رفتارها و 
ارزش هــای حرفــه ای مؤثــر اســت، بــه نحــوی که پذیــرش و عمل 
بــه مســئولیتهای اخلاقــی و هنجارهــای اجتماعــی را بــه عنــوان 
بخشــی از فرایندهــای کاری پــرورش مــی دهــد. ایــن نتیجــه بــا 
ــی دارد.  ــی )14،16،28( همخوان ــای قبل ــای پژوهــش ه ــه ه یافت
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در مطالعــات پیشــین هــم بــر ایــن نکتــه تاکیــد شــده کــه وجــود 
اعتمــاد ســازمانی ســبب بــروز رفتــار قانون مدارانــه مــی شــود و در 
ــه عملکــرد خــود و  بیــن کارکنــان، طــرز تلقــی مثبتــی نســبت ب
همکارانشــان ایجــاد مــی کنــد. وجــود چنین شــرایطی زمینه¬ســاز 
ــش و  ــر بین ــان شــده و در تغیی ــی کارکن ــت و دلگرم ایجــاد رضای
نگــرش افــراد نســبت بــه نحــوه انجــام وظایفشــان تاثیــر مســتقیم 
ــاداری و  ــت حــس وف ــه تقوی ــاً منجــر ب ــر نهایت ــن ام ــه ای دارد ک
تعلــق کارکنــان بــه ســازمان مــی شــود )12،14(. بــا توجــه بــه این 
ــز بیمارســتانها  ــوان گفــت شــرایط چالــش برانگی موضــوع مــی ت
ــود  ــارض و پرخاشــگری وج ــرای ایجــاد تع ــوه ای ب ــت بالق ظرفی
ــوع و  ــاب رج ــا ارب ــم ب ــورد دائ ــتاران در برخ ــه پرس ــرا ک دارد چ
بیمــاران متحمــل فشــارهای روحــی و پــر اســترس هســتند. از این 
رو اگــر در محیــط کار صداقــت و شایســتگی نباشــد طبیعتــاً حــس 
ــذا   ــد. ل ــد ش ــگ خواه ــم رن ــد کاری ک ــری و تعه ــئولیت پذی مس
ــواره تعامــلات  ــد هم ــاد بای ــده اعتم ــن کنن ایجــاد ارزشــهای تبیی
ســازنده و ارتباطــات شــفاف را تقویــت کننــد تــا شــرایط ریســک 
در محیــط کار قابــل کنتــرل و قابــل پیــش بینــی باشــد. بــه علاوه 
وجــود اعتمــاد در بیــن پرســتاران مــی توانــد باعــث افزایــش روحیه 
رقابتــی و وابســتگی ســازمانی آنهــا شــود کــه ایــن امــر خــود حس 
ــتهای  ــد و از برداش ــی ده ــرورش م ــت داری را پ ــاداری و امان وف
ســطحی و بدبینانــه نســبت وظایــف محولــه جلوگیــری مــی کنــد. 
بدیهــی اســت وجــود چنیــن شــرایطی تمایــل بــه رفتــار تیمــی و 

کار گروهــی را در بیــن پرســتاران بیشــتر خواهــد کــرد.
ــود  ــن خ ــق، بی ــن تحقی ــه در ای ــج حاصل ــق نتای ــت مطاب در نهای
اثربخشــی و اخــلاق حرفــه ای رابطــه مثبــت و معنــاداری وجــود 
دارد، بــه نحــوی کــه نگرش هــای و میــزان موفقیت هایشــان آنهــا 
در محیــط کار عاملــی تاثیرگــذار در پــرورش ارزش هــای اخلاقــی 
ــی  ــات قبل ــای مطالع ــه ه ــتای یافت ــه در راس ــن نتیج ــت. ای اس
)29،30،31( اســت. تعــدادی از یافتــه هــای پژوهشــی نشــان مــی 
دهنــد خــود اثربخشــی کارکنــان در کیفیــت عملکــرد و رفتارهــای 
ــت داری،  ــش امان ــث افزای ــت و باع ــذار اس ــا تاثیرگ ــی آنه اخلاق
مشــارکت و تمایــل بــه رفتــار تیمــی کارکنــان مــی شــود )28(. بــه 
عبارتــی فرایندهــای ذهنــی و انتظــارات موفقیــت آمیــز کارکنــان 
در محیــط کاری باعــث پذیــرش بیشــتر تعهــدات و مســئولیت هــا 
شــده و در شــکل گیــری رفتارهــای منصفانــه و برابــر خواهانــه و 
نیــز انجــام رفتارهــای قانونــی، عقلایــی و آگاهانــه کــه در راســتای 

ــر مســتقیمی  ــذار اســت و تاثی توســعه ارزش هــای انســانی تاثیرگ
ــئولیت  ــاداری و مس ــزان وف ــش می ــم کاری و افزای ــش ک در کاه
پذیــری آن هــا دارد )29،30،31(. در ایــن رابطــه بایــد اظهــار 
داشــت اخــلاق حرفــه ای بــه عنــوان یکــی از ارزشــهای اخلاقــی 
ــه  ــرد را ب ــه ف ــت ک ــراد اس ــی اف ــای ذهن ــها و باوره ــع نگرش تاب
انجــام رفتارهــای عقلایــی و انســان محــور ســوق مــی دهــد. بــه 
عبارتــی هــر چــه ادراک ذهنــی و انتظــارات فــرد نســبت موفقیــت 
هایــش مثبــت باشــد بــه همــان انــدازه منتــج بــه رفتــار آگاهانــه و 
ــل شــرایط ســخت کاری  ــه دلی ــتاران ب ــی مــی شــود. پرس منطق
بایــد صلاحیــت علمــی و حرفــه ای )در خصــوص درمــان، مراقبــت 
بیمــاران و...( کافــی داشــته باشــند تــا در مواجــه بــا شــرایط عــدم 
ــی  ــد. از طرف ــاذ کنن ــب اتخ ــات مناس ــد تصمیم ــان بتوان اطیمن
ــتگی،  ــود گذش ــد از خ ــتانی نیازمن ــای بیمارس ــط ه کار در محی
وجــدان کاری و مســئولیت پذیــری اســت کــه خــود تحــت تاثیــر 
برداشــتهای شــخصی پرســتاران از موفقیــت هــا یــا عــدم موفقیــت 
ــی  هــا در فرایندهــای کاری اســت. توانمندیهــای پرســتاران )ذهن
و جســمی( در کنــار تجربیــات شــخصی و پاداشــهای شــغلی مــی 
توانــد منجــر بــه انجــام رفتارهــای منصفانــه و عملکــرد مناســب 
شــود. در اکثــر ســازمانها اســتانداردهای اخلاقــی بــه منظــور تعالــی 
ارزشــهای امانــت داری و وفــاداری در کار آمــوزش داده مــی شــوند، 
در ایــن بیــن بیمارســتهانها بایــد از طریــق ایجــاد تعامــل ســازنده 
بیــن تــلاش هــا و رفتارهــای پرســتاران بــا وضعیــت شــغلی آنهــا، 
مســیر نیــل بــه موفقیــت )امتیــازات شــغلی و پاداشــهای مالــی( را 
تســهیل کنــد تــا قانونمنــدی و عمل بــه مســئولیتهای اخلاقــی، در 

عملکــرد پرســتاران مشــاهده شــود. 
ــاد  ــرد اعتم ــا ک ــوان ادع ــی ت ــه م ــن مطالع ــج ای ــه نتای ــر ب نظ
ســازمانی در بیمارســتانها بــه عنــوان عاملــی کلیــدی در افزایــش 
خــود اثربخشــی و بهبــود ارزش-هــای اخــلاق حرفه ای پرســتاران 
اســت. بــه طــوری کــه ایجــاد محیطی مبتنــی بــر اعتماد ســازمانی، 
تاثیــر مثبتــی روی فرایندهــای کاری در بیمارســتانها دارد. در مقابل 
هزینــه هــاي بــی اعتمــادي بــه علــت عــدم تمایــل پرســتاران بــه 
همــکاري و مشــارکت و رفتــار غیرمســئولانه آنها، مــی تواند جبران 
ناپذیــر باشــد. لــذا تقویــت ابعــاد و شــاخص هــاي اعتماد ســازمانی، 
عملکــرد و کارایــی ســازمان را ارتقــاء بخشــیده و تحقــق اهــداف و 
رســالت آنهــا را تضمیــن مــی کنــد. همچنیــن بــا اتــکا بــر یافتــه 
هــا تحقیــق حاضــر بــه نظــر مــی رســد پرســتاران در شــرایطی که 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 ij

nv
.ir

 o
n 

20
25

-0
6-

28
 ]

 

                            10 / 13

https://ijnv.ir/article-1-671-en.html


فرهاد مهرگان  و الهه صبحی

51

اعتمــاد ســازمانی وجــود دارد آمادگــی بیشــتری دارنــد تــا صداقــت 
و صمیمیــت را جانشــین تظاهــر و تعــارض نمایند و بیشــتر مســتعد 
صداقــت و ســازگاری بــا محیــط کاری شــان هســتند. پــس بایــد 
موضــوع اعتمــاد بــه عنــوان بخــش مهمــی از فرهنــگ ســازمانی 
در بیمارســتانها نهادینــه شــود تــا روحیه نــوع دوســتی، برابرخواهی، 
رعایــت انصــاف و عدالــت براســاس انتظــارات افــراد تقویــت گردد. 
بــه عــلاوه اگــر در بیمارســتانها فرهنــگ مبتنــی بــر اعتمــاد حاکــم 
شــود، صداقــت شــغلی و توانمندیهــای پرســتاران نمــود بیشــتر پیدا 
ــد و  ــاوری، آزادی عمــل آنهــا افزایــش مــی یاب مــی کنــد و خودب
مــی توانــد از کــم کاری و پنهــان کاری شــان ممانعــت کنــد. در 
ایــن بیــن انتظــار مــی رود پرســتاران بــدون جانــب داری و تعصــب 
و بــه دور از باورهــای بدبینانــه، صرفــاً براســاس شایســتگی هــا و 
ــره وری بیمارســتان کمــک  ــی و به ــه تعال ــدی  هایشــان ب توانمن

. کنند

نتیجه گیری 
شــناخت و توجــه بــه اثــرات مهــم اعتمــاد ســازمانی در ارتقــاء بهره 
وري افــراد، بســیاري از ســازمان ها را بــر آن داشــته تــا نســبت بــه 
مســائل و مشــکلات نیــروی انســانی حساســیت بیشــتری نشــان 
ــا و  ــدگاه ه ــازماني، دی ــاد س ــود اعتم ــه وج ــی ک ــد. از آنجای دهن
انتظــارات افــراد را نســبت بــه توانایــی هــای خــود جهــت موفقیــت 
ــاد در  ــگ اعتم ــردن فرهن ــه ک ــد، نهادین ــی کن ــت م در کار تقوی
محیــط کار مــی توانــد یادگیــری ســازمانی و ارزش هــای اخلاقــی 
را ارتقــا بخشــد. بــر ایــن اســاس می تــوان گفــت تقویــت اعتمــاد 
منجــر بــه بهبــود عملکــرد فــرد شــده و شــرایط را بــرای جــذب و 
حفــظ آن هــا تســهیل مــی نمایــد و نیــز ســرمایه هــای انســانی و 
اجتماعــی را توســعه مــی دهــد کــه در نهایــت مــوارد مذکــور بهــره 

وری ســازمان بــالا خواهــد رفــت.
بــا در نظــر گرفتــن نتایــج بــه دســت آمــده از ایــن مطالعــه مــوارد 
ــن  ــازمان و همچنی ــاد در س ــای اعتم ــود فض ــت بهب ــل جه ذی
ــتاران،  ــه ای پرس ــلاق حرف ــی و اخ ــود اثربخش ــزان خ ــود می بهب
ــا  ــود ب ــی ش ــنهاد م ــتانها پیش ــئولان بیماس ــران و مس ــه مدی ب
ــط کاری  ــرایط محی ــی ش ــی های ــط مش ــت ها و خ ــاذ سیاس اتخ
را بــه گونــه ای ســازماندهی کننــد تــا از تمــام ظرفیت هــا جهــت 
ــه  ــل ب ــتای نی ــراد در راس ــای اف ــعه توانایی ه ــازی و توس اعتمادس
اهدافشــان اســتفاده نماینــد. بــه عبــارت دیگر مدیــران بیمارســتانها 

ــی و  ــش افزای ــی دان ــای آموزش ــاد دوره ه ــا ایج ــد ب ــی توانن م
ــا  ــتاران را ارتق ــای پرس ــت ه ــا و صلاحی ــازی، مهارته توانمندس
ــا فعالیتهایشــان در راســتای اهــداف ســازمان باشــد و در  ــد ت دهن
محیــط بیمارســتان بــا مســامحه و تســاهل رفتــار نماینــد. برقراری 
ــاط ســازنده مســئولان موضــوع مهمــی دیگــری اســت کــه  ارتب
مــی توانــد در پرســتاران ایــن طــرز تلقــی را ایجــاد کنــد حضــور 
و نحــوه عملکردشــان حیاتــی اســت و کیفیــت خدمــات ارائــه شــده 
در بیمارســتانها مســتلزم کیفیــت بــالای عملکــرد آن هــا اســت کــه 
ایــن امــر حــس تعهــد و حــس خیرخواهــی را در بیــن پرســتاران 
ــه  ــی بخشــد. توج ــا م ــان ارتق ــدی آن ــد و کارآم ــی کن ــت م تقوی
بــه منافــع پرســتاران یــک موضــوع اساســی اســت کــه مســئولان 
بیمارســتانها بایــد بــه آن هــا توجــه ویــژه ای داشــته باشــند. زمانــی 
کــه پرســتاران اطمینــان حاصــل کننــد حقــوق، دســتمزد، پاداش ها 
و ســایر امتیــازات شــغلی بــه نحــوه عادلانــه و برابــر توزیــع مــی 
ــدی و  ــب پایبن ــان موج ــق ش ــس تعل ــاد و ح ــزان اعتم ــود، می ش
تعهــد بــه ارزش هــای اخلاقــی در کار خواهــد شــد و نهایــت تلاش 
خــود را در راســتای پیشــبرد اهــداف بیمارســتان بــکار مــی گیرنــد. 
ــئولان و  ــن مس ــی بی ــم اندیش ــات ه ــزاری جلس ــن برگ همچنی
پرســتاران بــا هــدف ارتقــای کیفیــت عملکــرد بیمارســتانها راهــکار 
کلیــدی جهــت به کارگیــری توانایــی هــا و ظرفیــت هــای بــالای 
پرســتاران اســت. زمانــی که آنهــا در تصمیــم گیرها مشــارکت داده 
شــوند فرهنــگ مبتنــی بر حــس مســئولیت پذیــری و پاســخگویی 
در محیــط کار ترویــج مــی یابــد کــه ایــن امــر زمینــه ســاز نهادینه 

کــردن ارزشــهای اخــلاق حرفــه ای در انجــام وظایــف اســت.
از آنجایــی کــه داده هــا و نتایــج بــه دســت آمــده در مطالعــه حاضر 
بــر مبنــای دیــدگاه هــا و نگــرش هــای پرســتاران بیمارســتانهای 
دولتــی اســتان تهــران انجــام شــده، لــذا پیشــنهاد مــی شــود جهت 
تعمیــم پذیــری نتایــج آن، پژوهــش هــای جامــع تــری در ســایر 
بیمارســتانهای دولتــی و خصوصــی و مراکــز درمانــی مختلــف و نیز 
ــی( کــه  ــان اداری و خدمات ــراد )پزشــکان، کارکن در بیــن ســایر اف
ــه لحــاظ شــرایط روانشــناختی، اجتماعــی و اقتصــادی متفــاوت  ب
هســتند، انجــام شــود. همچنیــن در خصــوص متغیرهــای اعتمــاد 
ــا و  ــه ای از روش ه ــلاق حرف ــی و اخ ــود اثربخش ــازمانی، خ س
ــا  ــل آن ه ــا و تحلی ــردآوری داده ه ــت گ ــی جه ــای مختلف ابزاره
اســتفاده گــردد تا رویکــرد کثــرت گرایانــه در فرایندهــای تحقیقات 
نهادینــه گــردد. در آخــر محققــان گرامــی مــی تواننــد بــا بررســی 
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ــگ  ــد فرهن ــی مانن ــا متغیرهای ــوق ب ــای ف ــن متغیره ــط بی رواب
ســازمانی، ارزیابــی عملکــرد و تعهــد ســازمانی بــه غنــای بیشــتر 

موضوعــات نظــری و عملــی کمــک کننــد.
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