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شده بر خودکارآمدی کارکنان با توجه به نقش تأثیر صداقت رفتاری ادراک

 میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست
 

 ن داداشیامی
کارشناسی ارشد، مدیریت دولتی گرایش نیروی انسانی، گروه مدیریت دولتی، دانشکده مدیریت و  (نویسنده مسئول)

 amindadashi92@gmail.comاقتصاد، دانشگاه تربیت مدرس، تهران، ایران، 
 

ام سازنده شایستگی انسان است و بر این موضوع دلالت دارد که خودکارآمدی عامل مهمی در نظ -چکیده

گذارد. مطالعات متعددی نشان داده است که افزایش ها تأثیر مینحوه اندیشه، باور و احساس افراد بر رفتار آن

با توجه به اهمیت گردد. وری سازمان میخودکارآمدی کارکنان در نهایت موجب بهبود عملکرد و بهره

شده بررسی تأثیر صداقت رفتاری ادراکژوهش حاضر با هدف بر آن، پ مؤثرودکارآمدی و عوامل موضوع خ

بر خودکارآمدی کارکنان با توجه به نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست انجام گردید. پژوهش حاضر از 

باشد. تحلیلی می -آوری اطلاعات پیمایشی و از نظر روش پژوهش، توصیفیاز نظر جمع ،نظر هدف کاربردی

نفر  888بوده که برابر با  اندوآبیشهرستان م کارکنان دائمی کارخانه قند یشامل تمامجامعه آماری پژوهش 

عنوان نمونه پژوهش صورت تصادفی ساده بهنفر براساس فرمول کوکران و به 182که از این تعداد،  باشدمی

، پرسشنامه 88/2مه صداقت رفتاری با ضریب پایایی آوری اطلاعات از سه پرسشناانتخاب شدند. برای جمع

-استفاده شده است. به 81/2و پرسشنامه اعتماد سازمانی با ضریب پایایی  11/2خودکارآمدی با ضریب پایایی 

 ریمس بیضراهای پژوهش از روش معادلات ساختاری، آزمون منظور تجزیه و تحلیل اطلاعات و آزمون فرضیه

(βو ضرا )بی t ی افزارها نرم با کمکSPSS 23  وSmartPLS 3 دست آمده . نتایج بهبهره گرفته شده است

داری بر روی شده تأثیر مثبت و معنیصداقت رفتاری ادراک کههای این پژوهش نشان داد از آزمون فرضیه

ارتباط  خودکارآمدی کارکنان دارد. از سویی دیگر نتایج پژوهش نشان داد که اعتماد کارکنان به سرپرست در

 شده و خودکارآمدی کارکنان، نقش میانجی دارد.میان صداقت رفتاری ادراک

 .اعتماد کارکنان به سرپرست - خودکارآمدی – شدهصداقت رفتاری ادراک واژگان کلیدی:
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 مقدمه

ها را گزینش، ها را از محیط دریافت کرده، برخی از آنادراک فرآیندی است که طی آن افراد داده

بخشند. ادراک افراد از محیط و وسیله به کلیت پیرامون خود نظم و مفهوم میدهی و تفسیر نموده و بدینسازمان

بینند، که کارکنان محیط کاری خود را چگونه میشود؛ اینها میگیری رفتار آنشان، باعث شکلشرایط کاری

کنند و برداشتشان از اقدامات تعامل میچه انتظاراتی از شغل خود دارند، چگونه با همکاران و سرپرستان خود 

(. صداقت رفتاری یکی 1811عمیر و نعامی، ها از این امور بستگی دارد )کعبمدیریت چیست، به ادراک آن

 1شدهگیرد. صداقت رفتاری ادراکاز مفاهیمی است که با توجه به ادراک افراد از محیط و شرایط شکل می

تعهدات دارند  حفظ در سازگاری او و ثبات مدیر و واقعی های از ارزشعبارت است از ادراکی که کارکنان 

در روابطشان با  های اخلاقی و رفتاری به ارزش پایبندی طریق از (. مدیران7222، 7)سایمون و همکاران

 این از کنند که یکیمی سازمانی اهداف تحقق و عملکرد بهبود به کارکنان، منابع انسانی سازمان را ترغیب

های یکی دیگر از موضوعاست.  مولفه صداقت رفتاری شده در مدیران، اخلاقی و رفتاری تحسین های شارز

باشد که می 8پژوهشی جدید که مورد توجه پژوهشگران رفتار سازمانی و منابع انسانی است، خودکارآمدی

بینی موفقیت  جهت پیش عنوان شاخصیاست. افراد از خودکارآمدی به 4های سرمایه روانشناختییکی از مؤلفه

امروزه کارکنان، بیشتر از گذشته درباره به بیانی دیگر،  (.1811الهی و هادیان، کنند )خائف خود استفاده می

. خواهندمطمئن، درازمدت و ارضاکننده می ها شغل کنند و نگران هستند. آنزندگی کاری خود فکر می

کنند به بالاترین سطح در سازمان شروع می ی ویژه برای رسیدنکارمندان اغلب حرفه خود را با امید و انتظارات

 دهند یها اهمیت م و پاداش ها تیمسئول ها به پیشرفت خود، رسیدن به قدرت، کسب بالاترین و اکثر آن

که کارکنان به هدف خود، یعنی پیشرفت در کار برسند، باید (. لذا برای این1811الهی و همکاران، )خائف

شوند، ها واگذار میعهده آنها و کارهایی که بهرآمدی بالایی باشند تا بتوانند از عهده مسئولیتدارای خودکا

از  لذا با توجه به اهمیت نیروی انسانی، توجه به بهبود خودکارآمدی کارکنان نیز حائز اهمیت است. برآیند.

های یکپارچه نیروی  ر بر فعالیتترین عوامل تأثیرگذا دهد که یکی از کلیدی طرفی دیگر مطالعات نشان می

انسانی در سازمان، میزان اعتمادی است که کارکنان نسبت به سرپرستان خود دارند. اعتماد کارکنان به 

                                                             
1 Perceived  Behavioral Integrity 
2 Simons et al. 
3 Self-Efficacy 
4 Psychological Capital 
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-سرپرستان، یک سنجه ادراکی و احساسی است که به معنای باور کارکنان به این موضوع است که سرپرستان

یکی از مسائل و (. 7221، 1ان هستند )چوقاتی و باکلیشان براساس منافع آنان عمل کرده و خیرخواهش

 خصوص بههای ما اعتماد بین کارکنان و مدیران است. در سازمان کمبود ی امروزی،ها سازمانمشکلات 

نتیجه  ی این دو وجود دارد. درها خواستههای دولتی، شکاف قابل توجهی بین کارکنان و مدیریت و سازمان

شوند زیرا کارکنان در اجرای تصمیمات لاً با مشکلات اجرایی روبرو میاین شکاف، تصمیمات معمو

گیری  را در جریان تصمیم ها آنکنند و دهند و در مقابل مدیران نیز به کارکنان اعتماد نمیسرسختی نشان می

پدید  اعتمادی،شود. نتیجه بیاعتمادی در سازمان میها همه باعث ایجاد فضای بیدهند و اینمشارکت نمی

بود که انرژی بالایی از  کاری در سازمان خواهداری و کمکپراکنی، تضاد، سیاسیآمدن رفتارهایی مانند شایعه

 (.1881. )چاوشی، دهد یمها را افزایش ها گرفته و هزینهسازمان

ت که ها و اساس یک رابطه تعاملی اثربخش بین کارکنان و مدیران، صداقت در رفتار مدیر اس یکی از پایه

 معنای به رفتاری، صداقت(. 1111، 7دهد )مایر و همکاران میزان تطابق بین گفتار و عمل مدیر را نشان می

 به دارد تمایل فرد حد چه تا اینکه است، شده تعریف فرد وعمل حرف بین همسویی از شده ادراک الگوی

 کلمات و حرف اعتبار و قوت مورد در قضاوتی در واقع آن را. باشد پایبند هایش ارزش به و وفادار خود عهد

 های صداقت رفتاری ارزش دیگر عبارت به کنند. شود، تعریف می می داده نسبت فرد به که هایی ویژگی و افراد

 مدیران اگر(. بنابراین 7222باشد )سایمون و همکاران،  می تعهدات حفظ در او سازگاری و ثبات مدیر، واقعی

 یکپارچگی گفتارشان، و نیت بین و مطابقت اعمالشان، و گفتار بین آن براساس که آورند وجود  به را شرایطی

رسد  نظر میبه. هستند صداقت رفتاری دارای در رفتارشان نتیجه گرفت که مدیران توان باشد؛ می وجود داشته

زیردستان  و کارکنان با بر اعتماد مبتنی تعاملی رابطه یک توانند که مدیران براساس این صداقت رفتاری می

 در قصور مالی، غیراخلاقی رفتارهای افزایش (. از سویی اخیرا1111داشته باشند )مایر و همکاران،  خود

جهان اهمیت صداقت  سراسر در های سازمان مسئولیت اجتماعی های جنبش رشد و ها، رسوایی رسانی، خدمت

 چند در مالی های اختلاس و آمار فساد مانند هایی کند. در واقع نمونه رفتاری در جوامع را دوچندان برابر می

جو  حاکمیت تصور ها، سازمان روزافزون شدن تر پیچیده ادعاست. شرایط کنونی با این بر گواهی اخیر، سال

 و بدبینی انحرافی، رفتارهای شیوع و غیرمسئولانه، غیرقانونی غیراخلاقی، کارهای میزان افزایش اعتمادی، بی

                                                             
1 Chughtai and Buckley 
2 Mayeret al.  
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 آورده وجود به غیردولتی و دولتی های در بخش زیادی های نگرانی کاری های حیطدر م دروغگویی و نفاق

فرد و همکاران، ساخته است )ضرغامی معطوف خود به را مدیریت نظرانصاحب و مدیران توجه است که

-به .صداقت1است:  نمایان رفتاری جنبه چهار صداقت، حوزه در مختلف های پژوهش و مطالعات (. در1811

 عنوانبه .صداقت7توجه دارد(  اجتماعی رفتار به که است صداقت از مهمی اعمال )جنبه و گفتار تطبیق عنوان

 قدم ثابت شوند، می روروبه چالش و وسوسه یا ناملایمات با وقتی صداقت دارای ناملایمات )افراد در ثبات

خود )این جنبه از صداقت به معنای  با بودن روراست عنوانبه . صداقت8هستند(  ثبات رفتاری دارای و مانند می

اصول  کلی سازی مفهوم )به اخلاقی رفتار عنوانبه . صداقت4گاهی خود فرد است( آعمل کردن بر مبنای 

های متعددی نشان داده است (. پژوهش7221، 1کند( )ورهان و فریمن اشاره می مختلف های جنبه از اخلاقی

حمایت کرده و به تحقق اهداف سازمانی   ید از نقش صداقت رفتاریها، با که رهبران و مدیران در سازمان

یعنی آنچه را که  ،هنگامی که بین گفتار و اعمال رهبر یا مدیر مطابقت وجود داردکنند.   توسط کارکنان توجه

 ،بین نیت و رفتارش یکپارچگی وجود داشته باشد حال اگر خواهدکرد. گوید بدان عمل رهبر یا مدیر می

کنند.  می  شود و آنان با میل و رغبت از فرامین رهبر و مدیر پیروی عتماد در پیروان و کارکنان میموجب ا

بنابراین رهبران و مدیران سازمانی برای اثربخشی بیشتر باید بـه صداقت رفتاری اهمیت داده و آن را در رفتار و 

ی برخوردار بوده و اهداف سازمانی را تحقق اعمال خود پیاده نمایند تا از این طریق بتوانند از حمایت بیشتر

توان بیان کرد که طورکلی می(. به1818ثانی و همکاران، )علیزاده تر از همیشه عمل نمایند بخشند و موفق

و زندگی با  ،وفای به عهدشان ،برند کار میهمفهوم صداقت رفتاری محدوده ادراک افراد را از کلماتی که ب

 مدیرشان رفتار کارکنان کند. مدیریت اثربخش بستگی به این دارد که چگونه صیف میرا تو ،مقررات با ارزش

 ،اند و نه مقدس کنند. از آنجا که بسیاری از مدیران نه شیطان می درک ،ها اشاره شد مواردی که بدان در را

مون و همکاران، کنند )سای آن را قضاوت می ،ای از تفاسیر از اقدامات و رفتار مدیر کارکنان توسط مجموعه

7228.) 

ای از ، عبارت است از مجموعهاستسرمایه روانشناختی که از جنبش روانشناسی مثبت، سرچشمه گرفته 

تواند مانند یک منبع قوی در رشد و ارتقای فرد در ها و افراد که میهای مثبت سازمانصفات و توانمندی

سازد تا علاوه بر مقابله بهتر در ن سرمایه افراد را قادر میسازمان نقش داشته باشد. همچنین برخوردار بودن از ای

زا، کمتر دچار تنش شده، در برابر مشکلات از توان بالایی برخوردار باشند، به های استرسبرابر موقعیت

                                                             
1 Werhane and Freeman 
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ای سرمایه روانشناختی را یک سازه 1لوتانز .(1818پور و همکاران، )علی دیدگاه روشنی در مورد خود برسند

و  8بینی، خودکارآمدی، خوش7شناختی یعنی امید -ادراکی مؤلفهداند که چهار می وستهیپهم بی و بهترکی

در یک فرآیند تعاملی، به زندگی فرد معنا بخشیده، تلاش فرد با تغییر  ها مؤلفهگیرد. این را دربر می 4آوریتاب

مقاومت و سرسختی وی را  نموده ومل آماده دهد، او را برای ورود به صحنه عهای فشارزا را تداوم میموقعیت

(. امید، پشتکار و مداومت داشتن با دیدی مثبت نسبت به 7214، 1کند )چوی و لیدر تحقق اهداف، تضمین می

، 1)شهنواز و جافری شده استهایی برای رسیدن به اهداف و آرزوها تعریف آینده و توانایی ایجاد گذرگاه

و حوادث ، ریو فراگ یدائم ،یشخص علل سبک اسنادی که حوادث مثبت را به کیعنوان  به ینیبخوش (.7221

(. 1881زاده، )فرزانه حسن شودمی فی، تعرکند یاسناد م یو خارج یخاص، موقت یها تیرا به موقع یمنف

های با عوامل و موقعیت مؤثرپذیری و مقابله داند که باعث انعطافعنوان عاملی میآوری را بهتاب 2لوتانز

به هنگام احاطه شدن توسط مشکلات و  تیبه موفق یابیدر دست شتریداشتن تلاش بشود و به معنی زا میاسترس

(. خودکارآمدی 7227باشد )لوتانز، می شتریب هایتیو مسئول هاشرفتیمثبت، پ دادهاییرو یحت ایها و یسخت

انگیزشی و شناختی و راهکارهای موردنیاز، برای هایش برای بسیج منابع عنوان اعتقاد راسخ فرد بر تواناییبه

(. منشأ 7211، 8)کادن و لیت شده استهای معین تعریف آمیز وظایف خاص در موقعیتاجرای موفقیت

است. بندورا اعتقاد داشت که  1پیدایش خودکارآمدی، پژوهش و نظریه یادگیری اجتماعی بندورا

شود و عاملی برای اعمال کنترل بر یک رویداد تی فرد میخودکارآمدی باعث ترغیب انگیزش و منابع شناخ

های ای برای انگیزش، بهزیستی و دستاوردهای فردی در همه حیطهمعین است. اعتقاد به خودکارآمدی، پایه

-شناختی هدر نظریتوان بیان کرد که عبارتی دیگر می(. به1881زندگی است )سیمار اصل و همکاران، 

در مقابله با عوامل فشارزای خاص و تقاضاهای  یی دارند،احساس کارآمدی بالا ی کهاداجتماعی بندورا، افر

زندگی  و کلیدی های مهمدر جنبه درنتیجه ؛پذیری کمتری به استرس و بدکارکردی دارندفردی، آسیببین

                                                             
1 Luthans 
2 Hope 
3 Optimism 
4 Resilience 
5 Choi and Lee 
6 Shahnawaz and Jafri 
7 Luthans 
8 Kadden and  Litt 
9 Bandura's Social Learning Theory 
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 یطورکل به اضطراب و افسردگی جلوگیری کنند. توانند ازنظیر پیشرفت تحصیلی و تعاملات اجتماعی، بهتر می

را برای  یتر انگیزی بیشتری دارند و اهداف بزرگچالش کنند کهافراد خودکارآمد، تکالیفی را انتخاب می

حتی با وجود موانع و پیامدهای منفی، پشتکار زیادی خواهند ، گزینند. افراد با خودکارآمدی بالاخود برمی

)باقری و یوسفی، کنار بیایند و بهتر به راه خود ادامه دهند  ها یدیناام ها واکامینها قادرند در برابر  داشت. آن

1888.) 

 سازمانی و فردی موفقیت برای ضروری و حیاتی عامل یک اعتماد دهد، می نشان سازمانی ادبیات مطالعه

کند؛ یکی  فردی در سازمان نقش بسیار مهم و کلیدی را ایفا می  که در بسیاری از روابط بین این مفهوم .است

-(. باوجود طبقه1888شود )محسنی تبریزی،  متغیرهای بسیار مهم در ایجاد یک سازمان موفق محسوب می از

ش توانستند الونن و همکارانهای گوناگونی که درباره اعتماد شده است، به اعتقاد بسیاری از پژوهشگران، بندی

؛ پورکیانی و تنابنده، 7211، 1هالا و ریتالا؛  وان7211پور و همکاران، ی را ارائه دهند )قلیبند طبقهترین جامع

 یشخص نیبه دو بعد اعتماد ب را یاعتماد سازمان 8همکاران(. الونن و 7214، 7؛ پالیزکویز و همکاران7211

که به  یبه دو بعد شکسته شود: اعتماد افق تواندیم یاعتماد شخص .کردند کیتفک یرشخصی( و غی)ارتباط

به نوع . گرددیبرم شانرانیکارکنان و مد نیکه به اعتماد ب عمودی و اعتماد شودیمکارکنان مربوط  نیاعتماد ب

انداز و چشم استراتژی به اعتماد اعضا به تواند یاعتماد نهادی مگویند. غیرشخصی اعتماد، اعتماد نهادی نیز می

سازمان  یی منابع انسانهااستیمنصفانه و س ندهاییتجاری و فناوری آن، ساختارها و فرآ یستگیسازمان، شا

(. در این 7228)الونن و همکاران،  هستند اعتبار ایو  یرخواهی، ختیاعتمادها براساس صلاح نیا. اشاره کند

پژوهش، با توجه به متغیرهای موجود و موضوع پژوهش، به اعتماد کارکنان به سرپرست خود )اعتماد عمودی( 

ی سطح اطمینان و انتظار مثبتی است که کارکنان در قبال گفتارها پرداخته شده است. اعتماد به سرپرست به معنا

(. سرپرستان نقش مهمی در زندگی و 7221، 4کنند )دیرکز و فرین و رفتارهای مدیران سازمان احساس می

ی مهم در کسب اعتماد ارتباطکند که سرپرستان حلقه مطرح می 1کنند. هارتهای یک سازمان ایفا میفعالیت

-ستند و در یک موقعیت بهینه، به ایجاد روابط فردی مثبت با کارکنان مستقیم خودشان کمک میکارکنان ه

                                                             
1 Vanhala and Ritala 
2 Paliszkiewicz and e al. 
3 Ellonen et al. 
4 Dirks and Ferrin 
5 Hart 
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نشان داد که اعتماد  1وری، مهم و حیاتی هستند. برای مثال رابینسونو بهره مؤثرکنند. این روابط برای عملکرد 

بیان کردند که سرپرستانی که  7ینگزطور مشابه، اولدهام و کامطور مثبتی با عملکرد کارکنان مرتبط است. به به

انگیزه و  دهند،ها ارائه میشان از طریق توجه به باورها و احساسات آنرفتار حمایتی زیادی نسبت به زیردستان

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

اند که برمبنای این، انتظار است که سرپرست، در برابر اقدامات سرپرست تعریف کرده پذیر شدنبه آسیب

عنوان رفتارهایی رفتارهای اصلی سرپرست را به 8دهد که برای کارکنان مهم است. زندرفتاری را انجام می

متقابل و عدم  ریتأثدر تسهیم اطلاعات ضروری، حفظ  تیفیباکدهنده روابط و تبادلات کند که نشانتشریح می

 خوبی به بتوانند مدیران اینکه منظور(. به7224، 4باشد )آمتر و همکارانپذیری دیگران میاز آسیب سوءاستفاده

 مدیریت بین اعتماد. اعتماد داشته باشند به مدیرانشان کارکنان بایستی انجام دهند، را خود های فعالیت و وظایف

 چشمگیر معتقد هستند افزایش ای عده. داشت    خواهد زیادی ها تاثیر مدیریت سازمان کیفیت بر کارکنان و

 و مدیران بین در اعتماد کمبود از ها سازمان که داد نسبت واقعیت این به توان می را اعتماد زمینه در تحقیقات

برخی  شود تا از بروز ارائه مشکل این رفع منظور به هایی حل راه بایستی برند، لذا می رنج خود کارکنان

 هر که توان بیان کردعبارتی دیگر می(. به7224، 1ها جلوگیری شود )مولرینگ و همکاران مشکلات در سازمان

 و تر منسجم اجتماعی روابط از سازمان آن باشد، بیشتر سازمان در مدیران به کارکنان اعتماد میزان چه

 ویژه به و روابط اجتماعی گاه تکیه و اساسیمحور  گفت توان می که نحویبه. بود خواهد  برخوردار تری محکم

 کارکنان به مدیران در سازمان موجب اعتماد. است اعتماد ها، سازمان و مدیران در کارکنان بین موجود روابط

 روابط و گذاشته کنار را بدگمانی هرگونه سازمان، مدیران با خود اجتماعی روابط در کارکنان شود می

ها و  (.  با توجه به اهمیت مفهوم اعتماد به سرپرستان در سازمان1881کاظمی جغناب، کنند ) برقرار ای صمیمانه

عنوان یک متغیر میانجی از منظر متغیرهای جدیدی شود تا این مفهوم به عملکرد آنها، در این پژوهش تلاش می

قل خودکارآمدی شده و متغیر مستاند یعنی متغیر مستقل صداقت رفتاری ادراک که مورد غفلت قرار گرفته

 مورد بررسی و توجه قرار بگیرد.

                                                             
1 Robinson 
2 Oldham and Cummings 
3 Zand 
4 Ammeter et al. 
5 Mollering et al. 
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توان ، میگرفته استشده صورت هایی که در زمینه صداقت رفتاری ادراکطورکلی با توجه به پژوهشبه

دارد، خودکارآمدی کارکنان  ریتأثشده بر روی آن بیان کرد که یکی از متغیرهایی که صداقت رفتاری ادراک

از  یک، یباشد یخود م فیدر وظا تیموفق یبرا شیها ییاعتقاد فرد به توانا یامعنخودکارآمدی که بهاست. 

-خودکارآمدی کارکنان خود را به یارتقا توانند یها م سازمان نیبنابرا ؛است یروانشناخت هیسرما یها مؤلفه

ه هرگاه سایمون و همکاران طی پژوهشی که انجام داد، بیان کرد ک .رندیدر نظر بگ یرقابت تیمز کیعنوان 

شان تطابق وجود دارد و رفتار سرپرست دارای ثبات و کارکنان درک کنند که بین گفتار و عمل سرپرست

)سایمون و  گردد یافزوده م زیها ن آنی گرا مثبت یبر رفتار سازمانسازگاری در شرایط مختلف است، 

( در 7228)سایمون و همکاران، ( و 7211، 7(، )آندرو و همکاران7228، 1(. همچنین )پروتاس7211همکاران، 

 شده با سرمایه روانشناختی کارکنان رابطه دارد.های خود نشان دادند که صداقت رفتاری ادراکپژوهش

شده و اعتماد کارکنان به سرپرست از سویی دیگر مایر و دیویس در ارتباط میان صداقت رفتاری ادراک

 نیت بین و مطابقت اعمالشان، و گفتار بین آن براساس که ورندآ وجود  به را شرایطی مدیران بیان کردند که اگر

صداقت  دارای در رفتارشان نتیجه گرفت که مدیران توان باشد؛ می وجود داشته یکپارچگی گفتارشان، و

 یک توانند رسد که مدیران براساس این صداقت رفتاری می به نظر می. (1111هستند )مایلر و دیویس،  رفتاری

های تاثیرگذار بر میزان  داشته باشند. یکی از مولفه زیردستان خود و کارکنان با بر اعتماد مبتنی یتعامل رابطه

به  پایبندی طریق از های اخلاقی و رفتاری است. مدیران ارزش به پایبندی مدیران اعتماد کارکنان به مدیران؛

 تحقق و عملکرد بهبود به ازمان را ترغیبدر روابطشان با کارکنان، منابع انسانی س های اخلاقی و رفتاری ارزش

مولفه صداقت  شده در مدیران اخلاقی و رفتاری تحسین های ارزش این از یکی. کنند می سازمانی اهداف

است. این مفهوم اگرچه با اصطلاحاتی مانند درستکاری و وفاداری همپوشانی دارد، اما خود مفهومی  رفتاری

 احساس باشند، کارکنان داشته رفتاری صداقت خود کارکنان با مدیران که رود. هنگامی شمار میمستقل به

خواهند کرد.  درگیر های کاری به میزان بیشتری فعالیت در را خودشان و بیشتری کرده تعهد و مالکیت

( نیز رابطه 7227( و )سایمون، 7211، 8( ، )پالانسکی و همکاران1811فرد و همکاران، های )ضرغامیپژوهش

 میان صداقت رفتاری ادراک شده و اعتماد کارکنان به سرپرست را نشان داده است.مثبت 

                                                             
1 Prottas 
2 Andrews et al.  
3 Palanski et al. 
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، اعتماد کارکنان گرفته است خودکارآمدی انجام نهیکه در زم هاییمطالعات و پژوهشبا توجه به همچنین 

ماد به ی اعتارتقا داری دارد.به سرپرست یکی از متغیرهایی است که با خودکارآمدی کارکنان ارتباط معنی

گرفته شود که باعث ارتقای خودکارآمدی و در نظر  یرقابت تیمز کیعنوان به توانددر سازمان می سرپرست

 ینوآور شیافزا یکه برا یپژوهش یدر طشود. نتیجه افزایش تلاش کارکنان و بهبود عملکرد سازمانی می در

 یکارکنان، وجود خودکارآمد ینوآور یمهکردند که لاز انیب دزفولیو خادم پوری، تقشددر سازمان انجام 

 یبرا تینکته واقف باشند که شرط موفق نیبه ا دیاست. کارکنان با یو نوآور تیخلاق برای هابالا در آن

تحمل کنند  یستیرا با هادهیا رفتنیو نپذ یاحتمال هایاست که شکست ایندر سازمان،  یتوسعه و رشد نوآور

 ی بین سرپرستان و کارکناناعتمادساز در نتیجهنخواهند داشت؛  یدر پ یهیتنب زنی هاو مطمئن باشند که شکست

های (. پژوهش7218دزفولی، پور و خادم)تقی برخوردار است یادیز تیکارکنان از اهم یخودکارآمد یبرا

داری میان معنی ی مثبت و( نیز رابطه7212، 7(و )دپانجانا و نیربهای7221، 1یانگ و جولیا(، )یین1818نیا، قانع)

 ابعاد خودکارآمدی کارکنان و اعتماد کارکنان به سرپرست را نشان داده است.

ارائه  1در قالب شکل شماره  ،یو اهداف مورد بررس یقاتیتحق نهیشیپژوهش با توجه به پ نیا یمدل مفهوم

عنوان به کارکنان، خودکارآمدی مستقل ریعنوان متغشده به ادراک صداقت رفتاریمدل  نیا شده است. در

 .شده است یمعرف عنوان متغیر میانجیو اعتماد کارکنان به سرپرست به وابستهمتغیر 

 

 

 

 

 
 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش -1شکل 

 

                                                             
1 Yin-Yang and Julia 
2 Deepanjana and Nirbhay 

 خودکارآمدی شدهصداقت رفتاری ادراک

 ارکنان به سرپرستاعتماد ک
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 های پژوهشفرضیه

-شده و خودکارآمدی کارکنان، بهاعتماد کارکنان به سرپرست میان صداقت رفتاری ادراکفرضیه اصلی: 

 دارد. ریأثتعنوان متغیر میانجی 

 شده بر اعتماد کارکنان به سرپرست تأثیر دارد.فرضیه فرعی اول: صداقت رفتاری ادراک

 فرضیه فرعی دوم: اعتماد کارکنان به سرپرست بر خودکارآمدی کارکنان تأثیر دارد.

 شده بر خودکارآمدی کارکنان تأثیر دارد.فرضیه فرعی سوم: صداقت رفتاری ادراک
 

 شناسی پژوهشروش

پیمایشی  -های توصیفیر این پژوهش با توجه به ماهیت و هدف پژوهش، پژوهش کاربردی و از نوع پژوهشد

بوده که برابر با  اندوآبیشهرستان م کارکنان دائمی کارخانه قند یپژوهش، شامل تمام نیا یجامعه آماراست. 

انتخاب  یساده برا یتصادف یریگروش نمونهمنظور تعیین حجم نمونه، باشد. در این پژوهش بهنفر می 888

با نفر است، حجم نمونه  888که جامعه پژوهش با توجه به این .است پرسشنامه استفاده شده عیو توز کارکنان

آوری اطلاعات منظور جمع در این پژوهش به. باشد یپرستار م 182 تعیین شد و برابر استفاده از فرمول کوکران

های داخلی و خارجی و مقالات فارسی و لاتین استفاده شده نامهدر قالب پایانای نظری، از مطالعات کتابخانه

شده پرسشنامه صداقت رفتاری ادراکپرسشنامه )منظور سنجش متغیرهای پژوهش، از ابزار  است. همچنین به

شده ( استفاده 7228و اعتماد سازمانی الونن و همکاران  1187 1، خودکارآمدی شرر و همکاران7222سایمون 

ی که با توزیع پرسشنامه بین ا گونه بهروایی این پژوهش، براساس روایی محتوایی سنجیده شده است.  است.

اساتید و نخبگان، در چندین مرحله اصلاحات لازم انجام گردید و پرسشنامه نهایی استخراج شد. جهت 

-ترین و رایجای کرونباخ که از مهمگیری مورد استفاده در این پژوهش، از روش آلفسنجش پایایی ابزار اندازه

 SPSS23افزار باشد، استفاده شده است. برای محاسبه پایایی پرسشنامه در این پژوهش، از نرمها میترین روش

و  11/2، برای متغیر خودکارآمدی 88/2شده استفاده شد که آلفای کرونباخ برای متغیر صداقت رفتاری ادراک

توان بیان باشند، میمی 2/2به دست آمد که چون همگی بالای  81/2به سرپرست برای متغیر اعتماد کارکنان 

شده، خودکارآمدی و اعتماد کارکنان به سرپرست دارای پایایی های صداقت رفتاری ادراککرد که پرسشنامه

ها استفاده های آمار توصیفی و آمار استنباطی برای تجزیه و تحلیل دادهباشند. در این پژوهش از روشقوی می

                                                             
1  Sherer et al. 
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متغیرها بر  ریتأثمنظور تجزیه و تحلیل اطلاعات و آزمون فرضیه پژوهش و جهت بررسی میزان شده است. به

شده بهره گرفته  SmartPLS. 3 و SPSS.23 هایافزار از نرم یکدیگر از معادلات ساختاری استفاده شد و

 ه شده است.در نظر گرفت 21/2ها، برای تمام آزمون α یخطاسطح  ضمناً .است

 

 نتایج پژوهش

درصد و زنان با  1/17تحلیل اطلاعات مربوط به آمار توصیفی در این پژوهش نشان داد که مردان با تعداد 

درصد در توزیع جنسیتی این گروه قرار داشتند که در نتیجه تعداد مردان در این نمونه بیشتر بوده  1/2تعداد 

-درصد و کم 7/11با فراوانی  82-42وه سنی، مربوط به گروه سنی است. همچنین بیشترین فراوانی از نظر گر

درصد، بیشترین فراوانی از نظر تأهل در میان  8/1سال با فراوانی  12ترین فراوانی مربوط به گروه سنی بالای 

 درصد، بیشترین فراوانی از نظر تحصیلات، مربوط به 8/11با فراوانی  متأهلدهندگان، مربوط به افراد پاسخ

سال  11-1دارای  سابقه خدمت، نظر از دهندهافراد پاسخ درصد و اکثر 1/11مقطع دیپلم و زیر دیپلم با فراوانی 

 باشند.میدرصد  2/48سابقه خدمت با فراوانی 

منظور از شاخصی به نام در ادامه به بررسی برازش مدل ساختاری و کلی پژوهش خواهیم پرداخت. بدین

R
Rشود. استفاده می 2

رود کار میسازی ساختاری بهمعیاری است که برای متصل کردن بخش ساختاری مدل 2

های وابسته محاسبه ی دارد که یک متغیر مستقل بر یک متغیر وابسته دارد. این مقدار برای سازهریتأثو نشان از 

عنوان ملاکی به 12/2و  88/2، 11/2های مستقل، مقدار این معیار صفر است. مقادیر شود و در مورد سازهمی

Rبرای ضعیف، متوسط و قوی بودن 
Rمیانگین مقدار  معرفی شده است. در این پژوهش 2

 بوده 117/2برابر با  2

 باشد.است که گویای برازش قوی ساختاری مدل در این معیار می

GOFپس از برازش مدل ساختاری، برازش مدل کلی از طریق شاخص 
بوط شود. این معیار مرارزیابی می 1

تواند پس از بررسی به بخش کلی معادلات ساختاری است؛ بدین معنی که توسط این معیار، پژوهشگر می

با  GOFگیری و بخش ساختاری مدل پژوهش، برازش بخش کلی را نیز کنترل کند. برازش بخش اندازه

Rها و متوسط گرفتن ریشه مجذور از متوسط اشتراک برای همه سازه
2 

زا، طبق های درونمربوط به سازه 

 شود:فرمول زیر محاسبه می

 (1                         )                                                                      GOF=√               
  

                                                             
1 Goodness-of-Fit 
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 های برازش مدل ساختاری و مدل کلی پژوهششاخص -1جدول 

 R2 Communality متغیر

 417/2 - شدهقت رفتاری ادراکصدا

 481/2 227/2 خودکارآمدی

 812/2 187/2 اعتماد به سرپرست

 411/2 117/2 میانگین معیارها

    √              
 

 √     
 

      
 

 71/2، 21/2باشد. سه مقدار دهنده میانگین مقادیر اشتراکی هر سازه مینشان Communalityی طورکل به

که جدول شماره  طور همانمعرفی شده است.  GOFعنوان مقادیر ضعیف، متوسط و قوی برای معیار به 81/2و 

دهنده برازش بسیار قوی مدل باشد که نشانمی 181/2برای مدل پژوهش برابر با  GOFدهد، مقدار نشان می 1

 پژوهش است.

AVEشده مقادیر واریانس استخراج
های ست که میزان همبستگی یک سازه با شاخصها امربوط به سازه 1

گیری است، دهد. مقادیر قابل قبول برای این معیار که بیانگر اعتبار مناسب ابزارهای اندازهخود را نشان می

-می 1/2شده بالای شود، تمامی مقادیر استخراجملاحظه می 7طور که در جدول شماره است. همان 1/2مقدار 

 باشند.گیری دارای اعتبار میندازهباشد، پس ابزارهای ا
 

 هابررسی اعتبار ترکیبی هر یک از سازه -7جدول 

 Average Variance Extracted متغیر

(AVE) 

 11/2 شدهصداقت رفتاری ادراک

 27/2 خودکارآمدی

 18/2 اعتماد به سرپرست

 

ابد که به بررسی و آزمون یگیری، مدل ساختاری و کلی، پژوهشگر اجازه میپس از برازش مدل اندازه

های پژوهش دست یابد. این امر از طریق بررسی دو بخش ضرایب مسیر ی پژوهش پرداخته و به یافتهفرضیه

(β ) و ضرایبt گیرد.صورت می 

                                                             
1 Average Variance Extracted 
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شده و خودکارآمدی اعتماد کارکنان به سرپرست میان صداقت رفتاری ادراک: فرضیه اصلی پژوهش

 دارد. ریتأثانجی، عنوان متغیر میکارکنان، به

شده و منظور بررسی نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست در رابطه بین صداقت رفتاری ادراک به

متغیرها بر  ریتأثخودکارآمدی کارکنان، باید چهار شرط وجود داشته باشد. بدیهی است با بررسی شروط، 

 شود.یکدیگر نیز سنجیده می

دار وجود شده و اعتماد کارکنان به سرپرست، رابطه معنیی ادراکبین صداقت رفتار بررسی شرط اول:

 داشته باشد.

دهنده استفاده شده است که نشان tمنظور بررسی و آزمون فرضیه پژوهش، از ضرایب مسیر و آزمون  به

 باشد.شده بر اعتماد کارکنان به سرپرست میمتغیر صداقت رفتاری ادراک ریتأث

 
 شده و اعتماد کارکنان به سرپرستبین صداقت رفتاری ادراک ضرایب مسیر -1نمودار 

 

ضرایب مسیر  که یدرصورتدهنده اثر مستقیم یک سازه بر روی سازه دیگر است. نشان( β)ضریب مسیر 

متغیر پنهان نسبت به متغیر وابسته قوی  کنندهینیب شیپ ریتأثباشد، بدین معنی است که  1/2بین متغیرها بیشتر از 

باشد، ضعیف  8/2کمتر از  که یصورت درمتوسط و  ریتأثباشد، میزان  1/2تا  8/2گر این مقدار بین است؛ ا

 ریتأثتوان بیان کرد که در این آزمون، می 1نمودار شماره  شود. به همین منظور با توجه به خروجیارزیابی می
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باشد و در نتیجه این می 1/2ه بالای باشد کمی 241/2متغیر مستقل نسبت به متغیر وابسته،  کننده ینیب شیپ

 باشد.ی قوی میرگذاریتأثمقدار دارای 

 
 و اعتماد کارکنان به سرپرست شدهاکراد بین صداقت رفتاری tمقادیر  -7نمودار 

 

 -11/1و  11/1داری وجود دارد. اگر بین باشد، یعنی اثر مثبت و معنی 11/1بیشتر از  tاگر مقدار آماره 

داری دارد. به همین باشد، یعنی اثر منفی معنی -11/1از  تر کوچکداری وجود ندارد و اگر یباشد، اثر معن

داری نیز مورد قبول باشد و سطح معنیمی 11/1، کلیه مقادیر بیشتر از 7 نمودار شماره منظور با توجه به خروجی

، 7و  1این رو با توجه به نمودار  داری وجود دارد. ازشده، اثر مثبت و معنیاست، یعنی بین متغیرهای بیان

شده بر باشد که صداقت رفتاری ادراکفرضیه فرعی اول ما نیز مورد تایید قرار گرفت و این بدین معنی می

 داری دارد.اعتماد کارکنان به سرپرست، تأثیر مثبت و معنی

 

دار وجود داشته معنیبین اعتماد کارکنان به سرپرست و خودکارآمدی کارکنان رابطه  بررسی شرط دوم:

 باشد.

 دهندهاستفاده شده است که نشان t و آزمون ریمس بیپژوهش، از ضرا هیو آزمون فرض یمنظور بررس به

 .باشدیم بر خودکارآمدی کارکنان اعتماد کارکنان به سرپرست ریمتغ ریتأث
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 نو خودکارآمدی کارکنا اعتماد کارکنان به سرپرست نیب ریمس بیضرا -8 نمودار

 اعتماد کارکنان به سرپرست ریکننده متغ ینیب شیپ ریکرد که تأث انیب توانیم 8 نمودار یبا توجه به خروج

 یدارا زیمقدار ن نیا و در نتیجه باشدیم 1/2 یبالاباشد که می 248/2برابر با ، خودکارآمدی رینسبت به متغ

 .باشدیم یقو یرگذاریتأث
 

 
 و خودکارآمدی کارکنان اد کارکنان به سرپرستاعتم نیب t ریمقاد -4نمودار 
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داری نیز باشد و سطح معنیمی 11/1توان بیان کرد که کلیه مقادیر بیشتر از می 4نمودار  یبا توجه به خروج
، فرضیه فرعی دوم ما نیز مورد تایید قرار گرفت و این بدین 4و  8از این رو با توجه به نمودار  .مورد قبول است،

 داری دارد.باشد که اعتماد کارکنان به سرپرست بر خودکارآمدی کارکنان، تأثیر مثبت و معنیمعنی می

دار وجود داشته شده و خودکارآمدی کارکنان، رابطه معنیبین صداقت رفتاری ادراک بررسی شرط سوم:
 وقف و یا کم شود.متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست را به مدل اضافه کنیم، این رابطه مت که یزمانباشد و 

متغیر مستقل صداقت رفتاری  که یدرحالرا  tضرایب مسیر و آزمون  بار کبرای بررسی این شرط، باید ی
را  tدست آورد و بار دیگر ضرایب مسیر و آزمون شده و متغیر وابسته خودکارآمدی کارکنان است، بهادراک

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

 دهندهاستفاده شده است که نشان t و آزمون ریمس بیپژوهش، از ضرا هیو آزمون فرض یمنظور بررس به

در ادامه، ابتدا ضرایب منظور بدین .باشدیم شده بر خودکارآمدی کارکنانصداقت رفتاری ادراک ریمتغ ریتأث
شده و خودکارآمدی کارکنان آورده شده است و پس مربوط به متغیر صداقت رفتاری ادراک tمسیر و آزمون 

عنوان متغیر وجود متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست بهبا توجه به tاز تحلیل آن، ضرایب مسیر و آزمون 
 میانجی، آورده و تحلیل شده است.

 
 کارکنان یو خودکارآمدشده صداقت رفتاری ادراک نیب ریمس بیاضر -1نمودار 
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شده صداقت رفتاری ادراک ریکننده متغ ینیب شیپ ریکرد که تأث انیب توانیم 1نمودار  یبا توجه به خروج

 یرگذاریتأث یدارا زیمقدار ن نیا و باشدیم 1/2 یبالا است که 218/2برابر با  ،یخودکارآمد رینسبت به متغ

 .باشدیم یقو

 
 کارکنان یو خودکارآمدشده صداقت رفتاری ادراک نیب t ریمقاد -1نمودار 

 

 11/1از  شتریباست که  171/81برابر با  آزمون tکرد که آماره  انیب توانیم ،1 نمودار یبا توجه به خروج

، 1و  1و با توجه به نمودار راز این وجود دارد. دارییاثر مثبت و معن شده،انیب یرهایمتغ نیب یعنی باشد،یم

شده بر باشد که صداقت رفتاری ادراکفرضیه فرعی سوم ما نیز مورد تایید قرار گرفت و این بدین معنی می

 داری دارد.خودکارآمدی کارکنان، تأثیر مثبت و معنی
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ود متغیر اعتماد با توجه به وج کارکنان یو خودکارآمد شدهادراک صداقت رفتاری نیب ریمس بیضرا -2نمودار 

 کارکنان به سرپرست به عنوان متغیر میانجی
 

 
اعتماد کارکنان به  ریکارکنان با توجه به وجود متغ یو خودکارآمد شدهادراک صداقت رفتاری نیب tمقادیر  -8نمودار 

 یانجیم ریسرپرست به عنوان متغ
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کارآمدی کارکنان نسبت به حالت شده و خودشود که میزان رابطه بین صداقت رفتاری ادراکمشاهده می

اول کمتر شده است، بنابراین شرط لازم برای میانجی بودن متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست برقرار است، اما 

 باشد. 21/2از  تر کوچک، 1داری آزمون سوبلشرط کافی آن است که سطح معنی

 

 شد.با 21/2داری آزمون سوبل، کمتر از سطح معنی بررسی شرط چهارم:

یک متغیر میانجی در رابطه  ریتأثهای پرکاربرد آماری است که برای آزمودن آزمون سوبل یکی از آزمون

آید که در صورت بیشتر دست میبه Z-valueرود. در آزمون سوبل، یک مقدار کار میبین دو متغیر دیگر به

 دیتائمیانجی یک متغیر را  ریتأثبودن  درصد، معنادار 11/2توان در سطح اطمینان می 11/1شدن این مقدار از 

α یبا در نظر گرفتن سطح خطانمود.   میرمستقیتر باشد، اثر غ کوچک 21/2از  Z مقدار اگر 21/2 

 فرمول آزمون سوبل در زیر ارائه شده است. معنادار است. یشده از نظر آمار مشاهده

 

               

√(         
 ) (        

  ) (   
      

  ) 

        

 :رابطه نیدر ا

a :یانجیمستقل و م ریمتغ انیم ریمس بیضر 

b :و وابسته یانجیم ریمتغ انیم ریمس بیضر 

Sa: یانجیل و ممستق ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

Sb :و وابسته یانجیم ریمتغ ریاستاندارد مس یخطا 

کنیم. در دست آورده و سپس آزمون سوبل را تست میبه Sbو  a ،b ،Saمنظور ابتدا مقادیر مربوط به بدین

 نتایج آزمون سوبل آورده شده است. 8جدول 

 

 

 

                                                             
1 Sobel Test 
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ن به سرپرست به عنوان متغیر میانجی در رابطه میان متغیر اعتماد کارکنا ریتأثآزمون سوبل مربوط به  tمقدار  -8جدول 

 شده و خودکارآمدی کارکنانصداقت رفتاری ادراک

 هاورودی آزمون سوبل داریسطح معنی

0/000 7/06 a = 0/741 

 

b = 0/403 

sa = 0/028 

sb = 0/055 

 

است که  21/2مربوط به آزمون سوبل،  tبیان کرد که آماره توان می 8های جدول با توجه به خروجی

است،  21/2از  تر کوچکاست که  222/2داری آن باشد و از آنجایی هم که سطح معنیمی 11/1بالاتر از 

توان نتیجه گرفت که متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست، نقش میانجی در رابطه میان صداقت بنابراین می

 و خودکارآمدی کارکنان دارد.شده رفتاری ادراک

 

 گیری و بحثنتیجه

یکی از رویکردهای جدید در زمینه رفتار سازمانی و منابع انسانی، خودکارآمدی کارکنان است که توجه 

شده و اعتماد به پژوهشگران مدیریت را جلب کرده است؛ اما تاکنون در زمینه تأثیر صداقت رفتاری ادراک

کنان، پژوهشی صورت نگرفته است. بنابراین هدف این پژوهش بررسی تاثیر سرپرست بر خودکارآمدی کار

شده بر خودکارآمدی کارکنان با توجه به نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست صداقت رفتاری ادراک

 بوده است.

است. شده بر اعتماد کارکنان به سرپرست پرداخته فرضیه فرعی اول به بررسی تأثیر صداقت رفتاری ادراک

دست آمده از نتایج به استفاده شد. t زمونو آ ریمس بیپژوهش از ضرا هیو آزمون فرض یمنظور بررسبه

داری با اعتماد کارکنان به سرپرست شده، اثر مستقیم و معنیپژوهش نشان داد که متغیر صداقت رفتاری ادراک

که عبارتی هنگامیشود. بهمی دیائت( و بنابراین این قسمت از فرض پژوهش =711/71tو  β=241/2دارد )

 اعمالشان، و گفتار بین آن اند که براساسوجود آوردههشان شرایطی را بکارکنان درک کنند که سرپرستان

شان دارای رسند که سرپرستانوجود دارند، به این نتیجه می یکپارچگی گفتارشان، و نیت بین و مطابقت
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-یک رابطه تعاملی مبتنی بر اعتماد بین کارکنان و سرپرستان ایجاد می صداقت رفتاری هستند و به تبع آن نیز

های )پالانسکی و همکاران، شود و کارکنان به سرپرستان خود اعتماد خواهند کرد. نتایج این فرضیه با یافته

 ( همخوانی دارد.7218، 1گسانگ و همکارانو وگل 7227؛  سایمون، 7211

ر اعتماد کارکنان به سرپرست بر خودکارآمدی کارکنان پرداخته است. فرضیه فرعی دوم به بررسی تأثی

دست آمده از پژوهش نشان داد که اعتماد کارکنان به سرپرست بر خودکارآمدی کارکنان تأثیر نتایج به

شود. می دیتائو در نتیجه این قسمت از فرض پژوهش نیز  (=184/81tو β =248/2داری دارد )مستقیم و معنی

توانند به شان در سازمان هستند و میها و منافعکارکنان دریابند که سرپرستان حامی آن که یهنگامعبارتی به

های خود، تلاش خواهند کرد و سعی در بهبود عملکرد خود ها اعتماد کنند، برای انجام وظایف و مسئولیتآن

بهبود توسعه و  یبرا تیکته واقف باشند که شرط موفقن نیبه ا دیکارکنان باو سازمان خواهند داشت. بنابراین 

تحمل کنند و مطمئن باشند  یستیرا با یاحتمال هایشکستو  هادهیا رفتنیدر سازمان آن است که نپذ عملکرد

بنابراین اعتمادسازی برای خودکارآمدی کارکنان از اهمیت نخواهند داشت؛  یدر پ یهیتنب زنی هاکه شکست

؛  لیو و  1818نیا، ؛  قانع7218ی،  دزفولپور و خادمهای )تقیست. نتایج این فرضیه با یافتهزیادی برخوردار ا

 ( همخوانی دارد.7214، 8و پترسون و همکاران 7212، 7همکاران

شده بر خودکارآمدی کارکنان پرداخته است. فرضیه فرعی سوم نیز به بررسی تأثیر صداقت رفتاری ادراک

با  دارییو معن میاثر مستق شده،ادراک ز پژوهش نشان داد که صداقت رفتاریدست آمده انتایج به

شود. یم دیقسمت از فرض پژوهش تائ نیا نیو بنابرا (=171/81tو β =218/2کارکنان دارد ) یخودکارآمد

 شده تعریف سرپرستان عمل و حرف بین همسویی از شده ادراک الگوی معنایبه رفتاری سرپرست، صداقت

 دیگر عبارت به .باشد پایبند هایش ارزش به و وفادار خود عهد به دارند تمایل سرپرستان حد چه تا اینکه است،

هرگاه کارکنان درک رو باشد. از این می تعهدات حفظ در او سازگاری و ثبات صداقت رفتاری سرپرست،

ی ثبات و سازگاری در شان تطابق وجود دارد و رفتار سرپرست داراکنند که بین گفتار و عمل سرپرست

و کارکنان برای انجام وظایف و  گردد یافزوده م زیها ن آنی گرا مثبت یبر رفتار سازمانشرایط مختلف است، 

های خود، تلاش خواهند کرد و سعی در حل مسائل و مشکلات خواهند داشت. نتایج این فرضیه با مسئولیت

 ( همخوانی دارد.7228و سایمون و همکاران،  7228؛  پروتاس، 7211های )آندرو و همکاران، یافته

                                                             
1 Vogelgesang et al. 
2 Liu et al. 
3 Paterson et al. 
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فرضیه اصلی پژوهش نیز به بررسی نقش میانجی اعتماد کارکنان به سرپرست در رابطه میان صداقت 

دست آمده از بررسی نقش میانجی متغیر شده و خودکارآمدی کارکنان پرداخته است. نتایج بهرفتاری ادراک

شده بر متغیر صداقت رفتاری ادراک میرمستقیغمیزان اثرات مستقیم و اعتماد کارکنان به سرپرست و تعیین 

شده از طریق اعتماد خودکارآمدی کارکنان به روش تحلیل مسیر نشان داد که متغیر صداقت رفتاری ادراک

توان بیان می گرید یعبارت بهبر خودکارآمدی کارکنان، اثرگذار است.  میرمستقیغ طور بهکارکنان به سرپرست 

و آن را تقویت کرده و  گذاردمی ریتأثبر اعتماد کارکنان به سرپرست  شدهرد که صداقت رفتاری ادراکک

گذارد و لذا اعتماد کارکنان به سرپرست، نقشی میانجی میان می ریتأثگونه بر خودکارآمدی کارکنان بدین

هنگامی که بین گفتار و اعمال  توان بیان کردمی جهینت درشده و خودکارآمدی دارد. صداقت رفتاری ادراک

بین نیت و  حال اگر خواهدکرد. گوید بدان عمل می سرپرستیعنی آنچه را که  ،مطابقت وجود دارد سرپرست

در انجام کارکنان  نیبنابراشود و  رفتارش یکپارچگی وجود داشته باشد موجب اعتماد در پیروان و کارکنان می

های خود، تلاش خواهند کرد د کرد و برای انجام وظایف و مسئولیتنخواهن یخود کوتاه هایتیکار و مسئول

ها انگیزه شان گردند . حمایت سرپرست از کارکنان خود، به آنتا بتوانند موجب بهبود عملکرد خود و سازمان

کار های خود را بهکند که استعداد و تواناییها را تشویق میدهد و آنبیشتری برای انجام کارهای چالشی می

؛  پالانسکی، 7211، 1های )هینکین و شریشیمبگیرند تا بتوانند از عهده مشکلات برآیند. نتایج این فرضیه با یافته

 همخوانی دارد. (7211و سایمون و همکاران،  7211

شده بر توان نتیجه گرفت که صداقت رفتاری ادراکدست آمده از این پژوهش میبراساس نتایج به

که متغیر اعتماد کارکنان به سرپرست را وارد داری دارد و زمانینان تأثیر مثبت و معنیخودکارآمدی کارک

رو هرگونه بهبود در کند؛ از ایندو برقرار میکنیم، اعتماد کارکنان به سرپرست نقش میانجی میان اینمدل می

مایه روانشناختی کارکنان ادراک صداقت رفتاری، باعث بهبود خودکارآمدی کارکنان و به دنبال آن بهبود سر

-و عملکرد سازمانی خواهد شد. بنابراین نتایج این پژوهش، نقش ادراک صداقت رفتاری و اهمیت آن را به

کند و لازم است مدیران و عنوان یک ابزار انگیزش مهم در رفتارهای خودکارآمدی کارکنان بیان می

رهبران و مدیران سازمانی برای اثربخشی بیشتر باید به  در نتیجهها را مدنظر قرار دهند. سرپرستان سازمان آن

صداقت رفتاری اهمیت داده و آن را در رفتار و اعمال خود پیاده نمایند تا از این طریق بتوانند از حمایت 

 با مدیران که هنگامی .تر از همیشه عمل نمایند بیشتری برخوردار بوده و اهداف سازمانی را تحقق بخشند و موفق

                                                             
1 Hinkin and Schriesheim 
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ها را حامی خود و باشند، کارکنان به مدیران خود بیشتر اعتماد کرده و آن داشته رفتاری صداقت خود نانکارک

های  فعالیت در را خودشان و بیشتری کرده تعهد و مالکیت احساسرو بینند و از اینشان در سازمان میمنافع

به کار خواهند برد. شان بهی انجام وظایفخواهند کرد و تمام تلاش خود را برا درگیر کاری به میزان بیشتری

ترین و ارزشمندترین سرمایه سازمان، دست آمده از این پژوهش و از آنجا که مهماین ترتیب با توجه به نتایج به

بها بیشتر توجه شود، به همان اندازه بر اقبال موفقیت سازمان سرمایه انسانی آن است و هرچه به این سرمایه گران

شود که مدیران به این امر مهم توجه داشته باشند و در جهت افزایش ادراک صداقت رد، توصیه میتأثیر دا

رفتاری در سازمان و بهبود اعتماد با کارکنان، از هیچ کوششی دریغ نکنند؛ زیرا کارکنانی که خودکارآمدی 

های شناختی و رفتاری مناسب، یژگیاند، با داشتن وبالایی دارند و در زمینه سرمایه روانشناختی به تعالی رسیده

شان متعهدتر شده، عملکرد شغلی برای انجام وظایف خود انگیزه بیشتری پیدا خواهند کرد، نسبت به سازمان

-تر خواهند بود که این امر در نهایت موجب بهبود عملکرد سازمانی میبالایی داشته و از شغل خود راضی

 گردد.
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