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 بر آن  مؤثربررسي سطح وجدان کاري و عوامل سازماني و فردي 
 

 4يباغفاطمه قره، 3يمختار نیرحسیام، *2انیخادم عهیطل، 1آرمات میمر

 

 .تهرانایران، واحد تهران شمال،  ،یدانشگاه آزاد اسلام ،ارشد یکارشناس .1
 .تهران ایران، واحد تهران شمال، ،یدانشگاه آزاد اسلامگروه علوم اجتماعی، دانشکده علوم انسانی، . 2

 .تهران ایران، دانشگاه تهران، ی،دکتر یدانشجو. 3
 .تهران ایران، دانشگاه تهران، ،ارشد یکارشناس. 4

 1چکیده

 ادی وزارتحوزه ست»بررسی سطح وجدان کاری و عوامل سازمانی مؤثر بر آن در میان کارکنان هدف این مطالعه  هدف:

 است.« نیرو

ی آورجمعار نفر انتخاب شد. ابز 234ی برابر با انمونهتعداد ها، برای بررسی فرضیه شناسي/ رویکرد:طراحي/ روش

ت سازی معادلاها در بخش عوامل سازمانی از مدلداده لیتحل وبررسی  منظوربهها در این پژوهش پرسشنامه است. داده
نوا آای و آزمون ونهنمساختاری مبتنی بر رویکرد واریانس و در بخش عوامل فردی از آزمون تی مستقل، آزمون تی تک

 استفاده شد.

 پایگاه شغلی، سبک مدیریت، رضایت شغلی، اب« وجدان کاری» بیندهد که رابطه نتایج نشان می هاي پژوهش:یافته

ری . وجدان کامعکوس معنادار است صورتبهو با بیگانگی از کار  و مثبت معنادار و مشارکت سازمانی، عدالت سازمانی
به سطح  های پاسخگو، تنها شاخص مربوطهای مربوط به ویژگیاز میان شاخص. دارد« بیگانگی از کار»رابطه را با  نیتریقو

ود. سایر شی کمتر میمنفی معنادار شد؛ به این صورت که با افزایش سطح تحصیلات، وجدان کار صورتبهتحصیلات 
 د.ری ندارنی پژوهش از قبیل سابقه کار، سِمت و جنسیت، رابطه معناداری با وجدان کاانهیزممتغیرهای 

ها را در های آینده باید تفاوتوهشدهد. پژها، اعتماد به نتایج را کاهش میماهیت مقطعی داده ها و پیامدها:محدودیت

ن و آثر بر تر از وضعیت وجدان کاری، عوامل مؤیقان بررسی کرده و جهت برآورد دقها و سطوح مختلف در طول زمگروه
 .قرار گیرد مورداستفادهچند سطحی  هاییلتحلمتغیرها بر یکدیگر،  یرگذاریتأثتعیین میزان 

تر شود، ز کار بیشاه بیگانگی یعنی هر چ؛ دارد« بیگانگی از کار»رابطه را با  نیتریقووجدان کاری افراد  پیامدهاي عملي:

شکل گیرد و  ق کارکنانها و علایبنابراین، ضروری است که نظام گردش کار مبتنی بر توانایی شود.از وجدان کاری کاسته می
دیریتی مهای صمیمو نتیجه ت ارکنان باید از علتاجتناب شود؛ همچنین ک یزدگدلاز حضور مستمر کارکنان در یک سِمت و 

 ها مشورت شود؛مطلع شوند و در امور مربوط به خودشان با آن

دیریت، غلی، سبک مهای فردی، رضایت شمقاله به تحقیقات مدیریتی با بررسی رابطه بین ویژگی ابتکار یا ارزش مقاله:

 افزاید.نگی از کار و وجدان کاری میپایگاه شغلی، عدالت سازمانی، مشارکت سازمانی و بیگا

 ،ای شغلیارتق ،انیمشارکت سازم ،عدالت سازمانی ،ی مدیریتهاسبک ،بیگانگی از کار ،وجدان کاری کلمات کلیدي:

  حداقل مربعات جزئی. مدل ساختاری ،رضایت شغلی

 مقاله علمی نوع مقاله:
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 . مقدمه1

سرمایه در  .یابندبه بهبود و توسعه دست می هاهیمابه سرمایه و دست توسل ها باسازمان     
سازمان به دو مفهوم سرمایه مادی و انسانی اسـت کـه بسیج این دو، اهداف توسعه سازمانی را 

، فناوریکردن منوط به جدید ییتنهاها و نظام اداری بهپویایی سازمان امروزه .بخشدتحقق می
بـجای خود مهم  نیزاگرچه این عوامل  .نیست مادی سرمایه کردنتغییر ساختارها و اضافه

 و حرف داردو نظام اداری نقش محوری  هاسازمان و تعالی داشتنآنچه در سرپا نگه اما ،هستند
(. Liaghatdar et al., 2011باشد ) افتهیتوسعه. انسان سازمانی باید زند، انسان استرا می اول

 رو هستند، مسئله چگونگی وجدانهها با آن روبامـروزه سازمان کـه مـهمی هاییکی از موضوع
 Sapada) است متأثر آنان از میزان وجدان کاری و انضباط شدتبهعملکرد کارکنان کاری است. 

et al., 2018) .کنند، برای سازمان ارزش قائلتر کـار میوجدان کاری بالا، سـخت کارکنان با 
 ،(2010) 1چئونگ و نگای(.  ,2005McKenna) شودو ایراد کمتری در کارشان دیده می هستند

وجدان دارد. بستگی که امنیت شغلی پایدار برای جوانان بیکار به وجدان کاری آنان  اندنشان داده
ی، ریپذجامعهدر فرآیندهای  شهیر همیکی از عوامل کارآمدی نیروی انسانی،  مثابهبهکاری 
شدن دارد و هم در پی تعاملات افراد در سازمان کار اجتماعیشدن و بازپذیری و اجتماعیفرهنگ

این هنجارهای  درواقع. ابدییمو پایگاه اجتماعی سازمان کارکنان تکوین  هانقش مراتبسلسلهو 
و انتظارات  دنسازیممرتبط  به همی مشبک امجموعه عنوانبهسازمانی هستند که کارکنان را 

ی سازمانی هانقشبنابراین در ایفای  ؛کنندیمنقشی را متناسب با پایگاه سازمانی افراد تعیین 
 (.Mohseni Tabrizi et al., 2009) ابدییماست که وجدان کار تبلور 

 ،(2001) 4( و لمونز و جونز2001) 3الیزور و کالوسکی، (2000) 2به اعتقاد بنت و دورکین     
 ،(2008) 5. از نظر ساین و همکاراندر الویت قرار گیردتوجه به وجدان کاری در هر سازمان باید 

عوامل فردی و سیستم اجتماعی یک سازمان  زیرا ؛است ضروریمطالعه پیرامون وجدان کاری 
بر  مؤثر. بررسی سطح وجدان کاری و عوامل هستند مؤثردر تعامل با یکدیگر بر وجدان کاری 

پیکره  بخش نیتریاصل عنوانبه دولت کارکنانکند. فی است که این پژوهش دنبال میآن، هد
 واسطهبهو  روایناز ؛در پیشرفت و توسعه کشور دارند کنندهنییتعنقشی اجرایی و خدمات کشور، 

 ،گوناگون اقتصادی، فرهنگی و اجتماعی کشور یهاجنبهاهمیت کارکنان صنعت آب و برق در 
 .ندقرار گرفت موردمطالعهجامعه آماری این پژوهش  عنوانبه «حوزه ستادی وزارت نیرو»کارکنان 

  

                                                 
1. Cheung & Ngai 
2. Bennet & Durkin 

3. Elizur & Kolowsky 

4. Lemons & Jones 
5. Singh et al. 
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 مباني نظري و پیشینه پژوهش. 2

است. پژوهشگران کنان کاری وجدان کار ،هاسازمانمرتبط با عملکرد مسائل  نیترمهماز      
(، تأثیری Bott et al., 2003) بین مهمی برای عملکرد شغلی استمعتقدند که وجدان پیش

گیری اخلاقی در انجام کار است اساسی بر رفتار کاری کارکنان دارد و ابزاری برای تصمیم
(Gray, 2009وجدان کاری .)،  و قواعد اخلاقی است که راهنمای کارکنان در  هاارزشنظامی از

 ,.Sapada et al)شودیممنتج و به پویایی عادلانه در سازمان  است یسازمانانجام وظایف 

ها اشاره آن نیترمهمشده است که به برخی از  ارائهوجدان کاری  تعاریف معتددی برای. (2018
شده شکل درونی (ب ؛و هنجارها در مورد کار هاارزششده عقاید، شکل درونی (: الفشودمی

 ؛داشتن وفاداری و احساس مسئولیت فردی، شغلی و سازمانی (ج ؛فرهنگ جامعه در مورد کار
عامل درونی برای  (ه ؛دادن صحیح کار و وظایف شغلی بدون نظارت مستقیمگرایش به انجام (د

مجموعه کیفیات روانی و اعتقادی افراد در محیط ؛ و( کردن رفتار سازمانی فردهمساز و همسان 
مـسئولیت، تعهد  احساس به وجدان کار (.Moeidfar, 2001است )تشدید و تضعیف کار که قابل

 یخودکنترل سازوکارنوعی  گریدعبارتبه ؛شودمی محوله گفته یهاتینـسبت به وظـایف و مسئول
 خود از بیرون، کار میرمستقیغبدون نظارت مستقیم و  افـراد آن واسطهبه در انجام امور است که

 ,Ebrahimpour & Panahiدهند )طور تمام و کـمال انـجام میرا از نظر کمیّ و کیفی بـه

2008.) 
شناسی غالباً وجدان کاری در دو معنی جامعه و شناسی اجتماعیروان ،در منابع مدیریتی     

فرد  یمعنای تمایل درونوجدان کاری به عدکار رفته است. از یک بُپیوسته به حالنیدرعمستقل و 
گرایش  یطورکلبهپذیری و رضایت سرسختانه و کوشی، ریسکبه فعالیت، کـار، تولید، سـخت

بندی ی پایاه معنکاری ب و وجدان عدی دیگر، فـرهنگمثبت فرد به کار تعریف شده است و از بُ
اجتماعی  یهاارزش ،(2006) 1ناسبامبه عقیده  ت.افراد در هر سازمان به هنجارهای نـقش اسـ

و حتی اقتصاد است بر وجدان کاری و عدالت اجتماعی  اخلاقکه برخاسته از فرهنگ، سیاست، 
و رعایت حقوق  یشناسبه وقت مسئولانتعلیمات جامعه و تأکید  همچنین ؛مستقیم دارد ریتأث

از موارد مؤثر بر رشد وجدان کاری مردم  ،یعنی ترویج فرهنگ کار و وجدان کاری ،فردی و جمعی
نظامات هنجاری، ترتیبات نهادی، ظرفیت بر وجدان کاری در  مؤثر. عوامل و شرایط است

ها، مزایا و بسیاری از عوامل و شرایط مدیریت، مسئولیت مراتبسلسلهسازگاری، ساختار سازمانی، 
مطابق با رویکردهای دوگانه تعریف (. Sarokhani & Talebian, 2002دارد )ریشه دیگر 

عواملی که از  ،نخست هستند: تأملقابلعد نیز دو بُ یوجدان کارعوامل تأثیرگذار بر  وجدان کاری
بیرون و قبل از پیوستن فرد به سازمان کار، فرهنگ، اخـلاق و وجـدان کـاری را درونی و طی 

                                                 
1. Nussbaum 
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 (؛خانواده، مدرسه و مراکز آموزشی مثل) دنآوروجود میشدن بهپذیری و اجتماعیجریان جامعه
زمان بر رفتار، اخلاق و وجدان کـاری او دسـته دوم عواملی هستند که بعد از پیوستن فرد به سا

 آوردشمار میوجدان کاری به بر مؤثر توان عوامل سازمانیگذارند. این عـوامل را مـیتأثیر می
(Mohseni Tabrizi, 2002 به نقل از Gashtasb et al., 2010.) ضمن پاسخ  در این پژوهش

از چه درجه  "حوزه ستادی وزارت نیرو"نیروی انسانی موجود در واحدهای ù که سؤالبه این 
 بررسی شدمؤثر بر وجدان کاری و فردی ارتباط عوامل سازمانی  «برخوردار است؟ یوجدان کار

 -4 ؛ی( شغلگاهیپا) یارتقا -3 ؛یعدالت سازمان -2 ؛یشغل تیرضا -1: ند ازاعبارت این عوامل که
عوامل فردی )جنسیت، تخصص،  -7و  تیریسبک مد -6 ؛از کار یگانگیب -5 ؛یمشارکت سازمان

در  مدنظر پژوهشگردر ادامه به شرح هر یک از این عوامل و بیان فرضیه  تحصیلات و تجربه(.
 : شودپرداخته می هاآنرابطه با 

 

که شامل مشخصات فرد از جمله سن، مرحله زندگی، شغل، عوامل فردی  .عوامل فردي
شناسی، اجتماعی و در کنار عوامل روان ،شرایط اقتصادی )میزان درآمد( است و تحصیلات

 برمؤثر  شخصیتیـ  عوامل فردی از. (Mahdavinia, 2002)است مؤثر فرهنگی بر رفتار افراد 
 ,.Liaghatdar et al) نیاز به پیشرفت افراد را نام برد و جنس سن، توانیم کاری وجدان

مربوط  یهانشان دادند که ارزش، ( ,2015Ghaemiبه نقل از  1999) 1اوئیمنسوئر و  (.2011
به این معنا که مردان و زنان  ؛کننده خوبی برای وجدان کاری هستندینیبشیبه نقش جنسیتی پ

 . دهندیها دارد وجدان کاری خود را شکل مواسطه انتظاراتی که جامعه از آنبه
تفاوت جنسیت در وجدان و تعهد  ریتأث»در پژوهشی با عنوان  ،(2009) 2پنگ و همکاران     

داد نشان  هاافته. یبررسی کردندتفاوت در تعهد کاری میان کارکنان زن و مرد در چین را  ،«کاری
که وجدان و تعهد کاری کارکنان به حمایت سازمانی، مشخصه شغلی و درک تبعیض جنسیتی 

سطح وجدان کار با بین دار اهمبستگی مثبت و معن، (1381ساروخانی و طالبیان )شود. مربوط می
ابعاد  ژهیوبه ،سطح وجدان کار دارامعنسطح تخصص کارکنان و همچنین همبستگی منفی و 

 خلیل نتاجکلانتری و پژوهش نتایج را گزارش کردند. با سن و سابقه کار کارکنان  ،رفتاری آن
 کاری کارکنان با سابقه کاری وجدان بین یدارامعنکه همبستگی مثبت و  دادنشان  ،(1386)

که میزان  حاکی از آن است ،(1387)پژوهش محسنی تبریزی و همکارن  یهاافتهی وجود دارد.
دار و لیاقت. دارند با میزان وجدان کاری کارکنان یدارامعنرابطه  ،تحصیلات، سن و جنس

عی در درجه اجتمان نتیجه رسیدند که عوامل فرهنگی ـ ( در پژوهش خود به ای1390همکاران )

                                                 
1. Mansoer & Oei 
2. Peng et al. 

http://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1090951608000515


1397، زمستان 4مديريت دولتی، سال نهم، شماره  اندازچشم   180 

از  هستند؛ مؤثرترتیب بر وجدان کاری شخصیتی و خانوادگی بهو سپس عوامل فردی ـ  نخست
پژوهش دارد. نتایج  یمعنادارشناختی فقط عامل جنسیت بر وجدان کاری اثر میان عوامل جمعیت

با پایگاه اجتماعی و اقتصادی ی ، رابطه معکوسیکار وجدانمیزان  که نشان داد(، 1385معیدفر )
های دارد. با توجه به مبانی نظری و پژوهشتر از همه با سطح تحصیلات اعضای نمونه و مهم
 : شودیمزیر تدوین  صورتبهفرضیه متغیر عوامل فردی  شدهمطرح

 
 «روارت نیوزحوزه ستادی »عوامل فردی )جنسیت، سابقه، سمت و تحصیلات( در  .فرضیه اول

 دارد. ریتأثبر سطح وجدان کاری کارکنان 
 

حضور وی در محل کار و  زانمی ،هر چه رضایت فرد از کار خود بیشتر باشد .رضایت شغلي

د نشوها در صورتی موفق می، سازمان(1968) 1هرزبرگ دیدگاه ازخواهد بود.  انگیزه او بالاتر
 عرضه هاکاری به آن نخست،جذب و نیازهای آنـان را ارضـا کـنند که بتوانند  یخوببه افراد را

در  آنان بـا تـوجه به چگونگی ارضای نیازهای را کـار دوم، و کند جلب ها راکنند که رضایت آن
 هاآن استعدادهای نظر بگیرند؛ یعنی سازمان بر اساس تحقق ظرفیت فـکری کـارکنان و شناخت

که در جـریان کـار  هاییمسئولیت اساس طبیعت آن و احساس بر ث ایجاد علاقه به کارباع
 ,Tavassoli) سازدای را برای فرد فراهم میحرفهشود و امکانات موردنظر است، می سـازمان

سطح وجدان کار با احساس بین  دارامعنمثبت و  همبستگی، (1381ساروخانی و طالبیان ) (.2006
( و اکپار و 1386) خلیل نتاجکلانتری و پژوهش نتایج گزارش کردند.  را سازمانیدرونرضایت 

با کاری کارکنان  وجدان بین یدارامعنکه همبستگی مثبت و  دهدنشان می ،(2008) 2وین
 حاکی از آن ،(1387) و همکاران محسنی تبریزی پژوهشهای یافته رضایت شغلی وجود دارد.

با میزان  یدارامعنرابطه  رضایت شغلی کارکنان و انگیزه شغلی کارکنانکه متغیرهای است 
که بین وجدان کاری با  نشان دادند ،(1392امینیان و اسکندری ) .دارند وجدان کاری کارکنان

متغیرهایی نظیر رضایت شغلی، درک اهمیت شخص برای سازمان، میزان حقوق، روابط انسانی و 
پژوهشی موجود، فرضیه مرتبط با متغیر  نهیشیپبه  توجهجود دارد. با اخلاقی در سازمان معنادار و

 :شودیمزیر تدوین  صورتبهرضایت شغلی 
 ریأثتارکنان بر سطح وجدان کاری ک «حوزه ستادی وزارت نیرو»رضایت شغلی در  .فرضیه دوم

 دارد.
 

                                                 
1. Herzberg , Frederick 
2. Okpar & Wynn 
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صورت دارند که به تمایل افراد یطورکل، به(1963) 1اساس نظریه آدامز بر .عدالت سازماني
؛ خـود و دیگران هستند بـین مقایسه دنبالیـکسان و عـادلانه بـا آنان رفتار شود و پیوسته به

شمار سازمان از دیدگاه کارکنان عادلانه و برابر به سوی شده ازهای ارائهکه اگر پاداش یاگونهبه
صورت، ناخشنودی پدیدار  این ریدر غ؛ آیدکنان پدید میکار میان بیشتری آیـد آنگاه خـشنودی

 وگذارد یا کمتر وی اثر می بـیشترکاری  شود. درهرحال میزان خشنودی فرد بـر وجـدانمی
بنابراین دیدگاه  ؛است نیز بر کوشش و سرانجام کارکرد و عـملکرد و رفـتار او مؤثر وجدان کاری

تـأثیر  وجدان کاری وی،جمله  از ،تواند در عملکرد اووجود مینسبت به عدالت سازمانی مکارمند 
همبستگی مثبت و ، (1381ساروخانی و طالبیان )(. Gashtasb et al., 2010) داشـته بـاشد

نتایج را گزارش کردند. وجدان کار با احساس مثبت وجود عدالت سازمانی  سطحبین  دارامعن
بین وجدان کاری با نظام تشویق، تقسیم کار، که داد نشان (، 1384علیزاده اقدم )پژوهش 
مندی رفتار کارمندان، رعایت ی، قانوناداراز اموال  سوءاستفاده، عدمهامقامنبودن انحصاری

بودن رفتار کارمندان و نحوه مدیریت، رابطه زیآمضیتبع، رعایت اصل شایستگی، مراتبسلسله
 وجود دارد.  دارامعن

دالت سازمانی متغیر درک ع(، 1387و همکاران ) محسنی تبریزی پژوهش یاهافتهیطبق      
 مکارانو ه تاسبگش پژوهشدر . ددار با میزان وجدان کاری کارکنان یدارامعنرابطه  کارکنان

و  شار نقشرابطه متغیرهای مستقل احساس عدالت سازمانی، مشارکت سازمانی، ف ،(1389)
اری بینی وجدان کر پیشبعوامل اثرگذار  یبندتیاولو .سنجیده شدپایگاه شغلی با وجدان کاری، 

 . پژوهشاست ؤثرموجدان کاری  ینیبشیپبیش از سایر عوامل بر  عدالت سازمانی که نشان داد
ر غلی افراد اثشگویای این مطلب است که وجدان کاری بر عملکرد  ،(1389براتی و همکاران )

( 1392ری )و اسکند تواند این تأثیر را افزایش دهد. امینیانسازمانی مثبت نیز می گذارد. جوّمی
ی، درک سازمان دالتعکه بین وجدان کاری با متغیرهایی نظیر اعتماد سازمانی، درک  نشان دادند

 وجه به مباحثد. با تدار رابطه معنادار وجود ،روابط انسانی و اخلاقی در سازمان و حمایت سازمانی
 :شودیمزیر تدوین  صورتبهفرضیه متغیر عدالت سازمانی  شدهرحمط
 

ان ی کارکنبر سطح وجدان کار «حوزه ستادی وزارت نیرو»عدالت سازمانی در  .فرضیه سوم
 دارد. ریتأث

دنبال آن است که از وضع فعلی خود به شرایط انسان همواره به .ارتقاي )پایگاه( شغلي
ثبات شغلی باعث فرسودگی شغلی، کسالت کارکنان، خستگی  کهیدرحال یابد؛ارتقا  یترمطلوب
فرد، جدایی اهداف فردی و سازمانی و مقاومت در برابر هرگونه تغییر شغلی  یتیهویبزیاد، 

                                                 
1. Adams, J. S. 
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. گردش عمودی )ترفیع و تنزل( و افقی تقویت کندانگیزه فرد را  تواندیمارتقای شغلی  .شودمی
علاوه برافزایش اثربخشی و رضایت منابع  ،م انجام شودصحیح و منظ صورتبه)انتقال( اگر 

 (.Yassini et al., 2015) شودیمنیز سسه ؤباعث بهبود کارایی و اثربخشی م ،انسانی

رابطه  ،جدان کاریوبین انگیزه پیشرفت و  هداد کنشان  ،(1382پور )فرهنگ پژوهشنتایج      
ی با وجدان کاری دارهدف و یکوشسختیی، جورقابتی، ریپذتیمسئول بینوجود دارد و 

کی از آن حا( 1386) خلیل نتاجکلانتری و پژوهش نتایج ی وجود دارد. معناداررابطه  ،کارکنان
 ارد.دوجود  انگیزش شغلی کاری کارکنان با وجدان ی بینداراکه همبستگی مثبت و معناست 

ی انگیزه شغلی که متغیرهاداد نشان  ،(1387) و همکاران محسنی تبریزی پژوهش یهاافتهی
وجدان  با میزان یدارامعنرابطه  ،اجتماعیـ  پایگاه اقتصادی و سازمانیـ  پایگاه شغلی ،کارکنان

ی مستقل احساس رابطه متغیرها ،(1389) و همکاران گشتاسب پژوهشدر . دارند کاری کارکنان
 .یده شدسنج، و پایگاه شغلی با وجدان کاری عدالت سازمانی، مشارکت سازمانی، فشار نقش

ایر سکمتر از  پایگاه شغلی که نشان داد بینی وجدان کاریعوامل اثرگذار بر پیش یبندتیاولو
، (1392سکندری )امینیان و ا پژوهشنتایج طبق  است. مؤثر یوجدان کار ینیبشیپعوامل بر 

 ،تت پیشرففرص ونزلت شغل، شغل دوم بین وجدان کاری با متغیرهایی نظیر انگیزه پیشرفت، م
رتقای افرضیه متغیر  شدهمطرحهای رابطه معنادار وجود دارد. با توجه به مبانی نظری و پژوهش

 :شودیمزیر تدوین  صورتبهشغلی 
 

اری جدان کبر سطح و «حوزه ستادی وزارت نیرو»ارتقای )پایگاه( شغلی در  .فرضیه چهارم
 دارد. ریتأثکارکنان 

 

مشارکت کاری خود  یهایریگمیتصمموفق، کارکنان در  یهاسازماندر  .مشارکت سازماني
هایی از معانی مشترک یا ویژگی یامجموعهیکی از ابعاد فرهنگ سازمانی،  ،. مشارکتکنندیم

شود می هاسازمانو موجب تمایز  دهدیماست که نظام ارزشی حاکم بر سازمان را شکل 
(Bagheri Majd et al., 2015 مشارکت .)نگرش کارکنان را  میرمستقیغمستقیم و  تواندیم

نتایج  (.Afrasiab et al., 2013قرار دهد ) ریتأثبه شغل بلکه نسبت به خود نیز تحت  تنهانه
 ،(2008) 2هاوسک نچت و همکاران( و 2012) 1(، وودز و همکاران2005) مک کناهای پژوهش

 یهاافتهی. رابطه معکوس دارد ،که وجدان کاری با ساعات غیبت کاری کارکنان دهدنشان می
و  که متغیرهای انگیزه شغلی کارکنانداد نشان  ،(1387) و همکاران محسنی تبریزی پژوهش

 پژوهشدر  .دارند داری با میزان وجدان کاری کارکنانارابطه معن ،مشارکت سازمانی کارکنان
                                                 
1. Woods et al. 
2. Hausknecht et al. 

https://www.researchgate.net/profile/Lara_Zibarras
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رابطه متغیرهای مستقل احساس عدالت سازمانی، مشارکت  ،(1389) و همکاران گشتاسب
عوامل  بندیاولویت .قرار گرفت موردسنجشو پایگاه شغلی با وجدان کاری،  سازمانی، فشار نقش

مشارکت سازمانی کمتر از عدالت سازمانی و فشار  که نشان دادبینی وجدان کاری اثرگذار بر پیش
امینیان و  پژوهشاست. نتایج  مؤثروجدان کاری  ینیبشیپر نقش و بیش از عامل پایگاه شغلی ب

با متغیرهایی نظیر مشارکت در  یوجدان کارکه بین  حاکی از آن است( 1392اسکندری )
فرضیه متغیر مشارکت  پژوهشو کار داوطلبانه رابطه معنادار وجود دارد. در این  هایریگمیتصم

 :شودیمزیر تدوین  صورتبهسازمانی 
 

کنان اری کاربر سطح وجدان ک «حوزه ستادی وزارت نیرو»مشارکت سازمانی در  .فرضیه پنجم
 دارد. ریتأث
 

در این پژوهش بیگانگی از کار است. دانشمندان علوم  یموردبررسدیگر عامل  .بیگانگي از کار
 یهاطیمحبیگانگی از کار را فقدان کنترل بر کار کارکنان در  ،شناسانجامعه ژهیوبه ،اجتماعی

بیگانگی از کار حالت و وضعیتی است که فرد احساس  گریدعبارتبه ؛کنندکارشان بیان می
 & Sarokhani)خارج است  ویست و از حیطه کنترل و اقتدار ا کند کارش برای او فاقد معنامی

Talebian, 2002.) 
 زاجتماعی و نی یهااست که بین حمایت و کنترل (، حاکی از آن2004) 1آرچانا پژوهش     

 لابدین معنا که افراد دارای وجدان کاری با ؛رابطه وجود دارد ،استرس شغلی با وجدان کاری
همواره دغدغه کار، شغل و انجام صحیح و درست وظایف خود را دارند. این دغدغه عمدتاً از میان 

به  ،(2004) 2تولف و ب. وشودیو نحوه نظارت دقیق و منضبط جامعه و سازمان از فرد ناشی م
شغلی با وجدان  یریگمیبستگی و خودکار آمدی تصماین نتیجه رسیدند که بین متغیرهای دل

سطح بین  دارامعنهمبستگی مثبت و ، (1381ساروخانی و طالبیان ) .رابطه وجود دارد ،کاری
نشان  ،(1386) خلیل نتاجکلانتری و  پژوهشنتایج را گزارش کردند. وجدان کار با تناسب شغلی 

عوامل فشارزای سازمانی نبود  کاری کارکنان با وجدان بین یدارامعنکه همبستگی مثبت و  داد
که متغیرهای داد نشان  ،(1387) و همکاران محسنی تبریزی پژوهش یهاافتهی وجود دارد.

با میزان  یدارامعنرابطه  ،نگرش به کار در کارکنانو نوع  و احساس بیگانگی از کار در کارکنان
رابطه متغیرهای مستقل  ،(1389) و همکاران گشتاسب پژوهشدر . دارند وجدان کاری کارکنان

سنجیده و پایگاه شغلی با وجدان کاری،  احساس عدالت سازمانی، مشارکت سازمانی، فشار نقش
دالت بعد از ع ،فشار نقش که نشان دادبینی وجدان کاری عوامل اثرگذار بر پیش یبندتیاولو .شد

                                                 
1. Archana 
2. Volf & Betez 
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 ،(2013) 1است. تامرز و دن دالک مؤثروجدان کاری  ینیبشیپبیش از سایر عوامل بر  ،سازمانی
امینیان و  پژوهش. نتایج اندکردهنیز رابطه معکوس بین وجدان کاری و بیگانگی از کار را گزارش 

است که بین وجدان کاری با متغیرهایی نظیر خود اثربخشی و  حاکی از آن ،(1392اسکندری )
رابطه معنادار وجود دارد. با توجه به مبانی نظری و  ،درک اهمیت شخص برای سازمان

 :شودیمزیر تدوین  صورتبهفرضیه متغیر بیگانگی از کار  ،شدهمطرحهای پژوهش
 

نان ری کارکبر سطح وجدان کا «حوزه ستادی وزارت نیرو»بیگانگی از کار در  فرضیه ششم.
 دارد. ریتأث
 

 ثموردبح هایسبک مدیریت بر وجدان کاری همواره از موضوع ریتأث سبک مدیریت.
 ،ارددفتار پیروان ای که رفتار رهبران بر ردلیـل تـأثیرات ویـژهبـه .پژوهشگران بوده است

ئز سیار حابهبران رو همچنین مطالعه رفتار  کنندیمهـایی کـه رهبـران از آن اسـتفاده سـبک
یر ا بر ساآن ر احتمالی راتیتأثتوان زیـرا بـا مطالعـه رفتـار رهبـران می ؛اهمیـت اسـت

رار ق ریتأث ا تحتو بـا کنتـرل آن سـایر متغیرهای سازمانی ر کردمتغیرهای سازمانی مشـخص 
 (.Dustar et al., 2010) داد

ی مدیریت منابع هاوهیشرابطه بین »با عنوان  پژوهشی( در 2013، )2همکارانسندوگدو و      
ی در مؤثری مدیریت هاوهیشتوسعه وجدان کاری به  که اندبیان کرده «یوجدان کارانسانی و 

داری بین ارابطه مثبت و معن که این پژوهش نشان داد جهینتباب منابع انسانی نیازمند است. 
نژاد محمدیان پژوهشنتایج با توجه به و وجدان کاری وجود دارد.  منابع انسانیی مدیریت هاوهیش
استمرار مدیریت مشارکتی در سازمان، رعایت شرایط انتخاب مدیران و رفتار و عمل  ،(1376)

، (1381است. ساروخانی و طالبیان ) مؤثر هاسازمانبر حاکمیت وجدان کار در  هاآنمتعهدانه 
را گزارش سطح وجدان کار با شیوه مدیریت مشارکتی و تفویضی بین  داراعنهمبستگی مثبت و م

 4رولند ،(2011) 3(، توتار و همکاران1387) و همکاران محسنی تبریزی پژوهش یهاافتهیکردند. 
که متغیرهای سبک مدیریت مدیران داد نشان  ،(2016) 5و همکاران نیالعابدنیز( و 2008)

به این  ،(1388دارند. سعیدیان و مرادی ) با میزان وجدان کاری کارکنان یدارامعنرابطه  ،سازمان
 ،و رهبری تبادلی با وجدان کاری یامداخلهعدمکه بین سبک رهبری تحولی،  انددهیرسنتیجه 

که بین وجدان  نشان داد( 1392امینیان و اسکندری ) پژوهشرابطه معناداری وجود دارد. نتایج 
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 ،و هماهنگی سازمانی هایریگمیتصمکاری با متغیرهایی نظیر پذیرش مدیریت، مشارکت در 
فرضیه متغیر سبک  ،شدهمطرحهای رابطه معنادار وجود دارد. بر اساس مبانی نظری و پژوهش

 :شودیمزیر تدوین  صورتبهمدیریت نیز 
 

ارکنان کبر سطح وجدان کاری  «حوزه ستادی وزارت نیرو»سبک مدیریت در  فرضیه هفتم.
 دارد. ریتأث

 وجود روابط و به علت استبر وجدان کاری  مؤثردنبال بررسی عوامل حاضر به پژوهش     
این در بنابر ؛خواهد شداجتماعی بر رویکرد نظری واحدی تکیه ن یهادهیپدپیچیده میان عوامل و 

گیزش هداشتی و اننظریه عوامل ب»، «اثربخشی رنسس لیکرت»نظیر  ییهاهینظراز  پژوهشاین 
وهی فتار گررتغییر  الگوی نظریه»و  «نظریه بیگانگی از کار»، «نظریه برابری آدامز»، «هرزبرگ

بـا توجه  .شده است استفادهچارچوب نـظری پژوهش  عنوانبه «بلانچارد اچ پاول هرسی و کنت
های موجود نظریه بیز ترکاود، های مـوجو پس از بررسی نظریه شدهانجام هایپژوهشبـه 

  .، تنظیم شد1صورت شکل به پژوهش مفهومیمدل 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 . مدل مفهومی پژوهش1شکل 

 يشناسروش. 3

جامعه آماری  .استی پیمایش ،روش به لحاظ ی وکاربرد ،هدف نظر از پژوهش حاضر     
که با استفاده از روش  است «حوزه ستادی وزارت نیرو»نفر از کارکنان  591 شامل پژوهش

 پایگاه شغلی 

 )ارتقا(

مشارکت 

 سازمانی

رضایت 

 شغلی

 وجدان کاری

عدالت 

 سازمانی
بیگانگی از 

 کار 

 سابقه )تجربه( کار

سبک 

 مدیریت 

 جنسیت

 تحصیلات

 سمت )تخصص(
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 .شدند عنوان اعضای نمونه انتخاببهنفر  234مورگان،  یریگنمونه گیری تصادفی و جدولنمونه
 از:اند عبارتسنجش متغیرها در این پژوهش ابزارهای 

 توسط آکو شدهنیتدوسنجش این متغیر از مقیاس رضایت شغلی فراگیر  برای رضایت شغلی: (1
گویه دارد. اعتبار این  6شد. این مقیاس  استفاده ) ,2007Nair به نقل از 1993) 1و همکاران

 ید شده است؛أیت ،(2007( و نیر )2002) 2مقیاس توسط فیلدز
( 2005) 3شغلی ان جی و همکاران تنشبرای سنجش پایگاه شغلی از پرسشنامه  پایگاه شغلی: (2

 گویه است؛ 6استفاده شد. این پرسشنامه دارای 
عدالت توزیعی مقیاس گویه مربوط به بخش  5سنجش این متغیر از  برای عدالت سازمانی: (3

 استفاده شد؛ ،(1993) 4نیهوف و مورمنعدالت سازمانی 
و  دنیسونمتغیر مشارکت سازمانی به کمک پرسشنامه فرهنگ سازمانی  ( مشارکت سازمانی:4

مقدم و  در پژوهش این پرسشنامهضریب پایایی شد.  یریگاندازه ،(2006)نسخه  5همکاران
 ؛است شدهتعیین  864/0روش آزمون آلفای کرونباخ  به ،(1390همکاران )

 1981) 6توسط موتاز شدهیطراحای گویههفتمقیاس  این متغیر با استفاده از بیگانگی از کار: (5
 ،(2013شد. تامرز و دن دالک ) یریگاندازه ،(Tummers & Den Dulk, 2013 به نقل از

 ؛اندکردهش گزار 85/0ضریب آلفای کرونباخ این ابزار را 
پرسشنامه پنج عاملی  سـؤال از 16شامل  یاپرسشنامه ریمتغ نیسنجش ا ابزار :یوجدان کار (6

مقیاس قابلیت سؤال از این پرسشنامه مربوط به زیر 8 است.( 1992) 7شخصیت کاستا و مک کـرا
علیرضایی و همکاران  .سنجدیممداری را موفقیت ، زیرمقیاسسـؤال دیگر 8و  است اتکـا

 یهاپرسشنامهدر تمامی  .اندکردهرا برای این پرسشنامه گزارش  7/0آلفـای کرونباخ  (،1392)
سنجش روایی، این ابزار در اختیار  برایلیکرت استفاده شده است.  یادرجهپنجاز طیف  یادشده

 ،موردنظربعد از اعمال اصلاحات  و گرفتان قرار حوزه مدیریت و سازم نظرانصاحبشش نفر از 
 پرسشنامه نهایی تنظیم شد. 

 یمستقل، آزمون ت یاز آزمون ت یدر بخش عوامل فردی این پژوهش هادادهدر تحلیل      
 8(PLS) حداقل مربعات جزئیو در بخش عوامل سازمانی از تکنیک  و آزمون آنوا یانمونهتک
در  روش حداقل مربعات جزئی استفاده شده است. 9(SEM) ی معادلات ساختاریسازمدل

                                                 
1. Agho, Price & Mueller 

2. Fields 
3. Ng et al. 

4. Niehoff & Moorman  

5. Denison et al. 
6. Tomaz 

7. Costa & McCrae  
8. Partial Least Squares  
9. Structural Equation Model  



 

 187 ی ... )آرمات و همکاران(بررسی سطح وجدان کاری و عوامل سازمان

کند که مدل حاصل بیشترین قدرت تعیین می یاگونهضرایب مدل را به ،معادلات ساختاری
را دارا باشد؛ بدین معنا که مدل بتواند با بالاترین دقت و صحت، متغیر وابسته  حیتفسیر و توض

متقابل بین هر یک  ریتأثیعنی  ،روابط موجود در مدل، تمامی PLSروش  .کند ینیبشینهایی را پ
از  مربوط به هر یک یریگاندازهقابل یهاشاخصاز متغیرهای پنهان و همچنین وزن تمامی 

  زند.( را تخمین مییریگاندازهمتغیرهای پنهان )ضرایب بیرون از مدل 
 
 هاافتهیو  هاداده لیتحل .4

دل و ین متغیرهای مبدر بخش قبل، ارتباط  شدهارائهاکنون با توجه به مدل پیشنهادی      
داقل حبر اساس روش  .شودبررسی می PLSبا استفاده از روش  پژوهشهای آزمون فرضیه

آن در  تایجن شد کهبرازش  SmartPLS افزارنرمتوسط  پژوهشمربعات جزئی، مدل نظری 
  است. ارائه شده ،3و  2های شکل

 

 
 (در حالت تخمین استاندارد پژوهشمدل اولیه ) مسیرمدل با ضرایب . 2شکل 
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 توانیمکه با توجه به آن  دهدیمرا در حالت تخمین استاندارد نشان  پژوهش، مدل 2شکل      
ت اعداد معناداری را در حال پژوهش، مدل 3شکل  و بارهای عاملی و ضرایب مسیر را برآورد کرد

 . دهدیمنشان 
 

 
 

 (حالت معناداری در مدل) حاصل از بوت استراپ ـتی استیودنت مدل با ضرایب  .3شکل 

 
 هایسؤال /معیارهاگیری )زیرهای اندازهشامل بارهای عاملی کلیه شاخص ،2شکل      

 .استو ضریب مسیر متغیرهای پنهان پژوهش ( در هر عامل یا متغیر پنهان )معیار( پرسشنامه
در  پژوهشهای مربوط به سازه مسیر بیضراو  تمامی بارهای عاملی ،3شکل  یهادادهمطابق 

 داشتهگیری سازه مربوطه سهم معناداری در اندازه اندتوانستهو  هستندسطح پنج درصد معنادار 
را و یا ضریب مسیر عاملی  شاخصی که بیشترین بارروایی پرسشنامه است.  دیمؤاین امر . باشند



 

 189 ی ... )آرمات و همکاران(بررسی سطح وجدان کاری و عوامل سازمان

سنجش  یهاشاخصیکی از  سهم بیشتری دارد. خود مربوطهسازه  یریگاندازهد، در داشته باش
اعتبار بیرونی ابزار  ضریب آلفای کرونباخ .مدل است 1، بررسی پایایی سازهیریگاندازهصحت مدل 

 7/0تر از بزرگپنهان  هایمتغیر ضریب برای همه، 1مطابق با جدول سنجد. گیری را میاندازه
اعتبار بیرونی ابزار ، ضریب پایایی مرکب. دارد یریگاندازهاز پایایی و اعتبار ابزار  و نشاناست 
و از معیار آلفای کرونباخ  رودیمکار هپایایی ب یریگاندازهسنجند. این معیار برای را می یریگاندازه
متغیرهای بنابراین ؛ هستندتر بزرگ 7/0ضرایب پایایی از  تمامی ،1مطابق با جدول  .است ترارجح
 ی مهمهاشاخصاز  یکی که ضریب تعیین. اندشده دادهتوضیح  هاشاخصتوسط  یخوببه پنهان

متغیر وابسته  راتییتغکه چند درصد از  کندیمبررسی  ،برای ارزیابی کیفیت مدل ساختاری است
 توانایی دهندهنشانن یضریب تعی این پژوهش،در مدل . شوندیمتوسط متغیرهای مستقل تبیین 

 است.  هاآن توسط متغیرهای مستقل ()وجدان کاری متغیر وابسته ینیبشیپ متوسط
 

 شدهاصلاحری مدل و مدل ساختا یریگاندازههایی برای تعیین صحت مدل شاخص .1جدول 

 میانگین واریانس

 2شدهاستخراج

پایایي 

 3مرکب

 ضریب

 یینتع

(2R)4 

 آلفاي

 5کرونباخ
 7افزونگي 6اشتراک

متغیرهاي 

 پژوهش

 بیگانگی از کار - 446/0 711/0 - 810/0 471/0

 رضایت شغلی - 395/0 716/0 - 804/0 410/0

 سبک مدیریت - 643/0 853/0 - 896/0 635/0

 عدالت سازمانی - /530 780/0 - 855/0 595/0

 مشارکت سازمانی - 323/0 701/0 - 757/0 445/0

 وجدان کاری 0.130 456/0 863/0 0.449 886/0 346/0

 پایگاه شغلی - 449/0 732/0 - 822/0 485/0

 
 و پیشنهادها يریگجهینت. 5

چـه  در «یـرونحوزه سـتادی وزارت »نیروی انسانی موجود در واحدهای  یوجدان کارمیزان      
ون تایج ایـن آزمـی استفاده شد. نانمونهاز آزمون تی تک سؤالبرای پاسخ به این  است؟سطحی 

 طوربـهینـان، درصد اطم 95که میانگین وجدان کاری کل کارکنان با  دهدیم، نشان 2در جدول 
 معناداری از حد متوسط نمرات بیشتر است.

                                                 
1. Construct Reliabilty 
2. Average Variance Extracted 

3. Composite Reliability 
4. R Square 

5. Cronbach�A Alpha 

6. Communality 
7. Redundancy 
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 وجدان کاری  یانمونهتک t آزمون. 2جدول 

 
 3مقدار تست: 

T تفاضل میانگین معناداری )دو سویه( درجه آزادی 

 3782/0 000/0 233 905/9 وجدان کاری

 

ر ب« ی وزات نیروحوزه ستاد»اول پژوهش مبنی بر تأثیر عوامل فردی در  برای آزمون فرضیه     
 طرفـه اسـتفاده شـد.های آماری تی مستقل و تحلیل واریانس یـکاز آزمون سطح وجدان کاری

نشـدن فاصـله عنـادارمتوجـه بـه دهد، بـا نشان می 4و  3 هایجدولنتایج آزمون تی مستقل در 
ان کـاری در میـزان وجـد یریتـأثکاری زنان و مـردان، عامـل جنسـیت  میانگین نمرات وجدان

 کارکنان ندارد.
  

 زن و مرد یهاگروه. آمار توصیفی 3جدول 

 

 

 

 
 مستقل زن و مرد یهانمونهبرای  t. آزمون 4جدول 

 

تحصـیلات در  مت و سطحعوامل میزان سابقه، سِ ریتأثشدن مشخص براینتایج آزمون آنوا      
ارکنـان وجدان کاری کارکنان نشان داد که تنهـا عامـل تحصـیلات در میـزان وجـدان کـاری ک

جـدان کـاری وبـر میـزان  یریتـأث ،اطمینـان درصد 95مت با است و میزان سابقه و سِ رگذاریتأث
 .آمده است، 6و  5 هایدر جدول لیتفصبه گفتهشیپ یهاآزمونکارکنان ندارند. نتایج 

 

 

 میانگین خطاي استاندارد انحراف استاندارد میانگین تعداد جنسیت

 061/0 575/0 33/3 87 زن

 048/0 589/0 40/3 147 مرد

  
تست لوین برای 

 برابری واریانس
 برای برابری میانگین tتست  

  
نسبت 

F 
 T معناداری

درجه 

 آزادی

 معناداری

 )دو

 سویه(

تفاضل 

 میانگین

تفاضل 

خطای 

 استاندارد
ی

کار
ن 

دا
وج

 

برابری 

 واریانس
147/0 701/0 846/0 232 399/0 06685/0- 07906/0 

برابری نا

 واریانس
  851/0 243/184 396/0 06685/0- 07856/0 



 

 191 ی ... )آرمات و همکاران(بررسی سطح وجدان کاری و عوامل سازمان

 . آمار توصیفی بر حسب عوامل کیفی تحلیل واریانس5جدول 

 میانگین تعداد تحصیلات
سابقه 

 )سال(
 میانگین تعداد متسِ میانگین تعداد

 65/3 18 خدمات 16/3 25 6 تا 1 04/4 6 زیر دیپلم

 33/3 140 کارشناس 34/3 43 12 تا 7 59/3 21 دیپلم

 27/3 29 کارشناس مسئول 43/3 68 18 تا 13 64/3 19 دیپلمفوق

 50/3 33 رئیس اداره 39/3 50 24 تا 19 32/3 75 کارشناسی

کارشناسی 
 ارشد

97 28/3 
بیش از 

24 
 33/3 9 معاون مدیرکل 42/3 48

 53/3 5 مدیر کل    36/3 16 دکتری

 
 طرفه )آنوا( عوامل فردی. تحلیل واریانس یک6جدول 

 معناداري Fنسبت  میانگین مربعات درجه آزادي مجموعه مربعات  

ت
لا

صی
تح

 

 002/0 852/3 238/1 5 192/6 گروهیمیان

   322/0 228 306/73 گروهیدرون

    233 498/79 کل

ی
کار

ه 
ابق

س
 

 364/0 087/1 370/0 4 482/1 گروهیمیان

   341/0 229 016/78 گروهیدرون

    233 498/79 کل

ت
سم

 

 167/0 5771 532/0 5 658/2 گروهیمیان

   337/0 228 840/76 گروهیدرون

    233 498/79 کل

 

وجدان معناداری  طوربه با افزایش سطح تحطیلات که دهدنشان می ،6جدول  یهاداده     
ها مطابق این داده است. شده دییتأ نیز (1385) دفرینکته در پژوهش مع نیاشود. کاری کمتر می

یپلم، درک زیر ان با مدامعنادار از کارکن طوربهوجدان کاری کارکنان با مدرک کارشناسی ارشد 
ی از معنادار طورهبدیپلم کمتر بوده و وجدان کاری کارکنان با مدرک زیر دیپلم دیپلم و فوق

 تواندیم امر کارکنان با مدارک کارشناسی، کارشناسی ارشد و دکتری بیشتر است. علت این
 . از سازمان باشد کردهلیتحصافزایش میزان توقعات و انتظارات در نیروی انسانی 

در این مدل با استفاده از  .دهدمیر حالت اعداد معناداری نشان را دمدل پژوهش  ،3شکل      
)بارهای  گیریاندازهاستیودنت( مربوط به تمامی معادلات ـ  )تی tآماره آزمون  1اندازروش خودراه

ـ  ی بحرانی توزیع تیناحیهده است. )ضرایب مسیر( محاسبه ش عاملی( و نیز معادلات ساختاری

                                                 
1. Bootstrap 
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خارج  t یمعنادار است که مقدار آماره 05/0استیودنت ضریب مسیر و بار عاملی زمانی در سطح 
، باید این مقدار 01/0طور مشابه برای معناداری در سطح قرار گیرد؛ به -96/1+ تا 96/1 از بازه

ارعاملی یا درون این بازه قرار گیرد، ب tی باشد و اگر مقدار آماره -58/2+ تا 58/2خارج از بازه 
نهفته  بالا در تحلیل نتایج مدل بعدی پژوهش . آزمون فرضیه هایضریب مسیر، معنادار نیست

 :است

ن آرکنان کا یبر سطح وجدان کار «رویوزارت ن یحوزه ستاد»در  یشغل تیرضا :دوم هیفرض
  دارد. ریتأث

تر است، آزمون زرگب 96/1استیودنت از ـ  تی هایآماره چون مقدار ،3 شکل با توجه به     
 و معنادار رضایت شغلی اب« وجدان کاری»یعنی رابطه  ؛درصد معنادار است 5فرض در سطح 

. دنبال داردا بهر هاآنافزایش میزان وجدان کاری  ،افزایش رضایت شغلی کارکنان است. مثبت
(، امینیان و 1388) (، اسدی و همکاران1386(، کلانتری و خلیل نتاج )1387تبریزی و همکاران )

قل از اسدی و نبه  1996، ساکز و همکاران )(1381ساروخانی و طالبیان ) ،(1392اسکندری )
و  درست یافتند بالا جهینتخود به  هایپژوهشدر ( 2008( و اکپار و وین )1388همکاران، 

 نند.دامیی جدان کارعوامل در تضعیف یا تقویت روحیه و نیترمهمرضایت شغلی کارکنان را از 
 

 آن نکارکنا یبر سطح وجدان کار «رویوزارت ن یحوزه ستاد»در عدالت سازمانی  :فرضیه سوم
 دارد. ریتأث

باطی وی مسیرهای ارترمقادیر مربوط به ضرایب مسیر  شده،بر اساس مدل ساختاری ارائه     
باطی بین دو ارتاستیودنت روی مسیرهای بوده و همچنین ضرایب تی ـ  215/0 بین دو متغیر

ادعا  توانیمپس  معنادار است. مثبت و 95/0این ارتباط در سطح  بنابراین ،است 212/2 متغیر
، (1389) مکارانهگشتاسب و . یابدمیبا افزایش عدالت سازمانی، وجدان کاری افزایش  کرد که

ریزی و (، تب1384(، علیزاده اقدم )1388(، اسدی و همکاران )1392امینیان و اسکندری )
 و رسیدندفوق  جهیتنخود به  هایپژوهشنیز در  ،(1381(، ساروخانی و طالبیان )1387همکاران )

 حائزری دان کارا در تضعیف یا تقویت روحیه وج کار طیدر محدرک عدالت سازمانی کارکنان 
   .دانندمیاهمیت 

 

 یجدان کاربر سطح و «رویوزارت ن یحوزه ستاد»در  یشغلی )پایگاه( ارتقا :چهارم هیفرض
 دارد. ریتأثآن کارکنان 

، آزمون (660/2) تر استبزرگ 96/1استیودنت از ـ  تی هایآماره طبق نتایج چون مقدار     
ارتقای شغلی و اینکه فرد تا چه » گفت: توانیمپس  ؛درصد معنادار است 5فرض در سطح 
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های فردی و جمعی را در سازمان برای خود متصور دادن تواناییمیزان امکان پیشرفت و نشان
(، گشتاسب و 1385معیدفر ). «است مؤثرنیز بر افزایش یا کاهش میزان وجدان کاری  داندیم

سندوگدو و همکاران  و (2011(، توتار و همکاران )1381ساروخانی و طالبیان ) ،(1389همکاران )
 .اندکرده دییتأرا  رابطه اینخود  هایپژوهش( نیز در 2013)

 

 کنانکار یاربر سطح وجدان ک «رویوزارت ن یحوزه ستاد»در  یمشارکت سازمان :فرضیه پنجم
 دارد. ریتأث آن

باطی وی مسیرهای ارترمقادیر مربوط به ضرایب مسیر  شده،بر اساس مدل ساختاری ارائه     
وی مسیرهای استیودنت رهمچنین ضرایب تی ـ  است؛عنادار بوده که م 252/0بین دو متغیر 

معنادار است. پس  ت ومثب 95/0این ارتباط در سطح  بنابراین ؛است 031/3ارتباطی بین دو متغیر 
 وامینیان . «یابدمیوجدان کاری افزایش  ،مشارکتی یهاوهیشبا اعمال » :گفت توانیم

(، 1385معیدفر ) (،1381و طالبیان )(، ساروخانی 1387(، تبریزی و همکاران )1392اسکندری )
و  یافتند بالا دست نتیجهبه ( 2013سندوگدو و همکاران ) و (1389گشتاسب و همکاران )

وحیه را تقویت یعوامل در تضعیف  نیترمهممشارکت سازمانی کارکنان در محیط کار را از 
 .دانندمیوجدان کاری 

 

 آن نانکارک یربر سطح وجدان کا «رویوزارت ن یحوزه ستاد»از کار در  یگانگیب :فرضیه ششم
 دارد. ریتأث

 ،2شکل  ردمندرج تایج های مربوط به سنجش بیگانگی از کار و نبودن گویهبا توجه به مثبت     
از  دیشتر شوکار ب یعنی هر چه بیگانگی از؛ با وجدان کاری معکوس است رابطه بیگانگی از کار

اس با ار در قیعامل بیگانگی از ک ،شدهارائههای مدل مطابق داده .کاسته خواهد شدوجدان کاری 
ریزی و همکاران (، تب1385رابطه را با وجدان کاری دارد. معیدفر ) نیتریقو ،سایر عوامل

 و (1381البیان )طساروخانی و  ،(1392(، امینیان و اسکندری )1388(، اسدی و همکاران )1387)
گی و احساس بیگان های خود به این نتیجه دست یافتندپژوهشنیز در ( 2013تامرز و دن دالک )

 .نددانمی دان کاریعوامل در تضعیف یا تقویت روحیه وج نیترمهماز کار در کارکنان را از 
 

 آن ارکنانک یبر سطح وجدان کار «رویوزارت ن یحوزه ستاد»در  تیریسبک مد فرضیه هفتم:
 دارد. ریتأث

استیودنت روی مسیرهای ارتباطی بین دو ضریب تی ـ  شده،ساختاری ارائهبر اساس مدل      
 :گفت توانیممعنادار است. پس  مثبت و 95/0این ارتباط در سطح  بنابراین ؛است 262/3متغیر 
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با بهبود سبک مدیریت، وجدان  و یابدمیافزایش  یوجدان کار ،های مشارکتیبا اعمال شیوه»
(، سعیدیان و مرادی 1387(، تبریزی و همکاران )1384علیزاده اقدم ) .«کندکاری افزایش پیدا می

و  نیالعابدنیز(، 1385، معیدفر )(1381(، ساروخانی و طالبیان )1388(، اسدی و همکاران )1388)
این به  های خودپژوهشدر  ( نیز2013سندوگدو و همکاران ) و (2008(، رولند )2016همکاران )

سبک مدیریتی مشورتی و  خصوصبهو سبک مدیریتی مدیران سازمان،  نتیجه دست یافتند
 .دانندمیعوامل در تضعیف یا تقویت روحیه وجدان کاری  نیترمهم مشارکتی را از

 

میان  معنادار مبنی بر وجود رابطه مستقیم و پژوهشبا توجه به نتایج . پژوهشپیشنهادهاي 
زیر  یهاشنهادیپ، هاآنرکنان با وجدان کاری و سطح تحصیلات کا یموردبررسعوامل سازمانی 

ائه کنان اراری کاراز طریق بهبود وجدان ک «وزارت نیرو»ارتقای سطح منابع انسانی  منظوربه
 : شودمی

توجه  اهآنه بحوله و فعالیت م های انسانیواحد منابع انسانی به مطابقت مدرک تحصیلی نیرو. 1
تر دارج بالاموهای انسانی با نیر از غیرضروریکه از استفاده  ایگونهبه ؛بیشتری داشته باشد

 ؛کندتحصیلی پرهیز 

تیجه کار ایده و ناز ف هاآند و سپرده شو کارکنانکنترل امور مربوط به واحدها به  الامکانحتی. 2
 خود مطلع شوند؛ 

کنان تمر کارمسرد و از حضور ق کارکنان شکل گییها و علانظام گردش کار مبتنی بر توانایی. 3
 مت و دلزدگی اجتناب شود؛در یک سِ

 با دشانخووط به و در امور مرب شوندمدیریتی مطلع  هایکارکنان از علت و نتیجه تصمیم. 4
 شود؛ مشورت هاآن

 رکنان داده شود و ازهای نوآورانه در انجام امور به کااستفاده از روش برایاختیار کافی . 5
 پرهیز شود؛ کنندهکسلفضایی خشک و  گیریشکل

 گیرد؛کارکنان فعال در کار گروهی شکل  حمایت از برای سازوکاری. 6

حیط مسازی بامکانات و تسهیلات رفاهی مطلوب کارکنان، شادا تأمینتوجه بیشتری به . 7
 های فرهنگی اختصاص یابد؛سازمانی و آموزش رفتار هایدورهفیزیکی و برگزاری 

راهم ف ارند،دعلمی  انش روز و مدارج بالاتررای مشاغلی که نیاز به دامکان ادامه تحصیل ب. 8
 شود؛

 های مبتنی بر توانایی کارکنان شکل گیرد.نظام ارتقای کارکنان برحسب ضابطه. 9
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Abstract1 

Purpose: The purpose of this study is to assess the level of conscience at work and 

organizational and individual factors affecting on it among the staff of Ministry of Energy. 

Design/Methodology/Approach: To examine the hypotheses, 234 samples have been taken 

using random sampling method. The data collection tool in this study was a questionnaire. In 

order to investigate and analyze the data in the organizational factors section, Variance-Based 

Structural Equation Modeling was used and in the individual factors section, one-sample and 

independent-sample t-test, and one way ANOVA test were used. 

Research Findings: The results showed that there is a significant positive relationship 

between conscience at work and job satisfaction, management style, job position, 

organizational justice and organizational participation. The relationship between conscience at 

work and work alienation is inversely significant. work alienation has the strongest 

correlation.  

Limitaions & Consequences: The cross-sectional nature of the data reduces the confidence 

in the results. Future research should examine the differences in different groups and levels 

over time, and multilevel analysis should be used to better estimate the conscience at work, 

the influential factors on it .  

Practical Consequences: Representing solutions for improving the conscience at work.  

Innovation or Value of the Article: the contribution of this research is identifying the 

relationship between individual factors, job satisfaction, management style, job position, 

organizational justice, organizational participation and work alienation and conscience at 

work. 
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