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چکیدهچکیده
 پژوهــش حاضــر کــه یــک پژوهــش کمــی اســت بــا هــدف بررســی عوامــل مؤثــر بــر وجــدان کاری در 
بیــن کارکنــان هــال احمــر اســتان ایــام در ســال 1401 انجــام شــده اســت. این پژوهــش از نــوع توصیفی، 
تحلیلــی و پیمایشــی اســت و جامعــۀ آمــاری آن را کلیــۀ کارکنــان ســازمان هــال احمــر اســتان ایــام بــه 
تعــداد 272 نفــر تشــکیل می‌دهنــد کــه از ایــن تعــداد 160 نفــر بــر اســاس فرمــول کوکــران و بــه روش 
نمونه‌گیــری منظــم انتخــاب شــد. ابــزار مــورد اســتفاده در ايــن تحقيــق پرسشــنامۀ محقق‌ســاخته بــود کــه 
60 ســؤال داشــت. داده‌هــای حاصــل از توزیــع پرسشــنامه بــا اســتفاده از روش ضريب همبســتگي چندگانه 

)رگرســيون( و معــادلات ســاختاري، تجزيــه و تحليــل شــد.
بــر اســاس نتایــج آمــار توصیفــی، ميــزان وجــدان کاری را بــر اســاس گروه‌بنــدی 5 درجــه‌ای، 1/9 درصــد 
خیلــی کــم، 21/2 درصــد کــم، 50/6  درصــد تــا حــدودی، 19/4 درصــد زیــاد و 3/8 درصــد خیلــی زیــاد 
ارزیابــی کرده‌انــد. نتایــج آمــار اســتنباطی نیــز نشــان داد کــه از بیــن عوامــل فــردی، متغیرهــای میــزان ســن 
)بالاتریــن ســن( و میــزان تحصیــات )لیســانس( بــا متغیــر وابســته )وجــدان کاری( رابطــۀ معنــادار دارنــد 
 ،)P=/-101  ( ــام نقــش ــت ســازمانی ) P=/245 (، آگاهــی از ابه ــی عدال ــل مســتقل؛ یعن ــن عوام و از بی
رضایت شــغلی )P= -/062( و بیگانگی ســازمانی )P=/372(، تنها متغیرهای عدالت ســازمانی و بیگانگی 
ســازمانی بــا متغیــر وابســته تفــاوت معنــاداری دارنــد. نتایــج تحلیــل بــار عاملــی هــم نشــان داد کــه عدالــت 
ســازمانی )R=/287(، یگانگــی ســازمانی )R=/184( رضایــت شــغلی )R=/038( و آگاهــی از ابهــام نقــش 

)R=-/079( بــه ترتیــب بیشــترین تأثیــر را در تبییــن متغیــر اصلــی تحقیــق داشــته‌اند.
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 مقدمه مقدمه

ــه‌ می‌شــود و  ــه وظایــف و مســئولیت‌ها گفت ــه‌ احســاس‌ مســئولیت و تعهــد نســبت ب وجــدان کاری‌ ب
نوعــی مکانیــزم خودکنترلــی در انجــام امــور اســت کــه‌ بــه واســطۀ‌ آن‌، افــراد‌ بــدون نظــارت مســتقیم و 
غیرمســتقیم از بیــرون، کار‌ خــود‌ را از نظــر کمّــی و کیفــی بــه ‌طــور تمــام و کمــال انجام می‌دهنــد )علمی، 
1384: 32(. وجــدان كاري عاملــي اســت كــه باعــث ايجــاد نظــم در كار و انجــام وظيفــه در افــراد مي‌شــود 
و توجــه بــه مفهــوم آن در ســازمان‌ها درواقــع همــان توجــه بــه اخــاق و روابــط انســاني اســت؛ زيــرا 
اخــاق، تعهــد ايجــاد ميك‌نــد و باعــث مي‌شــود کــه افــراد نســبت بــه وظايــف و رفتــار شــغلي خــود 
بــه بهتريــن شــكل و بــدون وجــود عامــل كنتــرل خارجــي حســاس باشــند. وجــود وجــدان كاري در يك 
ســازمان باعــث افزايــش ســطح بهــره‌وري، تحقق توســعۀ پايــدار، تحــول فرهنگي انســان، ثبــات مديريت 

و نظــم اقتصــادي مي‌شــود )لیاقتــدار، 1390: 27(. 

كيــي از معضــات مهمــي كــه امــروزه ســازمان‌ها بــا آن روبــه‌رو هســتند، نبــود وجــدان كاري اســت. 
كاركنــان بــا وجــدان كاري بــالا، ســخت‌تر كار ميك‌ننــد، بــراي ســازمان ارزش قائلنــد و ايــراد كمتــري در 

كارشــان ديــده مي‌شــود )مــك كنــا1 ، 2005: 11(.

بــر اســاس نتايــج تحقيقــات كارشناســان، وقتــي اخــاق كاری ضعيــف باشــد، ظرفيــت كار نيــز بــه 
ــگ و  ــف فرهن ــت ضع ــود. لازم اس ــگ می‌ش ــئوليت‌پذيري كمرن ــس مس ــد و ح ــت می‌کن ــدت اف ش
اخــاق كار در جامعــه بــه عنــوان يــك مســئلۀ اجتماعــي و اقتصــادي تلقــي گــردد و بــراي شناســايي بهتر 
وضــع موجــود از نظــر فرهنــگ و اخــاق كار و عوامــل مؤثــر بــر آن، مطالعــه و بررســي علمــي صــورت 
گيــرد. همچنیــن تحقیقــات گذشــته نشــان می‌دهنــد کــه متغیرهــای گوناگونــی بــر وجــدان کاری کارکنان 
اثرگــذار هســتند. هــال احمــر یــک ســازمان غیردولتــی و مســتقل اســت کــه اگــر اعضــای آن از وجــدان 
قــوی برخــوردار نباشــند، در برابــر فشــارهای سیاســی دولت‌هــا یــا قهر ســهمگین طبیعــت )زلزله، ســیل، 
ــه مــردم  ــه ب ــدان خدمــت داوطلبان خشکســالی، جنــگ بیــن کشــورها و کشــتار دســته‌جمعی و ...(، می
را تــرک خواهنــد کــرد. پــس اعضــای ایــن ســازمان بایــد از جســارت بــالا و وجــدان بیــدار برخــوردار 
باشــند تــا بتواننــد بــا مــردم بماننــد و خدمــات داوطلبانــه به آنهــا ارائــه دهنــد. ســازمان‌های غیردولتــی، از 
جملــه هــال احمــر می‌تواننــد در جوامــع مدنــی بســیار گره‌گشــا باشــند. اگــر ایــن ســازمان‌ها در قالــب 
غیردولتــی بــودن خــود بماننــد و وجــدان کاری را پشــتوانۀ وظیفــۀ خــود ســازند، در جامعــۀ بــازدۀ امروز 
بســیار گره‌گشــا خواهنــد بــود. بــه هــر حــال در ســازمان هــال احمــر، تنهــا اهرمــی کــه می‌توانــد اصــول 
کاری )اســتقلال، بی‌طرفــی و بی‌غرضــی( آن را اســتوار نگــه دارد، وجــدان کاری اســت. واضــح و مبرهــن 
اســت کــه ایــن مفهــوم نیــروی محرکــۀ هــال احمــر و از ســرمایه‌های اساســی آن اســت؛ بــه نحــوی کــه 
ادعــای داشــتن آن را نیــز دارد. بــر هــال احمــر واجــب اســت بــه منظــور حفــظ ایــن ســرمایه، کارکنــان 
خــود را از جهــت داشــتن وجــدان کاری، مــورد بررســی و ارزیابــی دائمــی قــرار دهــد. مطالعــات چندانی 
در خصــوص وجــدان کاری در بیــن کارکنــان هــال احمــر اســتان ایــام انجــام نگرفتــه اســت و این یکی 
از انگیزه‌هــای انجــام پژوهــش حاضــر اســت. ســؤال اصلــی پژوهــش ایــن اســت کــه وجــدان كاري در 

بيــن كاركنــان هــال احمــر اســتان ايــام و عوامــل ســازماني مؤثــر بــر آن چگونــه اســت؟ 

11. McKenna. McKenna
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در مطالعــۀ حاضــر، بــه منظــور بهبــود وضــع موجــود و ارتقــای ســطح وجــدان کاری در بیــن کارکنان 
هــال احمــر اســتان ايــام، بــا مطالعــۀ علمــی عوامــل ســازمانی مؤثــر بــر وجــدان كاري، بــه ارزیابــی 
شــاخص‌هاي مرتبــط بــا وجــدان كاري در بيــن آنــان پرداختــه می‌شــود و ایــن می‌توانــد زمینــه‌ای بــرای 

مطالعــات بعــدی و ارزیابــی سیاســت‌های اجراشــده در ادارۀ هــال احمــر از دیــد کارکنــان آن باشــد. 

مروری بر ادبیات موضوعمروری بر ادبیات موضوع

پیشینۀ تحقیقات داخلیپیشینۀ تحقیقات داخلی

جمشــیدلو و همــکاران )1401( پژوهــش خــود را بــا هــدف شناســایی مــدل تحلیــل عاملی شــاخص‌های 
وجــدان کاری کارکنــان آب و فاضــاب اســتان آذربایجــان غربــی بــه روش توصیفــی - تحلیلــی انجــام 
ــه شــاخص‌های وجــدان کاری بیشــتر حاصــل عملکــرد ۵  ــی نشــان داد ک ــل عامل ــج تحلی ــد. نتای دادن
عامــل اتــکا و توانمنــدی، موفقیــت، خودکارآمــدی، انضبــاط اجتماعــی و کارایــی هســتند. ایــن عامل‌هــا 
ــدی  ــرای رتبه‌بن ــش ب ــن پژوه ــد. در ای ــه می‌کنن ۹۰/۲۳ درصــد از شــاخص‌های وجــدان کاری را توجی
ــی،  ــب شــاخص‌های کارای ــه ترتی ــه ب ــن اســتفاده شــد ک ــون فریدم شــاخص‌های وجــدان کاری از آزم
موفقیــت، انضبــاط اجتماعــی، خودکارآمــدی، اتــکا و توانمنــدی بالاتریــن مقادیــر را بــه خــود اختصــاص 
دادنــد. نتایــج نهایــی حاصــل از پــردازش مــدل بر اســاس معــادلات ســاختاری نشــان داد که شــاخص‌های 
وجــدان کاری بــه ســه شــاخص کارایــی، موفقیــت و انضبــاط اجتماعــی تقلیل یافــت و مــدل از مطلوبیت 
و پــردازش بهینــه برخــوردار بــود. غفــوری و همــکاران )1400( در پژوهشــی بــا عنــوان »نقــش میانجــی 
وجــدان کاری در رابطــه بــا حمایــت ســازمانی ادراک‌شــده و درگیــری شــغلی«، نشــان دادنــد کــه حمایــت 
ســازمانی بــر درگیــری شــغلی و وجــدان کاری، اثــر مثبــت و مســتقیم دارد، همچنیــن حمایت ســازمانی از 

طریــق وجــدان کاری بــر درگیــری شــغلی، اثــر مثبــت و مســتقیم دارد. 

پیشینۀ تحقیقات خارجیپیشینۀ تحقیقات خارجی

فردیــا فرنــس1 و همــکاران )2022( در پژوهشــی بــا عنــوان »مطالعــۀ تجربــی توانایــی رهبــری، فرهنــگ 
ســازمانی، تعــارض و وجــدان کاری در ارزیابــی عملکــرد کاری در نظــام آموزشــی اندونــزی«، نشــان دادند 
کــه تعــارض بــه صــورت منفی بــر عملکــرد کاری کارمنــدان تأثیــر می‌گــذارد و توانایــی رهبــری، فرهنگ 
ســازمانی و وجــدان کاری، تأثیــر مثبتی بــر عملکــرد کاری کارمنــدان دارد. آرولدوس2 )2020( پژوهشــی را 
بــا هــدف بررســی رابطــۀ بیــن کیفیــت زندگــی کاری و تعــادل کار و زندگــی بــا اســترس شــغلی، رضایت 
شــغلی و وجــدان کاری در هنــد انجــام داده اســت. در پژوهــش او، نتایج رگرســیون سلســله مراتبی نشــان 
داد کــه کیفیــت زندگــی کاری بــا اســترس شــغلی، رابطــۀ منفــی دارد و برعکــس رابطــۀ آن بــا رضایــت 
شــغلی و وجــدان کاری معنــادار اســت. اســترس شــغلی نیــز بــا تعــادل کار و زندگــی، رابطــۀ منفــی و بــا 

رضایــت شــغلی و وجــدان کاری، ارتبــاط مثبــت دارد.

11. Farida Ferine. Farida Ferine
22. Aruldoss. Aruldoss
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ــای  ــت و جنبه‌ه ــاوت اس ــده متف ــای انجام‌ش ــا پژوهش‌ه ــیاری ب ــات بس ــر از جه ــش حاض پژوه
جدیــدی دارد. ایــن پژوهــش برخــاف ســایر پژوهش‌هــا کــه بیشــتر رویکــرد مدیریتــی یــا روانشناســی 
بــه موضــوع دارنــد دارای رویکــردی جامعه‌شــناختی اســت. مــرور نظریه‌هــای وجــدان کاری در پژوهــش 
حاضــر نشــان می‌دهــد کــه نظریه‌پــردازان از دیدگاه‌هــای مختلــف بــه مســئله وجــدان کاری پرداخته‌انــد. 
بعضــی از پژوهش‌هــا تنهــا بــر یــک جنبــۀ آن )رویکــرد مدیریتــی، روانشــناختی یــا روابــط انســانی( تأکید 
کرده‌انــد؛ در حالــی کــه برخــی دیگــر، تأثیــر عوامــل دوگانــه یــا چندگانــه )رویکردهــای جامعه‌شــناختی، 
ســازمانی و نیازهــای اساســی( را مــد نظــر داشــته‌اند. برخــاف ســایر پژوهش‌هــا کــه بــه یــک پرسشــنامۀ 
ــی،  ــورد بررس ــۀ م ــت جامع ــه وضعی ــه ب ــا توج ــر ب ــش حاض ــد، در پژوه ــا کرده‌ان ــده اکتف استانداردش
پرسشــنامه‌ای مناســب طراحــی و انتخــاب شــده اســت؛ همچنیــن در ایــن مطالعــه بــه بحث نظری بســیار 

توجــه شــده؛ در حالــی کــه در کارهــای دیگــران بــه صــورت محسوســی نادیــده گرفتــه شــده اســت. 

مبانی نظری مبانی نظری 

وجــدان كار كيــي از حوزه‌هــاي وجــدان انســان اســت كــه در ســاةي اخــاق كاري بــه وجــود مي‌آيــد 
و مــرز بيــن درســت و نادرســت و صالــح و ناصالــح را معيــن ميك‌نــد و بــه انــواع وجــدان عمومــي كار، 
وجــدان حرفــه‌اي، وجــدان ســازماني و وجــدان رابطــه‌اي گروهــي تقســيم مي‌شــود؛ وجدان عمومــي كار، 
همــان تمايــل عاطفــي مثبــت نســبت بــه رعايــت حقــوق ديگــران در زمينــة كار اســت؛ بنابرايــن پيش‌نياز 
ــن خــود مســتلزم انســجام  ــه جامعــة كل اســت كــه اي آن، وجــود نوعــي دلبســتگي و تعلــق خاطــر ب
اجتماعــي و وفــاق تعميمي‌افتــة فعــال اســت. وجــدان حرفــه‌اي، احســاس مســئوليت و علاقــه نســبت 
بــه حرفــه‌اي خــاص و اجتمــاع حرفــه‌اي اســت كــه ميــزان ايــن وجــدان، تابعــي از وجــود اجتماعــات 

حرفــه‌اي و ميــزان زندگــي آنهاســت )خانــی جزنــی، 1387: 93(.

وجـدان سـازماني، تطابـق و هم‌ذات‌پنـداري با سـازمان و وفـاداري به ارزش‌هـا، انتظـارات و اهداف آن 
اسـت. وجدان رابطه‌اي گروهي، احسـاس مسـئوليت كاري در رابطة اجتماعي مستمر با اعضاي گروه كاري 
اسـت. شـبةك رابطۀ دوسـتي بر يكفيت كار، رضايت از كار و وجدان فرد مؤثر اسـت. از ديدگاه بلانچارد و 
هرسـي، دو انديشـمند علم مديريت، تقيد به رعايت شـرايط كمي و يكفي كار، تقيد به رعايت بقا و توسـعة 
واحـد اقتصـادي، تقيـد به افراد و گروه‌هاي كاري ديگر سـازمان و تقيد نسـبت به جلب رضايت مشـتريان، 

ثمرات يا پيامدهای وجدان كاري هسـتند )حبیبـی، 1379: 13(.

پايــگاه واقعــي وجــدان كاري در نظــام شــخصيت افــراد نهفتــه اســت؛ امــا آنچــه بــر ايــن نظــام شــكل 
و محتــوا مي‌دهــد، نظــام اجتماعــي و نظــام فرهنگــي جامعــه و شــرايط بنــگاه اقتصــادي اســت. در بخــش 
نظــام فرهنگــي و نقــش آن در وجــدان كاري بــر موضوعاتــي چون انســجام فرهنگــي، معنــي كار و ارزش 
كار تأيكــد شــده اســت. در بعــد معنــي كار، ديــد انســان‌ها نســبت بــه كار و در بعــد ارزش كار، ايــن مقولــه 

كــه انســان‌ها چقــدر كار كــردن را ارزشــمند مي‌داننــد، بررســي می‌شــود.

وجدان كار، انسان را وادار مي‌سازد تا همواره براي تحقق آرمان‌هاي ذيل تلاش نمايد:

- كار بايد بدون عيب و نقص و در نهايت دقت و صداقت انجام پذيرد.

بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...
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- كار بايد تا سرحد امكان به نتيجه‌هاي منطقي و تعريف‌شده منتهي شود.

- كار بايد به‌موقع و در زمان مناسب و لازم آن انجام گيرد.

- كار بايد بدون نظارت و بررسي عوامل خارجي در نهايت صحت و درستي به اتمام برسد.

ابعاد وجدان کاریابعاد وجدان کاری

ســاروخانی و طالبیــان )1381( بــرای وجــدان کاری چهــار بعــد عاطفــی، هنجــاری، مســتمر و رفتــاری 
ــد:  ــرح کرده‌ان مط

11. بعــد عاطفــی:. بعــد عاطفــی: احســاس مثبــت نســبت بــه ســازمان و احســاس تعلــق بــه آن اســت. افراد بــا وجدان 
کاری بــالا اهــداف و ارزش‌هــای ســازمان را اهــداف و ارزش‌هــای خــود می‌داننــد و بــرای رســیدن بــه 
آنهــا تــاش می‌کننــد )پــالا و همــکاران، 2008: 13(. وقتــی کــه کارکنــان ســازمان احســاس خوبی نســبت 
ــرای  ــد و ب ــودن می‌کنن ــا ســازمان احســاس یکــی ب ــه محــل کار خــود و شــرایط آن داشــته باشــند، ب ب
رســیدن بــه اهــداف ســازمان منتظــر دســتور و بخشــنامه نمی‌ماننــد. ایــن افــراد ارزش‌هــای ســازمان را 

ــد.  ــی کرده‌ان درون

22. بعــد هنجــاری:. بعــد هنجــاری: الــزام اخلاقــی بــه مانــدن و کارکــردن در ســازمان اســت. وجــدان یــک ویژگــی 
شــخصیتی اســت کــه قابلیــت اتــکا را از طریــق دقیــق بــودن و از همــه جهــت مســئول و ســازمان‌یافته 
بــودن منعکــس می‌کنــد و درجــۀ پشــتکار، سخت‌کوشــی و انگیــزش افــراد ســازمان را بــرای دســتیابی 
بــه هــدف نشــان می‌دهــد )لپیــن و وان دایــن، 2001(. افــراد دارای وجــدان کاری، افــرادی قابــل اتــکا و 
مســئولیت‌پذیر هســتند و بــرای رســیدن بــه اهداف ســازمان، تلاشــی خــارج از وظیفه و شــرح مســئولیت؛ 

امــا در چارچــوب موازیــن قانونــی ســازمان دارنــد. 

33. بعد مسـتمر:. بعد مسـتمر: دلبسـتگی به سـازمان و پرهیز از هزینه‌های متصور ناشـی از ترک آن اسـت. کارکنان با 
وجـدان کاری، کارکنـان ایده‌آل هسـتند؛ زیرا این افراد صفاتی چون: مسـئولیت‌پذیری، قابلیت اتکا، مقاومت 
و موفقیت‌مـداری دارنـد )اوکانـر و پانونـن، 2007( و در شـرایط سـخت، تنهـا به منافع خـود فکر نمی‌کنند 
و از دارایی‌هـای شـرکت همچـون امـوال خود محافظت می‌کنند. از خود سـلب مسـئولیت نمی‌کننـد و در 
مقابل فشـارها مقاومت می‌نمایند؛ زیرا به سـازمان و افراد آن احسـاس دلبسـتگی و تعلق دارند. سـهل‌انگار 

و اهمال‌کار نیسـتند و به منافع شـرکت آسـیب‌ وارد نمی‌کنند.

44. بعــد رفتــاری:. بعــد رفتــاری: تقیــد عملــی فــرد بــه وظایــف و فعالیت‌هــای شــغلی اســت. وجــدان بــا عملکــرد 
رابطــۀ مثبــت دارد؛ زیــرا افــرادی کــه وجــدان کاری بالاتــری دارنــد، بــرای انجــام تکلیــف وقــت بیشــتری 
ــان  ــود نش ــل خ ــا عم ــمیت، 2002: 19( و ب ــان و اش ــد )چ ــاش می‌نماین ــتر ت ــد و بیش ــرف می‌کنن ص
ــدون نظــارت  ــی آشــنا هســتند و تعهــدات خــود را ب ــه خوب ــف محول‌شــده ب ــه وظای ــه ب ــد ک می‌دهن

ــی انجــام می‌دهنــد.  ــه خوب دیگــران ب

شمس‌الله ابراهیمی- علی رحمانی- منوچهر پهلوان- ماجده قلی‌پورشمس‌الله ابراهیمی- علی رحمانی- منوچهر پهلوان- ماجده قلی‌پور
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عوامل مؤثر بر وجدان کاریعوامل مؤثر بر وجدان کاری

عوامل متعددی در ایجاد و تقویت وجدان کاری مؤثرند که عبارتند از:عوامل متعددی در ایجاد و تقویت وجدان کاری مؤثرند که عبارتند از:

11. عوامــل فرهنگــی - اجتماعــی. عوامــل فرهنگــی - اجتماعــی؛ ماننــد اســتفاده از ابزارهــای فرهنگــی در جهت ترویــج فرهنگ کار 
و تــاش و معرفــی فرهنــگ کار؛ بــه عبــارت دیگــر، منظــور از عوامــل فرهنگــی - اجتماعــی، نقش جامعه 

و فرهنــگ یــک کشــور در شــکل‌گیری وجــدان کاری افــراد اســت. 

ــه  ــبت ب ــی نس ــه کاف ــی، توج ــتن در زندگ ــدف داش ــد ه ــخصیتی؛ مانن ــردی - ش ــل ف ــخصیتی. عوام ــردی - ش ــل ف 22. عوام
برنامه‌ریــزی صحیــح قبــل از آغــاز هــر فعالیــت، خلاقیــت و توانمنــدی در ارائــۀ ایده‌هــای جدیــد؛ بــه 
عبــارت دیگــر، منظــور از عوامــل فــردی - شــخصیتی، نقــش اســتعداد، توانمندی‌هــا و مهارت‌هــای فــرد 

ــت. ــدان کاری اس ــکل‌گیری وج در ش

33. عوامـل خانوادگـی و تربیتـی. عوامـل خانوادگـی و تربیتـی؛ ماننـد درونـی کـردن وجـدان کاری از دوران کودکـی، ایجـاد حـس 
مسـئولیت، انتخـاب اسـباب‌بازی و نقش والدین در شـکل‌گیری وجدان کاری افـراد )دادگـران، 1384: 52(.

انواع نگرش‌ به‌ وجدان کارانواع نگرش‌ به‌ وجدان کار

سه نگرش کلی دربارۀ وجدان کار وجود دارد که عبارتند‌ از:

ــل  ــراد قاب ــوب اف ــر اســاس‌ نتیجــۀ کار و عملکــرد مطل ــاً‌ ب ــه وجــدان کار: صرف ــوب ب 1. نگــرش مطل
ــت. ــودآوری اس ــره‌‌وری و‌ س ــی، به ــر‌ کارای ــی آن ب ــد اصل ــت و تأکی ــری اس اندازه‌گی

2. نگــرش حقوقــی بــه‌ وجــدان‌ کار: بــا‌ ایــن نگــرش وجــدان‌ کار‌ در چارچــوب حقــوق بشــر قــرار‌ 
ــر حمایــت از حقــوق افــراد در ســازمان و جامعــه تأکیــد می‌کنــد. می‌گیــرد‌ و ب

3. نگــرش عدالــت‌ بــه وجــدان کار: در ایــن نگــرش افــراد‌ موظف‌ بـــه رعایــت‌ معیارهــا‌ و ضوابط‌ کار 
هســتند؛ بــه نحــوی‌ کــه درآمــد توزیــع عادلانــه‌ای داشــته باشــد و فرآیندهــای ناشــی از ســهم کار رعایــت 

ــی، 1373: 93(. شود )میرسپاس

وجدان کار سازمانیوجدان کار سازمانی11  

در دهــۀ گذشــته مفهــوم وجــدان کار ســازمانی جایــگاه مهمــی را در تحقیقــات مربــوط به رفتار ســازمانی 
بــه خــود اختصــاص داده اســت. مــورو2  بــر ایــن بــاور اســت کــه در بین اشــکال مختلــف وجــدان کاري، 
وجــدان کار ســازمانی از دیگــر ابعــاد مهمتــر اســت. یکــی از دلایــل اهمیــت فــراوان آن، وجــود شــواهد و 
قراینــی اســت کــه مؤیــد همبســتگی بالا و مثبــت بین وجــدان کار ســازمانی اعضــا و عملکرد و بهــره‌وري 
ســازمانی از یــک طــرف و همبســتگی منفــی و بــالا بیــن وجــدان کار ســازمانی با غیبــت و تأخیــر کارکنان 
و جابجایــی آنهاســت. او همچنیــن معتقــد اســت کــه دو زمینــۀ مفهومــی دربــارۀ وجــدان کار ســازمانی در 
مطالعــات جامعه‌شناســی وجــود دارد: 11. وفــاداري:. وفــاداري: بــه مثابــه یــک پاســخ مؤثــر و مبتنــی بر حــس وظیفه 
11. Organizational work conscience . Organizational work conscience 
22. Morrow. Morrow

بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...



دورة بیست‌وچهار
شمارۀ 78 و 79

بهار و تابستان 1402

27

فصلنامه علميفصلنامه علمي

تعریــف شــده اســت کــه تمایــل کارکــن و کوشــش او را بــراي کمــک بــه موفقیــت ســازمان در پــی دارد؛ 
22. تمایــل بــه مانــدن:. تمایــل بــه مانــدن: بــه تمایــل کارکــن در مانــدن بــه عنــوان عضــوي از ســازمان اشــاره دارد )مــورو، 

.)486 :1983

رانــدل1  وجــدان کار ســازمانی را در وجــود ســه ویژگــی در کارکنــان خلاصــه می‌کنــد: 1. اعتقــاد قوي 
فــرد نســبت بــه ســازمان و پذیــرش اهــداف آن؛ 2. تــاش فــراوان و مشــتاقانه در جهــت اهــداف ســازمان 

و 3. تمایــل کامــل فــرد بــه باقی‌مانــدن در ســازمان )خاکــی، 1376: 197(.

عدالت سازمانیعدالت سازمانی22  

عدالــت ســازمانی، ادراك افــراد را در خصــوص منصفانــه بــودن برخــورد ســازمان بــا کارمنــدان و واکنــش 
ــت  ــکل از عدال ــه ش ــب س ــازمانی اغل ــات س ــد. در تحقیق ــف می‌کن ــی توصی ــن ادراک ــه چنی ــا را ب آنه
ســازمانی بررســی می‌شــود: عدالــت توزیعــی، عدالــت رویــه‌اي، عدالــت تعاملــی یــا مــراوده‌اي )امیرکافــی 

و هاشمی‌نســب، 1392: 38(.

ابهام نقشابهام نقش33  

ــای  ــه شــده اســت؛ چنانکــه در حوزه‌ه ــف ارائ ــای مختل ــام نقــش در حوزه‌ه ــف متعــددی از ابه تعاری
ســازمانی و صنعتــی، بــه معنــای فقــدان وضــوح اطلاعــات دربــارۀ انتظــارات مرتبــط بــا موقعیــت یــک 
شــخص اســت )کاهــن4  و همــکاران، 1964؛ بــه نقــل از کاراندیــش و همــکاران، 1399: 12(. حوزه‌هــای 
علــوم اجتماعــی و انســانی نیــز معتقدنــد ابهــام نقــش زمانــی پدیــد می‌آیــد کــه افــراد نســبت بــه وظایــف 
و مســئولیت‌های خــود دچــار تردیــد و ابهــام و نوعــی ســردرگمی می‌شــوند و بــه دلیــل آموزش‌هــای 

متفــاوت اختــاف ‌نظــر پیــدا می‌کننــد.

رضایت شغلیرضایت شغلی55  

رضایــت شــغلی یکــی از عوامــل مهــم در موفقیــت شــغلی اســت که موجــب افزایــش کارایی و احســاس 
رضایــت فــردی می‌شــود )شــفیع‌آبادی، 1376: 123( و بــه معنــای دوســت داشــتن شــرایط و لــوازم یــک 
شــغل اســت؛ شــرایطی کــه در آن کار انجــام می‌گیــرد و پاداشــی بــرای آن دریافــت می‌شــود )بــروس، 
1369: 209(؛ بــه عبــارت دیگــر، بــه معنــای احســاس خرســندی و خوشــنودی‌ای اســت کــه فــرد از کار 
خــود می‌کنــد و لذتــی اســت کــه از آن می‌بــرد و در پــی آن، بــه شــغل خــود دلگــرم و وابســته می‌شــود.

11. Randall. Randall
22. Organizational justice. Organizational justice
33. Role ambiguity. Role ambiguity
44. Kahn. Kahn
55. Job Satisfaction. Job Satisfaction
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بیگانگی سازمانیبیگانگی سازمانی11  

مارکــس2  بیگانگــی را بــه عنــوان فراينــدی درون يــك نظــام مفهومــی انتزاعــی می‌بینــد کــه بیگانگــی 
انســان را موجــب می‌شــود. او معتقــد اســت انســان در جهانــی زندگــی می‌کنــد کــه در آن از بــه انجــام 
رســاندن و تحقــق امیــال انســانی‌اش منــع شــده اســت و ايــن گرفتــاری و مصیبــت باعــث بیگانــه شــدن 
انســان اســت. بــه زعــم او تاريــخ در نظــام ســرمايه‌داری در حقیقــت تاريــخ انســانی بیگانــه شــده اســت 
)پاپنهايــم، 1387: 165(. بــه نظــر مارکــس چهــار طريــق هســتند کــه در نظــام ســرمايه‌داری مــا را از کارمان 
بیگانــه می‌ســازند: بیگانگــی از محصــول، بیگانگــی از فعالیــت مولــد، بیگانگــی از گوهــر بشــری مــان و 

بیگانگــی از ديگــر کارگــران )ولــف3 ، 2004: 13(. 

فرضیه‌های تحقیقفرضیه‌های تحقیق

1- بین درك عدالت سازماني و وجدان كاري كاركنان هلال احمر ایلام رابطه وجود دارد.

2- بین ابهام نقش در ميان كاركنان و وجدان كاري كاركنان هلال احمر ایلام رابطه وجود دارد.

3- بین رضايت شغلي و وجدان كاري كاركنان هلال احمر ایلام رابطه وجود دارد.

4- بین بيگانگي سازماني و وجدان كاري كاركنان هلال احمر ایلام رابطه وجود دارد.

5- بیــن ویژگی‌هــای فــردی )ســن، جنــس، تأهــل، میــزان درآمــد و پســت ســازمانی( و وجــدان كاري 
كاركنــان هــال احمــر ایلام رابطــه وجــود دارد.

مدل نظری تحقیقمدل نظری تحقیق
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 ق یتحق یهاهیفرض

 .دارد وجود رابطه لامیا احمر هلال کارکنان کاری وجدان  و سازمانی عدالت  درک نیب -1
 .دارد  وجود رابطه لامیا احمر هلال کارکنان کاری وجدان و کارکنان میان در نقش  ابهام نیب -2
 . دارد وجود رابطه لامی ا احمر هلال کارکنان کاری  وجدان و شغلی رضایت  نیب -3
 . دارد وجود رابطه لامیا احمر هلال کارکنان کاری وجدان و سازمانی بیگانگی نیب -4
  هلال   کارکنان  کاری  وجدان  و  ( یسازمان  پست   و   درآمد  زانیم  تأهل،  ،جنس  ،)سن  یفرد  یهایژگیو  نیب -5

 . دارد وجود رابطه لامیا احمر
 

 ق یتحق ینظر مدل 

 
 

 یشناسروش 
  ی مورد  مطالعات  از  و  است   شده  انجام  یحضور  ۀمصاحب  و  پرسشنامه  همراه با  و  یش یمایپ  به روش  پژوهش  نیا

 و  یفیتوص  ،یلیتحل  ۀمقال. این  باشد  داشته  یریپذمیتعم  و یریپذآزمون  ت یقابل  دتوانیم   که  دیآیم  شمار  به(  ی)کم
Corporate alienation. Corporate alienation .11  کارمندان   ی تمام  را  آن  یآمار   ۀجامع  .است   یکاربرد  ،قیتحق  هدف  لحاظ  از   و  یمقطع   ،یزمان  لحاظ  از  ینییتب

22. Marx. Marx
33. Wolf. Wolf
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روش‌شناسیروش‌شناسی

ایــن پژوهــش بــه روش پیمایشــی و همــراه بــا پرسشــنامه و مصاحبــۀ حضــوری انجــام شــده اســت و 
ــری  ــری و تعمیم‌پذی ــت آزمون‌پذی ــد قابلی ــه می‌توان ــد ک ــه شــمار می‌آی ــوردی )کمــی( ب از مطالعــات م
داشــته باشــد. ایــن مقالــۀ تحلیلــی، توصیفــی و تبیینی از لحــاظ زمانــی، مقطعــی و از لحاظ هــدف تحقیق، 
ــردی اســت. جامعــۀ آمــاری آن را تمامــی کارمنــدان رســمی، شــرکتی و طرحــی جمعیــت هــال  کارب
احمــر اســتان ایــام بــه تعــداد 272 نفــر تشــکیل می‌دهنــد کــه از ایــن تعــداد، 160 نفــر بــا اســتفاده از 
جــدول مــورگان و بــه روش نمونه‌گیــری سیســتماتیک انتخــاب شــد. ابــزار مــورد اســتفاده، پرسشــنامۀ 
محقق‌ســاخته بــود كــه 60 ســؤال داشــت. بــرای توصیــف متغیرهــا برحســب ســطوح از شــاخص‌های 
پراکندگــی و متمایــل بــه مرکــز، بــرای تبییــن روابــط متغیرهــا و تعییــن شــدت رابطــه از آزمــون ضریــب 
ــه منظــور ســنجش  ــق از معــادلات ســاختاری اســتفاده شــد. ب ــرای آزمــون مــدل تحقی همبســتگی و ب
اعتبــار درونــی پرسشــنامه ابتــدا از روش اعتبــار محتــوا )یعنــی اســتفاده از مقیاس‌هــای آزمــون شــده در 
پژوهش‌هــای وجــدان کاری و نظرخواهــی از اســاتید و کارشناســان( بهــره گرفته شــد؛ ســپس پرسشــنامه، 
نهایــی و تکمیــل گردیــد. ســنجش پایایــی آن نیــز از طریــق آلفــای کرونبــاخ انجــام گرفــت کــه مقادیــرآن 

بــرای هــر حــوزه، بــه طــور جداگانــه در جــدول شــمارۀ )1( نشــان داده شــده اســت.             
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 ، تعداد  نیا  از  که  دهندیم  لیتشک  نفر  272  تعداد  به  لامی ا  استان  احمر  هلال  ت یجمع  یطرح   و  یشرکت  ،یرسم
  ، استفاده  مورد  ابزار  .شدانتخاب    کیستماتیس  یریگنمونه روش    به  و  مورگان   جدول  ازاستفاده    با  نفر  160

 یپراکندگ  یهاشاخص   از  سطوح  برحسب   رهایمتغ  فیتوص  یبرا  .داشت   سؤال  60که    بود  ساختهمحقق   ۀپرسشنام
مدل   آزمون یبرا  و  یهمبستگ  ب یضر  آزمون از  شدت رابطه نییو تع  رها یمتغ روابط  ن ییتب  یبرا  ،مرکز به  لیمتما  و

  محتوا   اعتبار  روش  از  ابتدا  پرسشنامه  یدرون  اعتبار  سنجش  منظور  به  .شد  استفاده  ی از معادلات ساختار  قیتحق
  بهره (  کارشناسان  و  دی اسات  از  ینظرخواه   و  ی کار  وجدان  یهاپژوهش   در   شده آزمون  یهااس ی مق  از   استفاده  یعنی)

 گرفت   انجامکرونباخ    یآلفا  قیطر   از  زی ن  آن  ییای پا  سنجش  .دی گرد  لیتکم  و  یینها   ،پرسشنامه   سپس  شد؛  گرفته
                .نشان داده شده است  ( 1) ۀشمار جدول در جداگانه طور به ،حوزه هر یبرا  رآنیمقاد  که
 

 یکار وجدان یهاشاخص  .(1) ۀشمار جدول

 یی ایپا  ب یضر ها شاخص  حوزه

 0/ 74 ی مدارت یموفق ،اتکا ت ی قابل یکار وجدان

 ی سازمان عدالت
 و  یعدالتیب  ،درآمد  ۀعادلان  ع یتوز،  بازیرابطه  و   کشیحق
 مسئولان از ت یرضا ،ضیتبع

76 /0 

 نقش ابهام
  عملکرد،  یشغل  یتوانمند  ،خود  شغل  از  یآگاه  داشتن

 یشغل
84 /0 

 ی شغل تی رضا
 رانیمد  از  ت ی رضا  ،یشغل  عملکرد  و  شرفتی پ  ،بالا  حقوق

 ی کار یها ت یفعال از ت ی رضا ،یکار  طیمح و و همکاران
82 /0 

 ی سازمان یگانگیب
  احساس  ،یکار  ۀزیانگ  نداشتن  ،سازمان  در  ی پوچ  احساس 
 ی سازمان رمرتبطیغ عملکرد  و هات یفعال  ،ینسب ت یمحروم

78 /0 

 
 ق یتحق یهاافتهی
در    هسال  35  تا  31افراد    ازدرصد    9/22پرسشنامه نشان داد که    یآورجمع  و  لیتکم  براساس  یفیتوص  یهاافته ی

 و  تأهلمدرصد از افراد    73/ 1  ،ت یجنس  در شاخص   مردها  از  درصد  8/28  و  هازندرصد از    2/71  شاخص سن،

یافته‌های تحقیقیافته‌های تحقیق

یافته‌هــای توصیفــی براســاس تکمیــل و جمــع‌آوری پرسشــنامه نشــان داد کــه 22/9 درصــد از افــراد 31 تا 
35 ســاله در شــاخص ســن، 71/2 درصــد از زن‌هــا و 28/8 درصــد از مردهــا در شــاخص جنســیت، 73/1 
درصــد از افــراد متأهــل و 23/5 درصــد از افــراد مجــرد در شــاخص تأهــل، 41/9 درصــد از افــراد گزینــۀ 
بیــن 1 تــا 2 بــا درآمــد بیشــتر از 6100 میلیــون تومــان در شــاخص میــزان درآمــد ماهیانــه، 43/8 درصــد از 
افــراد بــا مــدرک لیســانس در شــاخص تحصیــات و 52/3 درصــد از افــراد تــا حــدودی موافــق در متغیــر 
وجــدان کاری، بیشــترین و کمتریــن پاســخ‌ها را بــه خــود اختصــاص داده‌انــد. در جــدول زیــر نتایــج آمــار 

توصیفی نشــان داده شــده اســت.
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افراد    5/23 از  تأهل  مجرددرصد  افراد  درصد    9/41  ،در شاخص    6100  از  شتریبدرآمد    با  2  تا   1  نیب  ۀنیگزاز 
ل  افراداز    درصد  8/43در شاخص میزان درآمد ماهیانه،    تومان  ونیلیم  و  لاتیتحص  شاخص در    سانسی با مدرک 
 اختصاص   خود  به  را  هاپاسخ   نیو کمتر  نیشتریب  ،یکار  وجدان  ریمتغ  درموافق    یافراد تا حدود  ازدرصد    3/52

 .است  شده  داده نشان یفیتوص آمار جینتا  ریز جدول در. اندداده 
 

 ان ی پاسخگو  یف یتوص اطلاعات .(2) ۀشمار جدول
 شاخص  ریمتغ درصد  شاخص  ریمتغ درصد 

 م 3 از کمتر 6

 درآمد 

 سال 30 ری ز 18/ 5

 سن

 سال 35 تا 31 22/ 9 م 4 تا 3100 نیب 8/ 7
 سال 40 تا 36 18/ 5 م 5 تا 4100 نیب 3/ 4

 سال 45 تا 41 13/ 4 م 6 تا 5100 نیب 36.9
 سال 50 تا 46 17/ 2 م  6100 از شتریب 45

 ی کشاورز 33/ 6
 شغل  نوع

 بالا  به سال 51 9/ 6
 مرد 28/ 8 آزاد کار 34/ 3

 تی جنس
 زن 71/ 2  کارمند  9/ 9
 پلمید 0/ 7

 لات یتحص

 مجرد 23/ 5

 تأهل  ت یوضع
 پلمید فوق 11/ 4

 سانسیل 44/ 3 تأهلم 76/ 5
 بالاتر و سانسیل فوق 37/ 3

 
از    شتریب   ی)فرض صفر، خطا  قیتحق  یاصل  یرها یمتغ  وستهیپ  یکم  یرها یمتغ  از  کیهر   به  مربوط  یعدد  یهاداده 

  و  ( 3)  یشغل  ت یرضا  ،( 2)  نقش  ابهام  از  یآگاه   ،( 1)  یسازمان  عدالت   ،( )  یکار  وجدان:  یعنی(  0/05
 . هستند برخوردار نرمال عیتوز و یهمقوارگ از ،( 4) یسازمان یگانگیب

 
 رنوف یاسم - کولموگروف کی ناپارامتر آزمون (.3) ۀشمار جدول

داده‌هـای عـددی مربـوط بـه هریک از متغیرهای کمی پیوسـته متغیرهـای اصلی تحقیـق )فرض صفر، 
 ،)V2( آگاهـی از ابهام نقـش ،)V1( عدالـت سـازمانی ،)Y( یعنـی: وجـدان کاری )خطـای بیشـتر از 05/0

رضایـت شـغلی )V3( و بیگانگـی سـازمانی )V4(، از همقوارگـی و توزیع نرمال برخوردار هسـتند.
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 ی انمونه ک ی  رنوفیاسم - کولموکوروف آزمون یمبنا بر یاصل یرهایمتغ نرمال عی توز لیتحل 
 y V1 V2 V3 ی اصل یرهایمتغ

 0/ 730 0/ 855 0/ 818 0/ 779 رنوفیاسم  - کولموکوروف آزمون مقدار
 0/ 660 0/ 458 0/ 515 0/ 579 یمقدار دو یبیتقر یمعنادار سطح

 
  ب یضر  ،انس یوار  لیتحل  ،مستقل     یهاآزمون   از  رهای متغ  سنجش  سطح  اساس  بر   هاافته یبه    یابی دست  یبرا

در    هاریمتغنوع    اساس  بر  بیترت  به  که  است کندال استفاده شده    یبئوتا  ی همبستگ  ب یضر  و   رسونیپ  یهمبستگ
 :ندیآی م ریز یهاجدول

 
   مستقل بر اساس آزمون  هیآزمون فرض جینتا(. 4) ۀشمار جدول

 ن یانگیم ها گروه ریمتغ فیرد
 اننحراف

 اریمع
  مقدار
 

  آماره
 سطح
 یمعنادار

  نوع دوطرفه
ی وار ارتباط

س
ان

 یها
رابر 

ب
 

ی وار
س

ان
 یها

رابر
ناب

 

ی وار
س

ان
 یها

رابر 
ب

 

ی وار
س

ان
 یها

رابر
ناب

 

 تی جنس 1
3/ 4398 مرد  38101/0  

725 /0 232/1  187/1  رد 220/0 239/0 
3/ 5250 زن  41637/0  

 تأهل 2
47163/0 36 مجرد  

410 /4  427/2  112/2  016/0  040/0 دییتأ   
35939/0 113 متأهل  

 
 ی کل نیانگیم اری مع عنوان به 3 عدد وسط حد گرفتن نظر در با که شودی م مشاهده بالا جدول یخروج  به توجه با
سطح    در  یکار  وجدان  و  ت یجنس  ریمتغ  نیب  ،239/0  و  220/0  یداری معن  سطح  در    آماره  به  توجه  با  و

ب  یداریمعن مقدار   با  تیجنس  ریمتغ  یخروج   اساس  بر  .دندار  وجود  نیانگیم  تفاوت  است،  05/0از    شتریکه 
 تفاوت  و  دارد  وجود  نیانگیم  تفاوت   ،3با در نظر گرفتن حد وسط عدد  زنان    در  41637/0  و   مردان  در  38101/0

جدول شمارۀ )3(. آزمون ناپارامتریک کولموگروف - اسمیرنوف

بــرای دســتیابی بــه یافته‌هــا بــر اســاس ســطح ســنجش متغیرهــا از آزمون‌هــای t مســتقل، تحلیــل 
واریانــس، ضریــب همبســتگی پیرســون و ضریــب همبســتگی تائوبــی کنــدال اســتفاده شــده اســت که به 

ترتیــب بــر اســاس نــوع متغیرهــا در جدول‌هــای زیــر می‌آینــد:
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بــا توجــه بــه خروجــی جــدول بــالا مشــاهده می‌شــود کــه بــا در نظــر گرفتــن حــد وســط عــدد 3 
بــه عنــوان معیــار میانگیــن کلــی و بــا توجــه بــه آمــاره t در ســطح معنــی‌داری 0/220 و 0/239، بیــن متغیر 
جنســیت و وجــدان کاری در ســطح معنــی‌داری کــه بیشــتر از 0/05 اســت، تفــاوت میانگیــن وجود نــدارد. 
ــا در نظــر  ــان ب ــا مقــدار 0/38101 در مــردان و 0/41637 در زن ــر جنســیت ب ــر اســاس خروجــی متغی ب
گرفتــن حــد وســط عــدد 3، تفــاوت میانگیــن وجــود دارد و تفــاوت میانگیــن زنان بیشــتر از مردان اســت. 
 t همچنیــن بــا در نظــر گرفتــن حــد وســط عــدد 3 بــه عنــوان معیــار میانگیــن کلــی و بــا توجــه بــه آمــاره
در ســطح معنــی‌داری 0/016 و 0/040 مشــاهده می‌شــود کــه بیــن متغیــر وضعیــت تأهــل و وجــدان کاری 
در ســطح معنــی‌داری کــه کمتــر از 05/ اســت، تفــاوت میانگیــن وجــود دارد. بــر اســاس خروجــی متغیــر 
تأهــل بــا مقــدار 0/47161 در مجردهــا و 0/35939 در متأهلیــن بــا در نظــر گرفتــن حــد وســط عــدد 3، 

تفــاوت میانگیــن وجــود دارد و تفــاوت میانگیــن مجردهــا بیشــتر از متأهلین اســت.
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با   و  یکل  نیانگیم  اریبه عنوان مع  3وسط عدد    با در نظر گرفتن حد  نیهمچن  .است   مردان  از  شتریب  زنان  نیانگیم
آماره   به  ب  شودی ممشاهده    040/0  و  016/0  یداریمعندر سطح    توجه  و وجدان   تأهل  ت یوضع  ر یمتغ   نیکه 

با    تأهل  ریمتغ  ی بر اساس خروج   .داردوجود    نیانگیتفاوت م  است،/  05از    کمترکه    یداری معندر سطح    یکار
وجود    نیانگیتفاوت م،  3با در نظر گرفتن حد وسط عدد    نیتأهلمدر    35939/0  و  جردهادر م   47161/0مقدار  
 .است  نیتأهلم از شتریب مجردها نیانگیتفاوت م دارد و

 
 (یکار وجدان) وابسته ریمتغبر  انسی وار لیتحل اساس بر هیآزمون فرض جی نتا .(5) ۀشمار جدول

  مقدار متوسط  دانیم یآزاد ۀدرج مربعات  جمع 
سطح 
 یمعنادار

 0/ 003 4/ 749 0/ 684 3 2/ 053 ها گروه نیب
   0/ 144 151 21/ 753 ها گروه درون

    154 23/ 806 جمع 
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  آزمون آنوابر اساس  هیآزمون فرض جی نتا (.6) ۀشمار جدول

 ( ) است؟  چقدر شما لاتیتحص زانیم (  ن یانگیم تفاوت است؟  چقدر شما لاتیتحص زانیم (

2 

 پلمید

3 

 -0/ 96610* پلمید فوق

 *1.10891- سانسیل

 -0/ 76744* بالاتر و سانسیل فوق

 پلمید فوق

3 

 0/ 96610* پلمید

 -0/ 14281 سانسیل

 0/ 19866 بالاتر و سانسیل فوق
 

 سانسیل

3 

 1/ 10891* پلمید

 0/ 14281 پلمید فوق

 0/ 34147 بالاتر  و سانسیل فوق

 بالاتر و سانسیل فوق

3 

 0/ 76744 * پلمید

 -0/ 19866 پلمید فوق

 -0/ 34147 سانسیل

  
*.        0.05 . 

 
 /003  یداری معنسطح    ۀدرج   ،دار است یمعن  و چون    شودی استفاده م  از آزمون    بالافرض    یبررس  یبرا

جهت   .وجود دارد  یکار  وجدان  و  لاتیتحص  نیدار بی معن  ۀرابطو    شودی م  دییتأ1 نیبنابرا   ؛=  74/4مقدار  
که آزمون    شودیماستفاده    ی بیتعق  یهاآزمومتفاوت است از    گریکدام گروه نسبت به گروه د  نکهیادادن    نشان
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بــرای بررســی فــرض بــالا از آزمــون F اســتفاده می‌شــود و چــون F معنــی‌دار اســت، درجــۀ ســطح 
معنــی‌داری sig/003 مقــدار f =4/74؛ بنابرایــن H1تأییــد می‌شــود و رابطــۀ معنــی‌دار بیــن تحصیــات و 
وجــدان کاری وجــود دارد. جهــت نشــان دادن اینکــه کــدام گــروه نســبت بــه گــروه دیگــر متفاوت اســت 
از آزمو‌هــای تعقیبــی اســتفاده می‌شــود کــه آزمــون آنــوا معنــی‌دار اســت؛ بنابرایــن از آزمــون نابرابــری 
ــا و  ــوق دیپلم‌ه ــی، ف ــای تحصیل ــان گروه‌ه ــد در می ــان می‌ده ــه نش ــود ک ــتفاده می‌ش ــا اس واریانس‌ه

لیســانس‌ها نســبت بــه ســایر گــروه میانگیــن بالاتــری دارنــد.
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 یهاگروه   انیدهد در میکه نشان م   شودی ها استفاده مانس ی وار  یاز آزمون نابرابر  نیبنابرا  ؛دار است ی معنآنوا  
 . دارند یبالاتر نیانگیگروه م  رینسبت به سا هاسانس یلو  هاپلم ی د فوق ،یلیتحص

 
 ی کار وجدان  ریمتغ و رسونیپ یهمبستگ  ب یبر اساس ضر هاهیفرضآزمون  جینتا .(7) ۀشمار جدول

 ارتباط  نوع ی معنادار سطح ی همبستگ ب یضر ریمتغ فیرد
 دییتأ 0/ 001 0/ 259** سن  زانیم 1
 رد 0/ 018 -0/ 194* درآمد  زانیم 2
 دییتأ 0/ 000 0/ 245** ی سازمان عدالت  3
 رد 0/ 213 -0/ 101 نقش  ابهام از یآگاه 4
 رد 0/ 445 -0/ 062 ی شغل  ت یرضا 5
 دییتأ 0/ 000 0/ 372** ی سازمان یگانگیب 6

 
استفاده    رسونیپ  آزمون  از  هستند  یکم  سنجش  سطح  در  مستقل  یرهایمتغ  هم  وابسته و  ریمتغهم    نکهیا  به  توجه  با
  زان یم  یرهایمتغ  نیب  که  گرفت   جهینت  توانیم  رهایغمت  نی ب  یمعنادار  سطح  و  یهمبستگ  ب یبه ضر  توجه  با  .شودیم

 ی رهایمتغ  نیب  اما  ؛ندارد   وجود  یمعنادار ۀرابط  ،ی کار  وجدان  ریمتغ  با   یشغل  ت یرضا  و نقش  ابهام  از  یآگاه   ،درآمد 
گفت   توانیم  .وجود دارد  یمعنادار   ۀرابط  ،یکار  وجدان  ری متغ  با  یسازمان  یگانگیب  و  یسازمان  عدالت   ،سن   زانیم
بر اساس   شانرابطه   نوع  و  دارند  لامیا  استان  احمر  هلال  کارمندان   یکار  وجدان  یرو  بر  ییبسزا  ریتأث  رهایمتغ  نیا

ضر  **  اریمع و  یهمبستگ  ب یدر  م  یمعن  نیبد  هستند؛  میمستف  مثبت  هرچه  سازمان،  سن  زانیکه    و   یعدالت 
  .بالعکس و ابدیی م شیافزا زین یکار  وجدانبه همان اندازه  ،ابدی شی افزا یسازمان یگانگیب

 
 نظرى  مدل  برازش ىیکوین

 

بــا توجــه بــه اینکــه هــم متغیــر وابســته و هــم متغیرهــای مســتقل در ســطح ســنجش کمــی هســتند 
از آزمــون پیرســون اســتفاده می‌شــود. بــا توجــه بــه ضریــب همبســتگی و ســطح معنــاداری بیــن متغیرهــا 
می‌تــوان نتیجــه گرفــت کــه بیــن متغیرهــای میــزان درآمــد، آگاهــی از ابهــام نقــش و رضایــت شــغلی بــا 
متغیــر وجــدان کاری، رابطــۀ معنــاداری وجــود نــدارد؛ امــا بیــن متغیرهــای میــزان ســن، عدالــت ســازمانی 
و بیگانگــی ســازمانی بــا متغیــر وجــدان کاری، رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد. می‌تــوان گفــت ایــن متغیرها 
ــوع رابطه‌شــان  ــد و ن ــر روی وجــدان کاری کارمنــدان هــال احمــر اســتان ایــام دارن ــر بســزایی ب تأثی
بــر اســاس معیــار ** در ضریــب همبســتگی مثبــت و مســتفیم هســتند؛ بدیــن معنــی کــه هرچــه میــزان 
ســن، عدالــت ســازمانی و بیگانگــی ســازمانی افزایــش یابــد، بــه همــان انــدازه وجــدان کاری نیــز افزایش 

ــد و بالعکــس.  می‌یاب

نیكویى برازش مدل نظرىنیكویى برازش مدل نظرى
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 استاندارد ب ی ضرا( ) یدییتأ یعامل لیتحل مدل

 
 مقدار  این  اگر  که  شوندمی  محاسبه  سازه  آن  با  سازه  یک  های شاخص   ارتباط  مقدار  ۀمحاسب  طریق  از  عاملی  بارهای
 خطای واریانس از آن هایشاخص  و سازه بین واریانس که است  مطلب  این مؤید ،باشد با آن برابر ای 4/0 از بیشتر
با توجه به    و  اساس  نیا  بر  . است   قبول  قابل  گیریاندازه   مدل   آن مورد  در  پایایی  و  است   بیشتر  سازه  آن  گیریاندازه 

 4/0  یکه بالا  یبر اساس بار عامل  هاه یگوکه تمام    شودیمنرم افزار آموس مشاهده    یخروج   یعامل  یمقدار بارها
 . برخوردارند ی واف و یکاف ارزش از هستند

 
 پژوهش  مدل برازش یهاشاخص (.8) ۀشمار دولج

یکا مجذور شاخص   CMIN/DF CFI NFI RMSRA GFI 
ی مفهوم  مدل  2.715 1.654 0.941 0.964 0.064 0.945 

 

بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...



دورة بیست‌وچهار
شمارۀ 78 و 79

بهار و تابستان 1402

33

فصلنامه علميفصلنامه علمي

بارهــاي عاملــي از طريــق محاســبۀ مقــدار ارتبــاط شــاخص‌هاي يــك ســازه بــا آن ســازه محاســبه 
مي‌شــوند كــه اگــر ايــن مقــدار بيشــتر از 0/4 یــا برابــر بــا آن باشــد، مؤيــد ايــن مطلب اســت كــه واريانس 
بيــن ســازه و شــاخص‌هاي آن از واريانــس خطــاي اندازه‌گيــري آن ســازه بيشــتر اســت و پايايــي در مــورد 
آن مــدل اندازه‌گيــري قابــل قبــول اســت. بــر ایــن اســاس و بــا توجــه بــه مقــدار بارهــای عاملــی خروجی 
نــرم افــزار آمــوس مشــاهده می‌شــود کــه تمــام گویه‌هــا بــر اســاس بــار عاملــی کــه بــالای 0/4 هســتند 

از ارزش کافــی و وافــی برخوردارنــد.
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CFI و NFI شــاخص‌هایی هســتند کــه بــرازش مــدل پیشــنهاد شــده بــه مــدل مســتقل )کــه فــرض 

ــر 0/941 و  ــدل براب ــب در م ــه ترتی ــنجند و ب ــدارد( را می‌س ــود ن ــه‌ای وج ــا رابط ــن داده‌ه ــد بی می‌کن
0/964 هســتند. بــا توجــه بــه اینکــه مقادیــر 0/9 و بالاتــر قابــل قبــول اســت، ایــن اندازه‌هــا نیــز نمایانگــر 
ــن همبســتگی/ کوواریانــس  ــول مــدل هســتند. RMSEA، متوســط باقی‌مانده‌هــای بی ــل قب ــرازش قاب ب
مشاهده‌شــدۀ نمونــه و مــدل مــورد انتظــار برآوردشــده از جامعــه اســت کــه بنــا بــر توصیــۀ لوهلیــن مقدار 
کمتــر از 0/08 بــه معنــای بــرازش خــوب می‌باشــد. GFI نیــز مقــدار نســبی واریانس‌هــا و کوواریانس‌هــا 
را بــه گونــه‌ای مشــترک از طریــق مــدل ارزیابــی می‌کنــد. ویژگــی خــاص GFI ایــن اســت کــه بــه حجــم 
نمونــه بســتگی ندارنــد. دامنــۀ تغییــرات ایــن دو شــاخص بیــن صفــر و یک اســت و مقــدار برابر بــا 0/90 
یــا بزرگتــر از آن، بــرازش مطلــوب را نشــان می‌دهــد. همانطــور کــه در جــدول بــالا آمــده اســت مقــدار 
GFI برابــر 0/945 می‌باشــد کــه نشــانگر بــرازش مطلــوب اســت؛ در نتیجــه از تمامــی شــاخص‌ها اینطور 

اســتنباط می‌شــود کــه مــدل پژوهــش بــرازش مطلوبــی دارد. همچنیــن بــا توجــه بــه مــدل تحلیــل مســیر 
مشــاهده می‌شــود کــه متغیــر رضایــت شــغلی بــا مقــدار بتــای 0/10 تأثیر مســتقیمی بــر وجــدان کاری در 

بیــن کارکنــان ســازمان هــال احمــر اســتان ایــام دارد.

 پیش‌بینی کلی رابطۀ بین متغیرهای مستقل با میزان وجدان کاریپیش‌بینی کلی رابطۀ بین متغیرهای مستقل با میزان وجدان کاری
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-رابطه   هاداده  نیب  کندیم  فرض)که    مستقل  مدل  به  شده  شنهاد یهستند که برازش مدل پ  ییهاشاخص   و    
و   9/0  ریمقاد   نکهیبا توجه به ا  .هستند  964/0  و  941/0در مدل برابر    ب یو به ترت  دن سنجیم  را(  ندارد  وجود  یا

 یهامانده یباق  متوسط  ،  .هستند  مدل  قبول  قابل  برازش  انگرینما  زین  هااندازه  نیا  ،است بالاتر قابل قبول  
برآورد  ۀشدمشاهده   انسیکووار  /یهمبستگ  نیب انتظار  مورد  مدل  و    ۀ ی توص  بر  بنا  که  است   جامعه   از  شدهنمونه 

 را   هاانس یکووار و    هاانسیوار  یمقدار نسب  زین    .باشدیم  خوب  برازش  یمعنا  به  08/0  از  کمتر  مقدار  نیلوهل
 . ندارند  یاست که به حجم نمونه بستگ  نیا   خاص    یژگیو  .کندی م  یابی مدل ارز  قیمشترک از طر  یانه گو  به

ب  نیا  راتییتغ  ۀدامن از    ای  90/0  با  برابرمقدار    و  است   کیصفر و    نیدو شاخص   رامطلوب    برازش  آن،بزرگتر 
  مطلوب  برازش  نشانگر  که  باشد ی م  945/0برابر    است مقدار    مدهآ  بالاکه در جدول    همانطور.  دهدی م  نشان 
تمام  جهی نت  در  ؛است   با   نیهمچن  .دارد  یمطلوب  برازش  پژوهش  مدل  که  شودی م  استنباط  نطوریا  هاشاخص   یاز 
  وجدان   بر  یمیمستق  ریتأث  10/0  یبتا  مقدار  با  یشغل  ت یرضا  ریکه متغ  شودی م  مشاهده  ریمس  لیتحل  مدل  به  توجه

 .دارد لامیا استان احمر هلال سازمان  کارکنان نیب در یکار
 
 یکار وجدان زانیمستقل با م  یرهایمتغ نیب ۀرابط یکل ینیبشیپ 

 های تحلیل رگرسیونیآمارهو  هاشاخص  (.9) ۀشمار جدول
 اشتباه معیار  شده ضریب تبیین تعدیل ضریب تبیین  ضریب همبستگی چندگانه  مدل

1 467.a0 .4300 .4010 .360530 

 
 آنالیز واریانس رگرسیون چندمتغیری (. 10شمارۀ ) جدول

 مدل 
جمع  
 مربعات

 آزادی ۀدرج
میانگین  
 مربعات

 داریسطح معنی  کمیت 

 اثر رگرسیون 
 باقیمانده

 کل 

3.930 
14.070 
17.999 

7 
128 
135 

.5610 

.1100 
5.107 .0000 

 
18 

 

-رابطه   هاداده  نیب  کندیم  فرض)که    مستقل  مدل  به  شده  شنهاد یهستند که برازش مدل پ  ییهاشاخص   و    
و   9/0  ریمقاد   نکهیبا توجه به ا  .هستند  964/0  و  941/0در مدل برابر    ب یو به ترت  دن سنجیم  را(  ندارد  وجود  یا

 یهامانده یباق  متوسط  ،  .هستند  مدل  قبول  قابل  برازش  انگرینما  زین  هااندازه  نیا  ،است بالاتر قابل قبول  
برآورد  ۀشدمشاهده   انسیکووار  /یهمبستگ  نیب انتظار  مورد  مدل  و    ۀ ی توص  بر  بنا  که  است   جامعه   از  شدهنمونه 

 را   هاانس یکووار و    هاانسیوار  یمقدار نسب  زین    .باشدیم  خوب  برازش  یمعنا  به  08/0  از  کمتر  مقدار  نیلوهل
 . ندارند  یاست که به حجم نمونه بستگ  نیا   خاص    یژگیو  .کندی م  یابی مدل ارز  قیمشترک از طر  یانه گو  به

ب  نیا  راتییتغ  ۀدامن از    ای  90/0  با  برابرمقدار    و  است   کیصفر و    نیدو شاخص   رامطلوب    برازش  آن،بزرگتر 
  مطلوب  برازش  نشانگر  که  باشد ی م  945/0برابر    است مقدار    مدهآ  بالاکه در جدول    همانطور.  دهدی م  نشان 
تمام  جهی نت  در  ؛است   با   نیهمچن  .دارد  یمطلوب  برازش  پژوهش  مدل  که  شودی م  استنباط  نطوریا  هاشاخص   یاز 
  وجدان   بر  یمیمستق  ریتأث  10/0  یبتا  مقدار  با  یشغل  ت یرضا  ریکه متغ  شودی م  مشاهده  ریمس  لیتحل  مدل  به  توجه

 .دارد لامیا استان احمر هلال سازمان  کارکنان نیب در یکار
 
 یکار وجدان زانیمستقل با م  یرهایمتغ نیب ۀرابط یکل ینیبشیپ 

 های تحلیل رگرسیونیآمارهو  هاشاخص  (.9) ۀشمار جدول
 اشتباه معیار  شده ضریب تبیین تعدیل ضریب تبیین  ضریب همبستگی چندگانه  مدل

1 467.a0 .4300 .4010 .360530 

 
 آنالیز واریانس رگرسیون چندمتغیری (. 10شمارۀ ) جدول

 مدل 
جمع  
 مربعات

 آزادی ۀدرج
میانگین  
 مربعات

 داریسطح معنی  کمیت 

 اثر رگرسیون 
 باقیمانده

 کل 

3.930 
14.070 
17.999 

7 
128 
135 

.5610 

.1100 
5.107 .0000 

 

شمس‌الله ابراهیمی- علی رحمانی- منوچهر پهلوان- ماجده قلی‌پورشمس‌الله ابراهیمی- علی رحمانی- منوچهر پهلوان- ماجده قلی‌پور



دورة بیست‌وچهار
شمارۀ 78 و 79
بهار و تابستان 1402

34

فصلنامه علميفصلنامه علمي

19 
 

 ضرایب رگرسیون چند متغیری(. 10شمارۀ ) جدول

 مدل
 ضرایب استاندارد  استانداردریضرایب غ

 یداریمعن سطح t مقدار
B بتا استاندارد  اشتباه 

 )مقدار ثابت(
 ی سازمان عدالت

 نقش ابهام از  یآگاه
 ی شغل تی رضا

 ی سازمان یگانگیب
 سن

 درآمد 
 لاتی تحص

3.406 
.4920 
.0330 
-.0470 
.1800 
-.0930 
.0670 
-.1590 

.5250 

.0450 

.0310 
038/0- 

.0570 

.0240 

.0400 

.0400 

 
.2870 

-.079 
-.038 
.1840 
414/0- 

.2100 
-.382 

6.493 
10.902 
-1.354 

.5940 
3.189 
-3.892 
1.673 
-3.946 

.0000 

.0000 

.7260 

.6550 

.0020 

.0000 

.0970 

.0000 

 
 
متغ  یرهایمتغ  ر یتأث  لیتحل  یبرا بر  آزمون رگرس  ریمستقل  از  استفاده  ریمتغچند  ونی وابسته  ب  .شودی مه  کار    همدل 

   =000/0  یداری در سطح معن  7=و     128=یدرجات آزادبا    5/10=مقدار    و  است همزمان    ای  رفته  
می  ؛باشدمی    اساس  این  اطم99با    توانبر  که    نانی%  معنگفت  است ی آزمون  همبستگ  و  دار   یکل  یمقدار 

  ر یتأثدرصد    43  ۀدهندکه نشان باشد  می  =43/02  نییتع  ب یو مقدار ضر  ==46/0مستقل بر وابسته    یرهایمتغ
می   ای  است  که  نشان  متغدهد  متغ   وابسته  ریمقدار  سازمان)مستقل    یرهایتوسط  نقش  یآگاه   ی،عدالت  ابهام    ، از 
بررس  یرهایمتغ  ازعوامل خارج    ریسا  راآن    57/0و    شودیم  نییتع  ی( سازمان  یگانگیب  ی وشغل  ت یرضا  یمورد 

 .کنندمی نییتب
 

 1+  2+  3+  4+  5 ( ) استاندارد نهایی  ۀمعادل  
کاری  = وجدان   ( سازمانی 287/0×  عدالت  )+ ( نقش  ابهام  از  -79/0  آگاهی  )+(- شغلی 038/0×  رضایت  )  

+( 184/0× بیگانگی سازمانی )+( -/414 × سن ) + ( /040 × درآمدمیزان   )+ ( 040/0×  تحصیلات  ) 

بــرای تحلیــل تأثیــر متغیرهــای مســتقل بــر متغیــر وابســته از آزمــون رگرســیون چندمتغیــره اســتفاده 
ــا درجــات آزادیdf=128 و  می‌شــود. مــدل بــه کار رفتــه Enter یــا همزمــان اســت و مقــدار F =10/5ب
df=7 در ســطح معنــی‌داری sig  =0/000 می‌باشــد؛ بــر ایــن اســاس می‌تــوان بــا 99% اطمینــان گفــت 
کــه آزمــون معنــی‌دار اســت و مقــدار همبســتگی کلــی متغیرهــای مســتقل بــر وابســته R=0/46 و مقــدار 
ــه  ــا نشــان می‌دهــد ک ــر اســت ی ــه نشــان‌دهندۀ 43 درصــد تأثی ــن R2=0/43 می‌باشــد ک ــب تعیی ضری
مقــدار متغیــر وابســته توســط متغیرهــای مســتقل )عدالــت ســازمانی، آگاهــی از ابهــام نقــش، رضایــت 
شــغلی و بیگانگــی ســازمانی( تعییــن می‌شــود و 0/57 آن را ســایر عوامــل خــارج از متغیرهــای مــورد 

ــد. بررســی تبییــن می‌کنن

19 
 

 ضرایب رگرسیون چند متغیری(. 10شمارۀ ) جدول
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.6550 

.0020 
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.0970 
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متغ  یرهایمتغ  ر یتأث  لیتحل  یبرا بر  آزمون رگرس  ریمستقل  از  استفاده  ریمتغچند  ونی وابسته  ب  .شودی مه  کار    همدل 

   =000/0  یداری در سطح معن  7=و     128=یدرجات آزادبا    5/10=مقدار    و  است همزمان    ای  رفته  
می  ؛باشدمی    اساس  این  اطم99با    توانبر  که    نانی%  معنگفت  است ی آزمون  همبستگ  و  دار   یکل  یمقدار 

  ر یتأثدرصد    43  ۀدهندکه نشان باشد  می  =43/02  نییتع  ب یو مقدار ضر  ==46/0مستقل بر وابسته    یرهایمتغ
می   ای  است  که  نشان  متغدهد  متغ   وابسته  ریمقدار  سازمان)مستقل    یرهایتوسط  نقش  یآگاه   ی،عدالت  ابهام    ، از 
بررس  یرهایمتغ  ازعوامل خارج    ریسا  راآن    57/0و    شودیم  نییتع  ی( سازمان  یگانگیب  ی وشغل  ت یرضا  یمورد 

 .کنندمی نییتب
 

 1+  2+  3+  4+  5 ( ) استاندارد نهایی  ۀمعادل  
کاری  = وجدان   ( سازمانی 287/0×  عدالت  )+ ( نقش  ابهام  از  -79/0  آگاهی  )+(- شغلی 038/0×  رضایت  )  

+( 184/0× بیگانگی سازمانی )+( -/414 × سن ) + ( /040 × درآمدمیزان   )+ ( 040/0×  تحصیلات  ) 

ــزان وجــدان کاری از  ــراتِ می ــی تغیی ــزان پیش‌بین ــالا، می ــب beta در جــدول ب ــه ضرای ــا توجــه ب ب
ــر  ــرات متغی ــه نشــان می‌دهــد کــه 57% تغیی ــر 43% اســت. ایــن معادل طریــق متغیرهــای تحقیــق براب
وابســته، توســط متغیرهــای دیگــری صــورت می‌گیــرد کــه در خــارج از چهارچــوب ایــن تحقیــق اســت. 
میــزان beta همچنیــن نشــان می‌دهــد کــه عدالــت ســازمانی )0/287( دارای بیشــترین مقــدار و رضایــت 

شــغلی پاســخگویان )038/-( دارای کمتریــن مقــدار در تبییــن واریانــس متغیــر وابســته اســت.

بحث و نتیجه‌گیریبحث و نتیجه‌گیری

در جوامــع متحــول کنونــی، نیــروی انســانی عامــل عمــده و زیربنایــی ارزش افــزوده اســت و منابع طبیعی 
و امکانــات فیزیکــی، ســهم ناچیــزی در مقایســه بــا عامــل نیــروی انســانی دارنــد. آنگونــه کــه ســایمون 
)1991: 42(، اقتصــاددان آمریکایــی، در کتــاب منبــع غایــی خــود بیــان می‌کنــد؛ منبــع غایی، مردم هســتند؛ 
ــد و آن را در راه  ــل دارن ــرت و تخی ــدرت بصی ــه اراده و ق ــدوار ک ــر نشــاط و امی ــا مهــارت، پ ــی ب مردم
سودرســاندن بــه خــود و بــه ناچــار همــۀ مــا بــه کار می‌گیرنــد. عامــل نیــروی انســانی چندیــن ویژگــی 

بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...بررسی عوامل سازمانی مؤثر بر وجدان کاری در بین ...
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عمــده دارد کــه مؤلفه‌هــای وجــدان کار را تشــکیل می‌دهنــد. ایــن ویژگی‌هــا عبارتنــد از:

الف( تربیت و تخصص مناسب )توانایی(؛ 

ب( تخصیص مناسب )به‌کارگیری(؛

ج( تعهد کاری.

ــی و  ــش بازده ــر در افزای ــی و مؤث ــل اصل ــوان عام ــه عن ــدان کار ب ــا، وج ــیاری از پژوهش‌ه در بس
عملکــرد نیــروی انســانی مــورد بررســی قــرار گرفتــه اســت؛ بــه همیــن جهــت نگارنــدگان پژوهــش 
حاضــر، ســنجش وجــدان کار در میــان كاركنــان هــال احمــر اســتان ایــام را موضــوع مطالعــۀ خــود قرار 
داده‌انــد. بــرای حرکــت شــتابنده بــه ســمت شــکوفایی اقتصــادی، لازم اســت از وجــدان کار مطلــوب و 
مثبــت حمایــت شــود. وضعیــت وجــدان کار بایســتی از طریــق دخالــت در عوامــل شــناخته شــده متحول 

گــردد.

مطالعــۀ عوامــل ســازمانی مؤثــر بــر وجــدان کاری در بیــن کارمنــدان هــال اهمــر اســتان ایــام نشــان 
می‌دهــد کــه آنهــا دیدگاه‌هــای متفاوتــی نســبت بــه عوامــل ســازمانی وجــدان کاری دارنــد. بــا توجــه بــه 
یافته‌هــا می‌تــوان گفــت کــه کارمنــدان، بــا وجــود داشــتن شــرایط مســاعد کاری، ممکــن اســت چنــدان 
از عوامــل ســازمانی موجــود راضــی نباشــند؛ همچنیــن امــکان دارد بــا وجــود شــرایط کاری نامســاعد، از 
عوامــل ســازمانی وجــدان کاری راضــی باشــند. یافته‌هــا همچنیــن بیانگر آن اســت کــه کارمنــدان از برخی 
شــاخص‌هاي وجــدان کاری، رضایــت بــالا و از برخــی دیگــر رضایــت پایینــی دارنــد؛ بــه طــوری کــه 
میانگیــن پاســخ‌های بــه دســت آمــده در مــورد رضایــت شــغلی و آگاهــی از ابهــام نقــش، در برابــر دیگــر 
ــل  ــن عوام ــدان از ای ــن کارمن ــت پایی ــه بیانگــر رضای ــری را نشــان می‌دهــد ک ــم پایین‌ت شــاخص‌ها، رق
اســت. در مــورد عدالــت ســازمانی و بیگانگــی ســازمانی نیــز بیــن میانگیــن پاســخ‌های بــه دســت آمــده، 
رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد کــه بیانگــر رضایت‌منــدی بیشــتر کارمنــدان از ایــن شاخص‌هاســت. بــر این 

اســاس بــا توجــه بــه فرضیــات می‌تــوان نتیجــه گرفــت کــه: 

1. بیــن عدالــت ســازمانی و وجــدان کاری رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد؛ بدیــن معنــی کــه هرقــدر 
کارکنــان از عدالــت ســازمانی )عدالــت توزیعــی، رویــه‌ای و تعاملــی( برخــوردار باشــند بــه همــان 
ــش  ــث افزای ــزان باع ــان می ــه هم ــد و ب ــش می‌یاب ــازمان افزای ــا در س ــدان کاری آنه ــزان، وج می

ــان می‌شــود و بالعکــس. بهــره‌وری کاری آن

2. بیــن آگاهــی از ابهــام نقــش و وجــدان کاری کارکنــان، رابطــۀ معنــاداری وجــود نــدارد؛ بدیــن 
معنــی کــه هرقــدر آگاهــی از ابهــام نقــش )ابهــام مســئولیت، روش انجــام کار، اولویت و رفتــار( در 
کارمنــدان پایین‌تــر باشــد، بــه همــان میــزان نیــز وجــدان کاری آنهــا کاهــش می‌یابــد و بالعکــس. 

3. بیــن رضایــت شــغلی و وجــدان کاری کارکنــان، رابطــۀ معنــاداری وجــود نــدارد. نتیجــۀ آزمــون 
ایــن فرضیــه نشــان می‌دهــد کــه رضایــت شــغلی بــر وجــدان کاری تأثیــری نــدارد؛ بدیــن معنــی 
کــه هرچــه کارکنــان از عوامــل روانــی، جســمانی، اجتماعــی، اقتصــادی و قبــول نقــش شــغلی 

رضایــت نداشــته باشــند بــه همــان میــزان وجــدان کاری آنــان کاهــش می‌یابــد. 
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4. بیــن بیگانگــی ســازمانی و وجــدان کاری کارکنــان، رابطــۀ معنــاداری وجــود دارد؛ بدیــن معنی که 
هرقــدر کارکنــان از عواملــی نظیــر بی‌انگیــزه بــودن، کــم‌کاری، دســت و پاگیــر بــودن مقــررات یــا 
تمرکــز قــدرت کمتــر برخــوردار باشــند، بــه همــان میــزان، وجــدان کاری آنــان افزایــش می‌یابــد و 

بالعکس. 

پیشنهاداتپیشنهادات

1. بــرای تحــول در وجــدان کار ســازمانی، توجــه بــه شــاخص‌های درونــی و بیرونــی کار و اســتفاده 
از آنهــا توصیــه می‌شــود. 

2. بــه کارکنــان اجــازه داده شــود تــا از ابتــکار، مهــارت و اســتقلال عمــل فــردي خــود در چگونگــی 
انجــام کار اســتفاده کننــد کــه البتــه ایــن امــر خــود مســتلزم پیــاده شــدن ســبک مدیریــت مشــارکتی 

در ســازمان اســت.

3. بــه بحــث عدالت‌گســتری در ســطح ســازمان بــه عنــوان عامــل پیش‌برنــدۀ وجــدان کار توجــه 
شــود و مدیــران ارشــد ســازمان‌ها کــه نقــش خطیــری در تحــول وجــدان کار دارنــد، بــا توجــه بــه 
ــت  ــا و در نهای ــت آنه ــرای رضای ــان، بســترهای مناســبی را ب ــای کارکن ــا و توانمندی‌ه خلاقیت‌ه

ارتقــای وجــدان کار ایجــاد نماینــد.

ــا اتــکا بــه کارکنــان خــود می‌توانــد مؤثــر و موفــق باشــد؛ لــذا پیشــنهاد  4. یــک ســازمان تنهــا ب
می‌شــود کــه مدیــران بــا بــرآورده کــردن نیازهــای اساســی کارکنــان، برقــراری اعتمــاد متقابــل میــان 
آنهــا و خــود و ایجــاد یــک فرهنــگ کاری عــاری از تبعیــض، کارکنــان را نســبت بــه ســازمان متعهد 

. کنند
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