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 چكيده 

کارکنان شرکت آب و فاضلاب  يبا وجدان کار يفرهنگ يرابطه رفتارها يبررس يق در راستاين تحقيا

از نظر نوع ، ين پژوهش از نظر هدف کاربرديق به کار گرفته شده در اياست. روش تحق شده تهران انجام

ق ين تحقيا ياست. جامعه آمار يو از نوع همبستگ يفيتوص، ها داده يو از نظر نحوه گردآور يکمها  داده

باشد. روش  مي نفر 1500باشند که تعداد آنها حدودا  مي ه کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهرانيکل عبارت از

مذکور با توجه به ضوابط  يباشد. از جامعه آمار مي ساده گيري نمونهن پژوهش روش يدر ا گيري نمونه

ق يعنوان نمونه تحقنفر به  750تعداد ) مندرج در جدول مورگان گيري نمونهوة يبراساس ش) گيري نمونه

اس يم براساس مقيه تنظيگو 28انتخاب شده و سپس با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته در چهار بعد و 

ق مورد پرسش قرار گرفته است. در بخش يتحق يمستخرجه در نمونه آمارهاي  هيو گو، کرتيلاي  هنيپنج گز

ده و در بخش يارائه گرد ياصلهاي  ريو متغاي  هنيزم يرهايدر دو بخش متغها  ف دادهيتوص، زين يفيآمار توص

هاي  استفاده شده است. با توجه به داده يون خطياز آزمون رگرسها  هيفرض يجهت بررس، يآمار استنباط

کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران  يش وجدان کاريو افزا يفرهنگ ين رفتارهايب، توان گفت مي قيتحق

 وجود دارد. داري معنيرابطه 

 تهران، يوجدان کار، يفرهنگ يرفتارها، فرهنگها:  کليد واژه

 

 

 

                                                 
 .راني، تهران، اقاتيعلوم و تحق واحد ،يدانشگاه آزاد اسلام ،يفرهنگ تيريمد وستهيارشد ناپ يدانش آموخته کارشناس 1

arabnezhad.jafar@gmail.com 

 05/2/1400: تاريخ پذيرش  16/1/1400: تاريخ دريافت



 نژاد جعفر عرب/  58

 

 
 

ل 
سا

ره 
ما

 ش
م/

ده
هم

زد
نو

 /
ان

ست
تاب

و 
ر 

بها
 

13
98

 
 

 مقدمه

است و  ها سازماندنياي ، شك دنياي كنوني بي

ها هستند؛ انسانهايي كه در  انسان ها سازمانمتوليان اين 

آن را به حركت در ، دمند كالبد سازمان روح مي

بدون وجود نيروي  ها سازمانكنند.  آورند و اداره مي مي

بلكه اداره آنها نيز ميسر ، تنها مفهومي ندارند  انساني نه

 يمنابع انسان (.1394، معروف و همكاران) نخواهد بود

گاه ياند از جا شهره يشيکه به دوراند ييها سازماندر 

ن يا ران يشه مدياند برخوردار است. در  يعيرف

سازمان  يراهبرد ييدارا، يانسان يروين، ها سازمان

ت را سخت يريتوجه مد، ن رويا شود و از  يمحسوب م

ن نوع يا ران يدگاه مديبه خود معطوف کرده است. د

نسبت ، اند ز از آن خود ساختهينده را نيآ  که ها سازمان

بلکه ، ستين يا نهيدگاه هزيد، به مخارج امور کارکنان

 يراهبرد يگذار هيو آن هم از نوع سرما يا هيسرما

ن گونه يا توان انتظار داشت کارکنان  ين مياست. بنابرا

خلاق و دانش محور  يها حرکت يبرا ها سازمان

 (. 1394، همکارانان و يعرفان) ابنديپرورش 

است که با  ياز موضوعات يکي 1يوجدان کار

به عنوان  2تياخلاق و معنو، دا کردن انسانيت پياهم

توجه پژوهش  يتوسعه و رشد سازمان، محور تحولات

را به خود معطوف داشته است. وجود  ياديگران ز

وجدان كاري در يك سازمان باعث افزايش سطح بهره 

ثبات ، 3تحول فرهنگي، پايدارتحقق توسعه ، وري

گردد. اما آنچه از وجدان  مي مديريت و نظم اقتصادي

رشد ، جادياست که به ا يد عواملينما مي مهم تر يکار

 کند.  مي کمک يت وجدان کاريفيو ارتقاء ک

 يت الهيدهنده عنا نشان، ياز وجدان کار يمند بهره

ه يعل يچنانکه حضرت عل، به بنده درستکار است

، مددکارش باشد يق الهيهرکس توف»د: يفرما يم مالسلا

 يامام عل«. دهد يانجام م يو درست يخوب کار را به

در کار هشدار  يالسلام مردم را نسبت به کوتاههيعل

بر ، ورزد يهركه در كار كوتاه»د: يفرما يدهد و م يم

، جوادپور) او ]در كارها[ افزوده شود يضعف و سست

1389»).  

ها و  م که از دست دادن فرصتيبدانلازم است 

و عذاب  يمانيجز پش يا جهينت، در امور يکار کم

ه السلام توجه يعل يکه حضرت عل يوجدان ندارد؛ آفت

هر کس ]به »د: يفرما يکند و م يرا به آن جلب م يآدم

 يبه اندوه و ناراحت، کند يقصد[ در کار خود کوتاه

که مسلمان در سته است يشا، نيبنابرا«. شود يگرفتار م

دقت و ، شيخو يو اجتماع يفرد يها تيفعال يتمام

، تيرد و با احساس مسئوليکار گ به يتلاش فراوان

-چمن) ن شکل انجام دهديف خود را به بهتريوظا

 (. 1395، افروز

جامعه  يدر فرهنگ ادار« يوجدان کار»اصطلاح 

د مورد توجه يشود و با يبه ضرورت مطرح م ياسلام

از  ياريرد. اما چرا بسيرگران آن قرار گران و کايمد

کنند و گاه  يخوب کار نم، ران جامعهيکارکنان و مد

، امکانات، ها هينند؟ چرا از انبوه سرمايآفر يمشکل م

نامنظم و  يا گونه استعدادها و عمر خود به، روهاين

کنند؟ چرا در انجام کارها و  يم يبردار ناکارآمد بهره

، يدار هدف، ه نشاطيروح، ياجتماع يها تيفعال

ت يت و جديفيک، تيرضا، تيامن، يريپذ تيمسئول

ا يدارد؟ آ يا عواملين موضوع چه علل يوجود ندارد؟ ا

وجود  يه وجدان کاريش روحيافزا يبرا ييها حل راه

 (1394، يارزان) دارد

اي مسلمان است و  جامعه، از آنجا كه جامعه ما

اسلامي هاي  فرهنگ آن بر اساس اصول و ارزش

ت و يكوشد تا به اهم يپژوهش حاضر م، گرفته شكل

ز موانع يو ن ياجتماع يدر زندگ يارزش وجدان کار

 يش وجدان کاريا افزايجاد و يو عوامل ا يوجدان کار

 (. 1396، ينيحس) بپردازد

 يا مقوله يرسد از آنجا که وجدان کار مي به نظر

 ن لحاظ فرهنگ به طوريبد است؛ يتيو ترب يفرهنگ

  يت وجدان کار تلقين عامل در تقويد موثرتريبا يعيطب

کند که  مي دييموارد مطروحه فوق تا ييگردد.از سو
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ر گذار و مرتبط ين عوامل تاثيمهم تر يعوامل فرهنگ

ن اساس مساله پژوهش يبر ا، هستند يبا وجدان کار

 يبا وجدان کار ينجاست که کدام عناصر فرهنگيا

شتر و در کدام يدر کدام بعد بن ارتباط يا رابطه دارند؟

ن رو با توجه به موارد مطروحه يبعد کم تر است؟ از ا

مرتبط با وجدان  يمحقق در صدد است عوامل فرهنگ

ان کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران يرا در م يکار

ر يين متغيت رابطه ايماه يد. پس از بررسينما ييشناسا

ه ( به ارائيو عوامل فرهنگ يوجدان کار) ها

ن عوامل يک از ايدر خصوص ارتقاء هر  ييراهکارها

 يبه کارکردها يابيدست يبرا يش وجدان کاريو افزا

 د.يل آيدر سازمان مذکور نا يارزشمند وجدان کار

 

 وجدان كاري

 Conscience با واژه يسيوجدان در زبان انگل

دل و شعور آمده است و ، باطن يشده و به معنا يمعرف

که موجب  يو روحان ياحساس دروناز آن به عنوان 

، يخسرو) اد شده استيشود  مي ص خوب از بديتشخ

1395 .) 

توان گفت که وجدان در  يم، يطور كل اما به

 رود:  يكار م اصطلاح به دو معنا به

كه  يا ؛ عبارت است از قوه يشناس وجدان روان

، يبه حالات درون يعلاوه بر درک خويشتن و آگاه

 كند؛ يرا نيز تعيين م ارزش اعمال انسان

دارد و  ياصل ي؛ وظيفه و كاركرديوجدان اخلاق

آن عبارت است از تشخيص نيک و بد اعمال. در 

قبل از انجام دادن ، و تشخيص يكه اين ارزياب يصورت

و مقدم « يوجدان قبل»اين وجدان را ، عمل باشد

وجدان ، پس از انجام دادن كارها ينامند. اما وقت يم

انجام شده را  يد و نيک و بد كارهاكن يقضاوت م

نامند.  ين مييا پس« يوجدان بعد»آن را ، كند يم يارزياب

است كه  يدرون يعامل» يگر سخن؛ وجدان اخلاقيبه د

كند.  يآل خويش تحريک م نيل به ايده يانسان را برا

 يقابل بررس يدر شاخه وجدان اخلاق« يوجدان كار»

 (. 1389، يموسو) است

است كه كاركنان با  يزيچ، بر امرارمعاشكار علاوه 

، 4کاراتپ) آورند يثبات و هويت به دست م، معنا، آن

مطالعه ، صورت گرفته يها (. با توجه به پژوهش2013

از يك چارچوب و رويكرد ، التزام كاركنان در سازمان

همچون التزام  يمينسبتاً پويا برخوردار نبوده و مفاه

ميقي بر روابط كاركنان و تأثير ع، کارکنان در سازمان

(. 2008، باکر و همکاران) ت در سازمان دارنديريمد

 يبرا يدارند تلاش مضاعف يکه التزام شغل يکارمندان

به  کنند. التزام کارکنان يت ميبه دست آوردن موفق

افراد در هنگام انجام  يشگيحضور فعال و هم يمعن

 ش استيخو يسازمان يها مربوط به نقش يها تيفعال

( و 683، 2014، و همکاران ي؛ ه171، 2012، نجانيل)

در  يت ذهنياز انرژي و فعال يياشاره به سطح بالا

احساس مهم ، هنگام کار و مواجهه با مسائل کاري

اق داشتن براي انجام کارها و غرق يغرور و اشت، بودن

پارك و ) ق در کارها و عدم احساس دارديشدن عم

 (.2012، گارسوي

ر ياز آن به اخلاق کار تعب يکه گاه يوجدان کار

ح کار و يش به انجام صحيگرا يبه معنا، شود يم

ان يم است. به بيبدون نظارت مستق، يف شغليوظا

شود فرد  يکه سبب م يدرون يرويش و نيگرا، گريد

کارش ، يگونه کنترل و نظارت خارج چيبدون وجود ه

شود.  يده ميوجدان کار نام، را به نحو احسن انجام دهد

و  يکنترل درون، انجام بهتر کار، يپرکار، ن روياز ا

، وجدان کار و در مقابل يها از نشانه، يريت پذيمسئول

ت يو مسئول ينظارت خواه، ياهمال کار، يکار کم

 رود يبه شمار م ياز علائم ضعف وجدان کار، يزيگر

 (. 2017، 5وا و داگلاسيساول)

و التزام  يت قلبيتوان رضا مي را يوجدان کار

ف يانسان تعر ين شده براييف تعينسبت به وظا يعمل

، يستم نظارتين شرط که بدون هرگونه سيکرد. با ا
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ن نحو ممکن به انجام يف خود را به بهتريشخص وظا

 (. 2017، و همکاران 6کالسوم) رساند

ن مقاله يآنچه در ا، واژه وجدان يلغو يبا بررس

« يکار»و « نوجدا»ب دو واژه يمورد نظر است ترک

ر را يف زيتوان تعر مي تيرياست که در اصطلاح مد

 آن در نظر گرفت:  يبرا

 يعبارت است از احساس تعهد درون يوجدان کار

که در ارتباط با کار مورد  يت الزاماتيبه منظور رعا

گر منظور از وجدان يان ديتوافق قرار گرفته است. به ب

نسبت به  يتعهد و التزام عمل، يت قلبيرضا، يکار

است که قرار است انسان آنها را انجام هايي  فهيوظ

ت يز بر فعالين يکه اگر بازرس و ناظراي  هبه گون، دهد

روا  يفه قصوريباز هم در انجام وظ، او نظاره گر نباشد

عدم ، يتوان کم کار مي نخواهد داشت. چگونه

عدم ، افتن در محل کاريحضور ن، تياحساس مسئول

مراقبت ، ح مراجعانيصح ييماو راهن ييپاسخگو

ت کار و يفيبه ک يتوجه يب، ح از اموالينکردن صح

و انجام کار  يت شغليرا به رضا يش به آسان طلبيگرا

ت بالا و مطلوب و حضور موثر در محل کار يفيبا ک

د توجه شود که يز باين موضوع نيبه ا يل کرد؟ حتيتبد

ک يستم مطلوب يک سيجاد يا يتوان برا مي چگونه

 ان همکاران به وجود آورديمشترک را در م يمعن

 (1395، منفرد)

د يبا يف وجدان کاريکه در تعر يان نکتهيمهمتر

به مثابه  ين است که وجدان کاريا، در نظر گرفت

، گريانجام درست کار است. به عبارت د يبرا يعامل

 يتواند متاثر از عوامل گوناگونيانجام درست کار م

باشد و ممکن  يو کنترل خارجه يتنب، قيچون تشو

توان يب مين ترتيباشد. به ا ياست متاثر از وجدان کار

است که  يوجدان در کار عامل»ف کرد: ين تعريچن

و  يچ کنترل خارجيشود فرد بدون وجود هيسبب م

انجام  يبرا يچ کوششياز ه، يزه درونيو به انگ يکيزيف

که به عهده او گذاشته شده  يخوب و درست کار

 (.2016، 7مادسن و مابوکلا) «فروگذار نکند، است

ت و يسرشار از حما، يمشارکت ييها طيوجود مح

 يها تيحما، عمل رهبري يچگونگ، بازخورد سازنده

وجود اعتماد و عدالت در ، آموزش، شغل يطراح، ناظر

ت ي( اهميه انسانيسرما) سازمان در رشد التزام کارکنان

وارت و ي؛ بر129، 2011، گرامان و ساکس) ار دارديبس

، 9ي؛ ونگ و هس2009، ؛ کاراتپ31، 2014، 8همکاران

رسد که رفتار و نحوه  يل به نظر مين دلي(. به هم2013

و رشد  يطين محيجاد چنيتواند در ا يران مينظارت مد

( مؤثر باشد. به يه انسانيسرما) زان التزام کارکنانيم

ملتزم داشته  يتواند کارکنان يازمان مر و سيمد يعبارت

داشته  يت و سازمان التزام سازمانيريباشد که خود مد

رد و يگ يدر خلأ شکل نم يالتزام سازمان يعنيباشند؛ 

، يذهن يها يستگيملتزم توأمان با شا يتيريازمند مدين

نگرش و ) است که بتواند اهداف يو فن يارتباط

رفتار نسبت به ) عملکردجانات نسبت به اهداف( و يه

 يراستا با اهداف سازمان اهداف( افراد را در سازمان هم

ش يها و افزا ياتخاذ استراتژ يرو برا نيقرار بدهد. ازا

ازمند ي( در سازمان نيه انسانيسرما) سطح التزام کارکنان

م که در ساختار يسته در سازمان هستيت شايريمد

ش يرکنان را افزاالتزام کا، يستگيتوأم با شا يسازمان

دن يرس يدهد و کارکنان را ملتزم به حداکثر تلاش برا

 ين اهداف سازمانيرا ايز، گرداند يبه اهداف سازمان

 يند تماميبرآ) راستا با اهداف تک افراد است هم

اهداف  يهاست( و افراد با دنبال کردن و تلاش برا آن

 يم سازمانيبه دنبال اهداف خود و ت يسازمان به عبارت

 خود هستند.

 

 فرهنگ و وجدان کاري 

فرهنگي مشخص كننده  ـ محيط اجتماعي

هاي  عادت هنجار و بالاخره، ارزشي، باوري هاي ويژگي

يك جامعه به طور اعم و هر قوم و قبيله درمناطق 

باشد و از آنجا كه  مي مختلف كشور به طور اخص

افراد از فرهنگ آنها نشاتمي هاي  شخصيت و طرز تلقي

شناخت فرهنگ افراد داوطلب استخدام در  ،گيرد
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سازمان يك  افراد همسو با فرهنگ و گزينش ها سازمان

 به حساب استراتژي موثر درمديريت منابع انساني

  .آيد مي

رفتارهاي متاثر از فرهنگ عمدتاً از ضمير نا خود 

اگر رفتار عقلاني  گيرد و يا حتي مي آگاه سرچشمه

هنجارها ، ها ارزش، باورها نيز متاثر از عقل، تلقي شود

براي  همان گونه كه انسان .باشد مي ويژههاي  و عادت

 از رفتارهاي فيزيولوژيك بدنش تصميم گيري بسياري

كند براي بسياري از رفتارهاي اجتماعي خود نيز  نمي

 گيرد و تصورش اين است كه عقلاني رفتار نمي تصميم

 .(1381، مير سپاسي) كند مي

جامعه ازنظر فرهنگي طوري شكل وقتي افراد يك 

ي ها سازمانباشند  گرفته باشند كه داراي وجدان كاري

آن جامعه مشكل خاصي از اين بابت نخواهد داشت 

در سازمان بين كاركنان و ها  بروز اختلاف از علل يكي

بدين شكل ، قوي نبودن وجدان كاري است، مديريت

كافي دارد كه با وجدان  كه سازمان از افراد انتظار

هاي  توانند توقع نمي افراد از نظر فرهنگي كاركنند ولي

نتيجه تضاد و اختلاف  در، سازمان را برآورده كنند

مورد  در .فرهنگي دارد شود كه اين ريشه مي ايجاد

وجدان كاري در بين صاحب نظران اتفاق نظري وجود 

ندارد و آن بخاطر اين است كه عوامل تاثير گذار بر 

، ي مختلفها  وجدان كاري درفرهنگ ايجاد و تقويت

هاي  توان زمينه مي از جمله اين عوامل .باشد مي متفاوت

 .اشاره نمود فرهنگي و اقتصادي و مديريتي، اعتقادي

روان شناسي و  به طور كلي به مجموعه درك از حقايق

فرد  طرز تلقيها و عواطف، ها ايده، احساسات، روحي

ها  مؤلفه كيبي اينشود و مجموعه تر مي وجدان اطلاق

، فردي جامعههاي  فردي و از مجموعه وجدان و جدان

 (.1375، قورچيان) شود مي تشكيل جوهره ملي

و  يخته با تنبليآم يرانيمتاسفانه فرهنگ ا

کنند از  يم ياست. اکثر افراد جامعه سع يطلب راحت

کنند.  يشانه خال، که به آنها محول شده يفير بار وظايز

فرهنگ کار و تلاش به وضوح در جامعه ما  يخال يجا

ن ياز ا ييز جزين يشود. ضعف وجدان کار يده ميد

 (.1391، يمحمود) است يه فرهنگيبل

 

 علل عدم وجدان کاري در فرهنگ ايران 

توان  يم ين معضل فرهنگيا يرا برا يعلل متعدد

گاه يم و جايدر قد يپادشاه ياسيبرشمرد. نظام س

ن نظام به يل است. در اين دلاياز ا يکينداشتن مردم 

ها در اداره امور  شد و از آن يت داده نميمردم اهم

 شد و مردم فرصت عرض اندام نداشتند ياستفاده نم

 (.1391، ديجاو)

ن يکردن وقت در ب و تلف يفرهنگ خوشگذران

دادن کارها  در انجام يز سبب شده تلاش کافيان نيرانيا

 يرانيعمر و وقت در فرهنگ انداشته باشند. استفاده از 

ان يرانيموجب شده تا ااي  هن انگاريندارد. چن يگاهيجا

مانند گفتگو در مورد  ياکثر اوقات خود را به اعمال

ف طنزها يتعر، او در گذشته رخ داده يکه برا ياتفاقات

و  ياسيمورد س يبهاي  بحث يا حتيها و و جوک

 (.1391، ديجاو) بگذارنند ياقتصاد

ن مشکلات يتر ين و اصليگر از بزرگ تريد يکي

عدم ، رانيد در اين بودن ساعت کار مفييموجود در پا

ق و مستمر است. در کمتر دستگاه يدق، ينظارت کاف

ما شاهد نظارت بر اعمال و افعال افراد ، رانيدر ا يادار

ران جزء به اقدامات کارمندان خود يم. نه مديهست

ران جزء. يکل به مدران ينظارت مستمر دارند و نه مد

از موضوعات مهم در هر  يکيروها که ين« يابيارزش»

 يشود در ادارات دولت مي محسوب يي«ايستم پويس»

ل ين دليا کمرنگ است. به هميا وجود ندارد و يکشور 

بد و ، خوب يروهايان افراد و نيم يتفاوت چندان

ک وجود ندارد. يبوروکرات يو نهادها ها سازمانمتوسط 

ن بودن سطح ييران و پايلات در ايزان تعطيبودن مبالا 

 ين ضعف فرهنگيگر علل ايتوان از د يز ميدرآمد را ن

 (.1391، رزادهينص) برشمرد
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 مزاياي شناخت معيارهاي وجدان کاري

 الف( آسيب شناسي سازماني

ادشده به نقاط ضعف و قوت ي يارهايران با معيمد

توانند يراستا من يبرند و در ايم يسازمان خود پ

ا با ياش ش را با گذشتهيسازمان خو يت کنونيوضع

 سه قرار دهنديو مقا يمشابه مورد بررس يها سازمان

 (. 2017، و همکاران 10ژائو)

 ب( تصحيح معايب و پيگيري اصلاحات

توان يم، ن جهت بهبودييب وتعيمعا ييبا شناسا

ضمن ، نمود يريگميتصم ينسبت به اقدامات اصلاح

 يابيفوق عملکرد خود را ارز يارهايران با معينکه مديا

 (. 2017، و همکاران 11شاليم) کننديم

 يسازمان يهمراه با دگرگون، يتحقق وجدان کار

 ين امرياست. چن …و يساختار، يفرهنگهاي  در جنبه

رد بلکه مستلزم بهبود يگ نمي کباره صورتيبه ، زين

ن يزمان اد به مرور ياست که با يجيوسته و تدريپ

دن به يفرهنگ خاص را در سازمان حاکم نمود که رس

ر همه ياز به تلاش گسترده و فراگين، ن آرمانيا

دارد.وجدان كاري  يران جامعه اسلاميشمندان و مدياند

بخشي از آنها  كاركنان تحت تاثير عوامل مختلفي است

نگرش و شخصيت فردي است. اما ، مربوط به فرهنگ

، وط به سازمان و نحوه برخوردبخش مهمي از آن مرب

هاي انساني و با فرد در سازمان است. توجه به ويژگي

قراردادن در شغل مناسب در ، نيازهاي فردي كاركنان

هاي و اجراي برنامه، يخور توانايي استعدادهاي فرد

متناسب با آن همگام با تعالي فرد او را به  يآموزش

عملكرد  يارزيابسازد.  مي محيط كار خود علاقه مندتر

بر اساس معيارهاي قابل سنجش و تاثير دادن  يو كاراي

تواند  مي آن چنان موثر است كه، يآن در ارتقا شغل

فرهنگ و نگرش نسبت به كار را نيز تحت تاثير 

خويش قرار داده و وجدان كاري را تقويت كند. 

همچنان كه عدم حضور اين عوامل تاثيرگذار 

را كه  ينگ و نگرش مثبت فردتواند فره مي، درسازمان

بوده تضعيف كرده و او را  يقو يداراي وجدان كار

و سازمان دلسرد كرده و با  يمحيط كار، نسبت به كار

را هر روز كم رنگتر از  يو يگذشت زمان وجدان كار

 (. 1392، رآباديخواه امکين) پيش سازد

 

 رفتارهاي فرهنگي

ه بين اگر فرهنگ سازمان را يك نظام اعتقادي ك

اعضاء يك سازمان مشترك است بدانيم يكي از 

روشهايي كه براي شناخت و استفادة بهينه از فرهنگ 

تواند ديدگاه استانلي ديويس  سازمان ارائه شده مي

  .باشد

فرهنگ را در واژة باورها خلاصه نموده و ، ديويس

 آن را به دو دسته تحت عنوان باورهاي راهنما

عملياتي( تقسيم كرده ) روزمرهاستراتژيك( و باورهاي )

 (226 :1376، ديويس) .است

افراد داراي باورهاي گوناگوني ، به عقيدة ديويس

عقايد پيچيده و ژرف و عقايد ساده و كم ، هستند

، اعتقادات خانوادگي، مثلااًَ اعتقادات مذهبي .اهميت

ديدگاهها و نگرش به كسب ، ارزشهاي روابط اجتماعي

به كيفيت كار و ، به شرايط كار، به همكاران، و كار

 .توان يكسان تلقي كرد نظاير اينها را نمي

به دقايق زندگي ، اي از اين عقايد و باورها پاره

، روزمره مربوط است و بعضي ديگر از لحاظ افراد

و جامعه به طور كلي از اهميت  ها سازمان

، باورهاي راهنما در بلند مدت .برخوردار است زيادي

 .نمايد باورهاي روزمره را مشخص مي جهت و الگوي

ممكن است اين باورها در خانواده ، به طور مثال

وجود داشته باشد كه خانواده بايد يك واحد منسجم و 

قدرتمند باشد و هستة مركزي زندگي اعضاي خانواده 

را تشكيل دهد و تمام اعضاي خانواده را در مفهومي 

، ر راهنمااز اين باو .دار به هم متصل نمايد معني

مانند نحوة دور هم ، بسياري از باورهاي روزمرة زندگي

ميهمانيها و ، معاشرتها، غذا خوردن اعضاي خانواده

 .شود فعاليتهاي ديگر مشخص مي

باورهاي راهنما به دو دسته قابل ، ها سازماندر 

، باورهاي مربوط به امور خارج سازمان :تقسيم هستند
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، ب و كار را هدايت كرددر زمينة اينكه چگونه بايد كس

مثلااًَ چگونه ، و باورهاي مربوط به امور درون سازمان

 مديريت كرد و چگونه سازمان را به پيش برد. 

، توان گفت باورهاي راهبردي به طور خلاصه مي

بر اساس آنـها  ها سازمانها و اصولي هستند كه  ريشه

شوند و فلسفة وجودي آنـها را تشكيـل  ساخته مي

گيرند  شكل مي، عنوان يك هدف بنيادي دهنـد و به مي

تواند همه گونه  و وسعت آنها در حدي است كه مي

 .شرايطي را در حوزة راهنمايي خود قرار دهد

عملياتي( ) باورهاي روزمره، از سوي ديگر

ك اكثريت كاركنان يا باورهاي مشتر، ها سازمان

مطرح است و فرهنگ واقعي سازمان به  ها سازمان

آيد و نبايد آنها را با باورهاي راهنما اشتباه  حساب مي

باورهاي روزمره منشـأ رفتـارهايي است كه افراد  .كرد

دهند و اين بـاورها  در كـار روزانه از خود نـشان مي

 به افراد فرمان 

يد بدانند و چه دهند كه چه چيزهايي را با مي

، چه رفتاري پسنديده است، چيزهايي را نبايد بدانند

چه رفتاري ناپسند است و خلاصه اينكه آنها ابزار 

 :1376، ديويس) .تنازع بقاي افراد در سازمان هستند

235.) 

رفتار به اعمال مختلف دروني و بيروني انسان 

روانشناسان رفتارها را به دو دسته  .شود اطلاق مي

 (50: 1374، سيف) .اند م كردهتقسي

رفتار آشكار به اعمالي كه  :رفتارهاي آشكار (1

مانند  .شود مستقيماًًٌ قابل مشاهده هستند گفته مي

 و نظير آنها ، راه رفتن، نوشتن، صحبت كردن

رفتار نهان به اعمال دروني فرد كه  :رفتارهاي نهان (2

 .شود بطور مستقيم قابل مشاهده نيستند گفته مي

 .تخيل، تفكر، انند يادآوريم

توان  از طريق رفتارهاي آشكار به رفتارهاي نهان مي

هر چند برخي از روانشناسان براي رفتار  .پي برد

 آشكار

و گروهي ديگر به ، شوند اهميت بيشتري قائل مي

، گرا بهمين دليل روانشناسان شناخت .رفتارهاي نهان

استنباط و رفتار را بصورت وسيله يا سرنخي براي 

هاي شناختي يا آنچه در ذهن انسان  استنتاج پديده

به تعبير ديگر به  .دهند گذرد مورد توجه قرار مي مي

رفتار آدمي ناشي از فرآيندهاي ذهني ، اعتقاد آنان

 (1374:50، سيف) .اوست

فرهنگ و ، اي از علماي علوم اجتماعي به نظر عده

رفتار  معتقدات افراد عامل مؤثري در طرز سلوك و

گويند رفتار انسان تحت  آنان مي .رود آنان به شمار مي

طرز ، ها انگيزه، اميال، ادراكات، تأثير احساسات

به  .گيرد ارزشها و هدفهاي فردي قرار مي، برخورد

عبارت ديگر اين عوامل عناصر تشكيل دهندة رفتار 

 (54 :1378، افتداري) .روند فردي به شمار مي

يق بعنوان شاخصة رفتار كه در اين تحق آنچه 

ناظر بر جنبة ، گيرد فرهنگي مورد سنجش قرار مي

 .باشد دروني رفتار انسان مي

بنابراين مديريت بر رفتار فرهنگي در اين تحقيق به 

ريزي براي به خدمت گرفتن تمام منابع و  معني برنامه

، توانمنديهاي سازمان غيردولتي جوانان براي هماهنگي

ظارت و تقويت رفتارهايي از ن، هدايت و راهبري

اعضاء سازمان غيردولتي جوانان كه جنبة دروني دارد 

 . است

 

 چهارچوب نظري تحقيق

و نقش او به عنوان  يت عامل انسانيل اهميبه دل

شاهد نقش اداره امور پرسنل ، ها ستميس يطراح و مجر

، نخست يت منابع انسانيريم. نقش مديا در سازمان بوده

شاغل در سازمان  يروهايبالقوه ن يها استعدادص يتشخ

آنهاست  ييشکوفا يبرا يو سپس فراهم آوردن امکانات

نسبت به اداره امور کارکنان  يت منابع انسانيريو مد

چون انتخاب و  يفيج پا را فراتر گذاشته و از وظايبتدر

 يجاد هماهنگيا ا و ين حقوق و مزاييتع، روياستخدام ن

مهم و  يها برنامه يزير طرح در يو روابط کارگر
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 يگاهيجا، يدارد و بطور کل يک مشارکت فعالياستراتژ

افته است. البته يبه مراتب والاتر از گذشته در سازمان 

د از نظر دور نگه داشت که يرا نبا ين نکته اساسيا 

 يت عاليريمنصوب مد، سازمان يت منابع انسانيريمد

سازمان در تمام  يشه رهبر اصلياند سازمان است و 

 يافکند و تا زمان يه ميسازمان سا يمات راهبرديتصم

ت منابع يريمد، گرا نباشد شه رهبر سازمان تحولياند که 

فاضل و ) جاد کنديا  يتواند تحول يسازمان نم يانسان

 (. 1394، همکاران

است که با  ياز موضوعات يکي يوجدان کار

به عنوان  تياخلاق و معنو، دا کردن انسانيت پياهم

توجه  يتوسعه و رشد سازمان، محور تحولات

را به خود معطوف داشته است.  ياديپژوهشگران ز

وجود وجدان كاري در يك سازمان باعث افزايش 

تحول فرهنگي ، تحقق توسعه پايدار، سطح بهره وري

گردد؛اما آنچه  مي ثبات مديريت و نظم اقتصادي، انسان

است که به  يعوامل دينما مي مهم تر ياز وجدان کار

 کمک يت وجدان کاريفيرشد و ارتقاء ک، جاديا

و  يبه مقوله وجدان کار يکند. پژوهشگران متعدد مي

، يل کننده و مرتبط ساختاريتعد، جاد کنندهيا يرهايمتغ

اما به ، و... با آن پرداخته اند ينگرش، فن آورانه، يرهبر

مرتبط با وجدان  يرسد سهم عوامل فرهنگ مي نظر

مستلزم توجه  يت نرم وجدان کاريبه واسطه ماه يارک

ن فصل اشاره يباشد.همانطور که در مباحث ا يشتريب

ر و جوهره سازمان بوده و يخم يشد مقوله وجدان کار

ل يسازمان از قب ين همه روبناهايدر تکو ياتينقش ح

 فاءيرفتارها و عملکرد سازمان ا، کارکردها، ساختارها

در هر  يا کمبوديکه هرنوع نقص يد. به طورينما مي

شه يم ريشود به طور مستق مي دهيک از عوامل فوق دي

در سازمان دارد. به علت  يدر عدم قوام وجدان کار

و رقابت  يط بهره وريکه در شرا يرات مهمييتغ

شرفته حادث شده وجدان يده و پيچيپي ها سازمان

 يدر فرهنگ سازمان يک ارزش اساسيبه عنوان  يکار

 يگر فرهنگ سازمانيدهاي  ده و با ارزشيگرد مطرح

را  يده که وجدان کارينرس يمطالعات هنوز به سطح

 ه دهند.يه مستقل ارايک نظرينفسه و در  يف

است که  يفرهنگاي  همقول در واقع يوجدان کار 

ن يکند. به ا مي کردن کسب يق درونيفرد آن را از طر

به  يدر فرهنگ عموم يد وجدان کارياول با، منظور

غ و ين اساس تبليک ارزش مطرح گردد و بر ايعنوان 

اشاعه وجدان  ينکه عامل بعديه شود. دوم ايتوج

است که افراد  يو سازمان يبات نهاديجاد ترتيا، يکار

 يرويرند. بدون وجود نيگ مي در درون آنها قرار

چرا که ، خواهد بود يمعن يب ها سازمانوجود ، يانسان

ن مجموعه عوامل موثر يثابت شده است که از ب امروزه

عامل ، د کالا و ارائه مطلوب خدماتيند توليدر فرا

 يکند. بررس مي فايان اين ميدر ا ينقش اساس يانسان

 يت وجدان کارير آن بر تقويو تاث يعوامل فرهنگ

ي سازمان يش بهره وريباعث توسعه سازمان و افزا

ختن به عوامل ن پژوهش در پردايت ايشود. اهم مي

و بالارفتن  ير گذار بر وجدان کارياست که تاث يفرهنگ

ر آن يط سازمان و تاثيکارکنان به مح يزان علاقمنديم

 گردد. ي ميسازمان يدر بهره ور

 يشه در ارزش و هنجارهاير يوجدان کار

هاي  ت ارزشيدر واقع ماه، دارد يو سازمان ياجتماع

ت يفين کننده کييک جامعه تعيدر  يو سازمان ياجتماع

 يقاتيتحقهاي  افتهياست. اشاره شد که  يوجدان کار

که بر گرفته از وجدان هايي  نشان داده است ارزش

ر يرا تحت تاث يتوانند عملکرد شغل مي هستند يکار

چون جو همکارانه و قابليت هايي  قرار دهند؛ ارزش

م و جو نوآورانه به طور يگر به طور مستقيکدياتکا به 

کنند به  مي غيرمستقيم عملکرد شغلي را پيش بيني

 وجدان کاري بر عملکرد شغلي افراد اثر يعبارت

هاي  كنترل و ن بين حمايتيقات همچنيگذارد. تحق مي

 گيري تصميم خودكارآمدي و بستگيدل، اجتماعي

نبودن  يانحصار، م کاريتقس، قينظام تشو، شغلي

، يعدم سوء استفاده از اموال دانشگاه، ها مقام

، ت سلسله مراتبيرعا، رفتار کارمندان يقانونمند
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 پژوهش يمدل نظر

 
 : مدل تحقيق1شکل 

 

ز بودن رفتار يض آميتبع، يستگيت اصل شايرعا

بهره  يت و تعهد شغليت رضايريکارمندان و نحوه مد

را نشان دادند.  داري معنيارتباط  يو وجدان کار يور

اند ز نشان داده ينها  يهمانطور که مطرح شد و بررس

، فرهنگ از اجتماعي که برخاسته يو هنجارهاها  ارزش

 و كاري وجدان است؛ بر اقتصاد حتي و اخلاق، سياست

 ن اساسيمستقيم دارند.بر ا تأثير اجتماعي عدالت

بر  ير قابل توجهيتاث يتوان فرض کرد عوامل فرهنگ مي

ن يش فرض ايا عوامل پينکه آيدارند؛ اما ا يوجدان کار

در اين  ريا خيرابطه دارند  ين کارق با وجدايتحق

 رد.يگ مي قرار يتحقيق مورد بررس

 

 فرضيات تحقيق

 فرضيه اصلي

فرهنگي با وجدان كاري کارکنان  ين رفتارهايب

معنا دار وجود اي  هشرکت آب و فاضلاب تهران رابط

 دارد.

 

 هاي فرعي فرضيه

انه با وجدان يو مشارکت جو ين رفتار جمعيب

اي  هآب و فاضلاب تهران رابط كاري کارکنان شرکت

 معنا دار وجود دارد.

دوارانه باوجدان كاري ين رفتار هدفمندانه و اميب

معنا دار اي  هکارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران رابط

 وجود دارد.

با وجدان كاري کارکنان شرکت  ين رفتار مدنيب

 معنا دار وجود دارد.اي  هآب و فاضلاب تهران رابط

ولانه با وجدان كاري کارکنان شرکت ن رفتار مسئيب

 معنا دار وجود دارد.اي  هآب و فاضلاب تهران رابط

 

 تحقيق يروش شناس

، مطالعه يق مناسب برايقبل از انتخاب روش تحق

پژوهش توجه هاي  ت موضوع و هدفيد به ماهيبا

، ن اساس با توجه به هدف پژوهش حاضرينمود. بر هم

و وجدان  يفرهنگ ين رفتارهايرابطه ب يکه بررس

ن کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران يدر ب يکار

 ياز نوع همبستگ يفيتوص، قيروش انجام تحق، است

خواهد آن چه  مي ن که محققيل ايبه دل يفياست. توص

و منظم گزارش دهد.  ينيرا که وجود دارد به صورت ع

ه کارکنان شرکت آب ين پژوهش کليدر ا يجامعه آمار

ن سازمان يدر ا 98ن که در سال و فاضلاب تهرا

 يبه صورت تصادف گيري نمونهمشغول به کار هستند. 

 يجمع آور يمتناسب با حجم انتخاب شد. برااي  هطبق

وجود دارد.  يگوناگونهاي  کيو تکنها  اطلاعات روش

ز يش و نيق خويک محقق با توجه به اهداف تحقي

 يجمع آورهاي  ن روشياز ب، قينمونه تحقهاي  يژگيو

د. از آن ياستفاده نما يد از روش مناسبيبا، اطلاعات

اطلاعات در  يله جمع آورين وسيج تريکه را ييجا

لذا در پژوهش حاضر ، باشد مي قات پرسش نامهيتحق

اطلاعات از پرسش نامه محقق  يجمع آور يز براين

آن  ييو محتوا يصور ييساخته استفاده شده است. روا

د قرار ييب مورد تأد مجريتوسط چند تن از اسات

 يفرهنگ يپرسش نامه رفتارها ييايب پايگرفت. ضر

 رفتار مسئولانه

 جمعی و مشارکت جویانه

 رفتار هدفمندانه و امیدوارانه

 رفتار مدنی

 وجدان کاری



 نژاد جعفر عرب/  66

 

 
 

ل 
سا

ره 
ما

 ش
م/

ده
هم

زد
نو

 /
ان

ست
تاب

و 
ر 

بها
 

13
98

 
 

 82/0 يپرسش نامه وجدان کار ييايب پايو ضر 87/0

و  يبه دست آمد. در پژوهش حاضر به منظور بررس

شامل  12يفيل اطلاعات از آمار توصيه و تحليتجز

و آمار  15اريو انحراف مع 14نيانگيم، 13يفراوان

 استفاده شده است:ر يبه شرح ز ياستنباط

ن ين نوع رابطه بييتع يبرا يب همبستگياز ضر

و عوامل  ير وجدان کاريمتغ) ير کمين دو متغيرابطه ب

 يکي، يب همبستگياستفاده شده است. ضر و ابعاد آن(

ر يدو متغ ين همبستگييمورد استفاده در تع يارهاياز مع

ن نوع يشدت رابطه و همچن يب همبستگياست. ضر

ن يدهد. ا يا معکوس( را نشان ميم يمستق) رابطه

ن ياست و در عدم وجود رابطه ب -1تا  1ن يب بيضر

 .برابر صفر است، ريدو متغ

هاي  نيانگيسه ميمقا يانس برايل وارياز تحل

در پاسخ به  ...، سن، همچون جنس يفيکهاي  ريمتغ

 گردد. مي ق استفادهيپرسش نامه تحقهاي  هيگو

 يبيپژوهش از آزمون تعق نيدر ا :16يبيآزمون تعق

ن که تفاوت يات ايجزئ يبه منظور بررس 17يال اس د

ت يجمعهاي  رييمتغ) ها ک از گروهيدر مورد کدام 

 ( معنا داراست استفاده شده است.يشناخت

 

 قيتحق ياستنباطهاي  افتهي

ق بر اساس يتحق ياستنباطهاي  افتهي، ن بخشيدر ا

 شده است.م و به آن پرداخته يق تنظيسؤالات تحق

بين رفتارهاي فرهنگي و وجدان کاري : يه اصليفرض

شرکت آب و فاضلاب تهران رابطه وجود  کارکنان

 دارد.

ب يدهد ضر مي ( نشان1) جدولهاي  افتهي

 يو وجدان کار يفرهنگ ين رفتارهايب يهمبستگ

دار است.  يشرکت آب و فاضلاب تهران معن کارکنان

 کارکنان يو وجدان کار يفرهنگ ين رفتارهايب يعني

دار وجود  يشرکت آب و فاضلاب تهران رابطه معن

درصد  3/34 (2r) نييب تعيدارد. بر اساس ضر

 کارکنان يوجدان کار با يفرهنگ يانس رفتارهايوار

 شرکت آب و فاضلاب تهران مشترک بوده است. 

بين رفتار رشد يابنده و وجدان کاري ه اول: يفرض

فاضلاب تهران رابطه وجود کارکنان شرکت آب و 

 دارد.

ب يدهد ضر مي ( نشان2) جدولهاي  افتهي

انه و يو مشارکت جو ين رفتار جمعيب يهمبستگ

شرکت آب و فاضلاب تهران  کارکنان يوجدان کار

و مشارکت  ين رفتار جمعيب يعنيدار است.  يمعن

آب و فاضلاب  شرکت کارکنان يانه و وجدان کاريجو

ب يدار وجود دارد. بر اساس ضر يتهران رابطه معن

و  يانس رفتار جمعيدرصد وار 3/35 (2r) نييتع

شرکت آب و  کارکنان يوجدان کار انه بايمشارکت جو

 فاضلاب تهران مشترک بوده است. 

 

 

 شرکت آب و فاضلاب تهران ضريب همبستگي بين رفتارهاي فرهنگي و وجدان کاري کارکنان :1 دولج

 وجدان کاري       متغير ملاک

 
 سطح معناداري مجذور ضريب همبستگي ضريب همبستگي

 001/0 343/0 586/0  رفتارهاي فرهنگي
 

 

 شرکت آب و فاضلاب تهران وجدان کاري کارکنان انه وضريب همبستگي بين رفتار جمعي و مشارکت جوي :2 جدول 

 وجدان کاري       متغير ملاک

 
 سطح معناداري مجذور ضريب همبستگي ضريب همبستگي

 001/0 353/0 594/0  رفتار جمعي و مشارکت جويانه
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 شرکت آب و فاضلاب تهران ضريب همبستگي بين رفتار هدفمندانه و اميدوارانه و وجدان کاري کارکنان :3 جدول 

 وجدان کاري       متغير ملاک

 
 سطح معناداري مجذور ضريب همبستگي ضريب همبستگي

 001/0 204/0 452/0  رفتار هدفمندانه و اميدوارانه

  

بين رفتار هدفمندانه و اميدوارانه و وجدان ه دوم: يفرض

کاري کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران رابطه 

 وجود دارد.

ب يدهد ضر مي ( نشان3) جدولهاي  افتهي

دوارانه و وجدان ين رفتار هدفمندانه و اميب يهمبستگ

دار  يشرکت آب و فاضلاب تهران معن کارکنان يکار

دوارانه و وجدان يدانه و امن رفتار هدفمنيب يعنياست. 

شرکت آب و فاضلاب تهران رابطه  کارکنان يکار

 (2r) نييب تعيدار وجود دارد. بر اساس ضر يمعن

 دوارانه بايانس رفتار هدفمندانه و اميدرصد وار 4/20

کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران  يوجدان کار

 مشترک بوده است. 
 

 کاري کارکنانبين رفتار مدني و وجدان ه سوم: يفرض

 شرکت آب و فاضلاب تهران رابطه وجود دارد.

ب يدهد ضر مي ( نشان4) جدولهاي  افتهي

 کارکنان يو وجدان کار ين رفتار مدنيب يهمبستگ

ن يب يعنيدار است.  يشرکت آب و فاضلاب تهران معن

شرکت آب و  کارکنان يو وجدان کار يرفتار مدن

دار وجود دارد. بر اساس  يفاضلاب تهران رابطه معن

 با يانس رفتار مدنيدرصد وار 6/6 (2r) نييب تعيضر

کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران  يوجدان کار

 مشترک بوده است. 
 

بين رفتار مسئولانه و وجدان کاري ه چهارم: يفرض

 کارکنان شرکت آب و فاضلاب تهران رابطه وجود دارد.

ب يضردهد  مي ( نشان5) جدولهاي  افتهي

 کارکنان ين رفتار مسئولانه و وجدان کاريب يهمبستگ

ن يب يعنيدار است.  يشرکت آب و فاضلاب تهران معن

شرکت آب و  کارکنان يرفتار مسئولانه و وجدان کار

دار وجود دارد. بر اساس  يفاضلاب تهران رابطه معن

انس رفتار يدرصد وار 5/31 (2r) نييب تعيضر

شرکت آب و  ارکنانک يوجدان کار مسئولانه با

 فاضلاب تهران مشترک بوده است. 
 

 نتيجه گيري

ترين  امروزه منابع انساني هر سازمان به عنوان مهم

شوند.  ترين منبع دارايي راهبردي محسوب مي ي و كليد

باتوجه به نقش راهبري منابع انساني در موفقيت 

توان گفت  اي متفاوت ميه سازمان و انجام مسئوليت

 تواند كه در اختيار داشتن نيروي انساني كارآمد مي

 

 شرکت آب و فاضلاب تهران ضريب همبستگي بين رفتار مدني و وجدان کاري کارکنان :4 جدول

 وجدان کاري       متغير ملاک

 
 سطح معناداري مجذور ضريب همبستگي ضريب همبستگي

 006/0 073/0 258/0  رفتار مدني

 

 شرکت آب و فاضلاب تهران ضريب همبستگي بين رفتار مسئولانه و وجدان کاري کارکنان :5 جدول

 وجدان کاري       متغير ملاک

 
 سطح معناداري مجذور ضريب همبستگي ضريب همبستگي

 001/0 315/0 561/0  رفتار مسئولانه
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باعث كسب مزيت رقابتي براي سازمان گردد. به نظر 

ها براي نيروي انساني  رسد يكي از بهترين شاخص مي

 ها سازمانهمان وجدان كاري يا مسئوليت پذيري باشد. 

بلکه ، ندارند  يتنها مفهوم  نه يانسان يرويبدون وجود ن

با ورود  يسر نخواهد بود. حتيز مياداره آنها ن

 يا ل آنها به تودهيو تبد ها سازمانه د بيجد يها يفناور

همچنان نقش انسان به عنوان ، ها زات و دستگاهياز تجه

کاملًا ، سازمان يدر بقا يو راهبرد ياتيح يعامل

ن منبع يارزشمندتر ين منابع انسانيمشهود است. بنابرا

چرا که به ، نديآ يبه شمار م يامروز يها سازمان

باعث حل شدن و ، شکل داده يمات سازمانيتصم

دن به يت بخشينيمسائل و مشکلات سازمان و ع

 يور ش مستمر بهرهيشوند. بهبود و افزا يم يور بهره

ت يکارکنان و تقو يور مستلزم رشد و بهره، سازمان

، و همکاران ينيحس) باشد يزش آنان ميانگ يروين

1395.) 

 ها سازماندر  ياست اصطلاح وجدان کار يچند

ران ارشد قرار گرفته است. يجه مدافته و مورد تويراه 

و تعهد به  يه وجدان کاريران روحيا يط فعليدر شرا

ژه در يف است و افراد به ويان مردم ضعيسازمان در م

ا دچار يکنند و  ي مير کار شانه خاليا از زيط کار يمح

ز از کار يگر يد هستند. در واقع نوعيشد يکارکم

 يمنف ين تلقيا ان مردم وجود دارد.يسخت و مولد در م

 يها سازماناز کارکنان  ياريشه بسيباً بر اندياز کار تقر

ن ياز عوامل ا يکيت يه افکنده است. در نهايما سا

و تعهد به سازمان  يتواند وجدان کاريها ميکاست

ر ييو تغ يت وجدان کاريما به تقو يانسان يرويباشد ن

ازمند است و تعهد موجب سطح يدر فرهنگ کار ن

 يهااز شناخت نسبت به اهداف و ارزش ييبالا

ل يماندن در سازمان و تما يباق يبرا يل قويم، سازمان

شيوه  يازطرف، شوديسازمان م يالعاده برابه تلاش فوق

مديريت تأثير بسزايي بر سازمان و وجدان كار دارد. 

ت به انگيزش افراد و افزايش يريمطلوب مد يهاروش

انجامد. اما تا به حال  ي ميوجدان كار و بهره ور

ت يو اعمال حاکم ييدر جهت شناسا ياساس يها گام

، يرياردش) در جامعه برداشته نشده است يوجدان کار

1390 .) 

وجدان انسان هاي  از حوزه يکي، يوجدان کار

د و مرز يآ مي به وجود يه اخلاق کارياست که در سا

 نين درست و نادرست و صالح و ناصالح را معيب

و روشن  يپرداختن به موضوع وجدان كار.کند مي

چشم  كردن ابعاد و ضوابط گوناگون آن به علت نقش

گيري كه در تحقق توسعه همه جانبه و ارتقاء 

اهميت است.  بسيار حائز، بر عهده دارد ها سازمان

، يروان – يده اجتماعيک پديبه عنوان  يوجدان کار

ن امر در يا.است يتوسعه صنعتهاي  از شاخص يکي

جاد نظم در کار و حسن يسبب ا، يديتولي ها سازمان

شود و  مي ن شده در افراديين تعيفه طبق موازيانجام وظ

کارگران در  يسبب کاهش بازده، نياز مواز يچيسرپ

 گردد. ي ميديک سازمان تولي

 در واقع يهمانطور که مطرح شد وجدان کار

 يدرونق ياست که فرد آن را از طر يفرهنگاي  همقول

د وجدان ياول با، ن منظوريکند. به ا مي کردن کسب

ک ارزش مطرح يبه عنوان  يدر فرهنگ عموم يکار

نکه يه شود. دوم ايغ و توجين اساس تبليگردد و بر ا

 يبات نهاديجاد ترتيا، ياشاعه وجدان کار يعامل بعد

رند. يگ مي است که افراد در درون آنها قرار يو سازمان

 يمعن يب ها سازمانوجود ، يانسان يرويبدون وجود ن

چرا که امروزه ثابت شده است که از ، خواهد بود

د کالا و ارائه يند توليمجموعه عوامل موثر در فرا

ن يدر ا ينقش اساس يعامل انسان، مطلوب خدمات

 کند مي فايان ايم

رد که يپذ ير ميتاث ياز عوامل متعدد يوجدان کار

همچون فرهنگ   يعواملتوان به  ين آنها مياز مهمتر

اعتقادات ، شت کارکنانيا معي يرفاه اقتصاد، جامعه

شرکت دادن ، کارکنان يذات فرد، يو مذهب ينيد

 يستم ارج گذاريس يبرقرار، کارکنان در امور سازمان

آموزش ، کارکنان يت شغليرضا، ت کار کارکنانيفيبر ک
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کارکنان اشاره   يلات و تجربه کاريتحص، سن، کارکنان

متفاوت  يزان اثر آنها بر وجدان کاريد که مسلما مکر

 .خواهد بود

اهميت ، تقويت نگرش افراد راجع به وجدان كاري

، جايگاه كار و تلاش در موفقيت فرد، كار و تلاش

اهميت و نقش نگرش  يسازمان وجامعه همگي گويا

فرد راجع به مسأله كار و تلاش است. باور افراد 

سازمان مبني بر اينكه داشتن وجدان كاري عالي باعث 

بهبود عملكرد سازمان خواهد شد و نقش تعيين كننده 

و زير بنايي خواهد داشت چرا كه بدون داشتن باور 

 اهميت و جايگاه وجدان كاري، صحيح از نقش

فراد انتظار بالايي در مورد عملكرد عالي توان از ا نمي

هر سازمان و جامعه كه بخشي از هاي  . ارزش داشت

دهد به عنوان يكي از  فرهنگ آن را تشكيل مي

 ماموريت سازمان تلقي  هاي بيانيه ترين مؤلفه كليدي

شود كه سازمان خود را متعهد و مقيد نسبت به آن  مي

جدان كاري در جهت تقويت وها  داند. اگرارزش مي

توان انتظار تقويت وجدان كاري را  باشد مي

ادراك افراد سازمان از وجدان كاري ممكن  داشت.

براي  .است با واقعيت وجدان كاري متفاوت باشد

جلوگيري از چنين مشكلاتي بايستي يك تعريف واحد 

و جامع از وجدان كاري ارائه داد. شايد تمامي عوامل 

، فرهنگ فردي سازمانيياد شده را بتوان در قالب 

يا فرهنگ ملي و ديني آن جامعه   فرهنگ عمومي و

 .   خلاصه كرد

 يهاي سازماني وجدان کار در مطالعات و بررسي

اكثر به عنوان يكي از  در حد روحيه تقليل يافته و حد

هاي آن  وجوه اخلاق كاري و فقط تا جاي يك شاخص

درست  كار دقيق و، تلاش و پركاري، مانند تعهد كاري

كنند و مورد  مي و... با سازمان بهره وري ارتباط برقرار

چرا كه شيوه و ميزان ، گيرد توجه و مطالعه قرار مي

عملي شدن وجدان كاري در صحنه واقعي سازمان با 

نقش و سهم وجدان كاري در افزايش بهره دهي روشن 

رابطه تجسم يافتن و عيني شدن  .شود و مشخص مي

ق كاري و روحيه و نقش آن در وجدان كاري در اخلا

 . بالا بردن بهره دهي نقش دارد
 

 و مآخذ منابع

مقايسه کيفيت زندگي ، 1390، اعظم، اردشيري

کاري و وجدان کاري معلمان زن و مرد دوره متوسطه 

 دانشگاه علامه طباطبايي ، شهرستان لردگان

بررسي رابطه ي بين اعتياد ، 1394، شفيع، ارزاني

کاري و وجدان کاري در بين کارکنان دانشگاه اروميه 

 دانشگاه اروميه ، 93-94در سال 

، ( سازمان و مديريت1378)، علي محمد، اقتداري

  تهران، چاپ سي و يكم، شارات مولويانت

بررسي تأثير فنّاوري اطلاعات ، 1391، زهرا، جاويد

، در فساد اداري: تبيين نقش تعديلگر وجدان کاري

 دانشگاه وليعصر رفسنجان 

بررسي ارتباط بين ، 1389، فريبا، جوادپور

وري کارکنان آموزش و پرورش  کاري با بهره وجدان

 دانشگاه آزاد تهران مرکز، شهر تهران 4منطقه 

ي رابطه بين سبک بررس، 1395، يوسف، افروزچمن

رهبري تحول آفرين مديران با وجدان کاري معلمان با 

ميانجيگري اعتماد سازماني معلمان در مدارس ابتدايي 

 دانشگاه خوارزمي ، پسرانه شهر زاهدان

بررسي رابطه عملکرد کادر ، 1396، نسرين، حسيني

مديران و معلمان( با وجدان کاري ) موزشيآ

، آموزان مقطع متوسطه شهرستان رفسنجان دانش

 دانشگاه آزاد کرمان

طولابي ، سيد احمد؛ كدخدايي سلمان، حسيني

شناسايي و رتبه بندي عوامل مؤثر بر ، (1395) مجيد.

وري نيروي انساني با استفاده از تكنيك  ارتقاي بهره

ANP ( :مديران و سرپرستان شركت مطالعه موردي

 سيمان شهرستان درود(. نشريه: مديريت بهره وري

-29؛ صص 37 شماره، 10 فراسوي مديريت(. دوره)

50. 

بررسي رابطه بين ، 1395، حميد، خسروي

هاي وجدان کاري با تعهد سازماني دبيران  مولفه

https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/547292
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/547292
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/547292
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/547292
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/547292
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/875661
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/875661
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/875661
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/875661
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/578305
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/578305
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/578305
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/551438
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/551438
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https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/551438
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/914256
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https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/914256
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/914256
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/14275
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/14275
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/14275
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/14275
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/916007
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/916007
https://ganj-old.irandoc.ac.ir/articles/916007
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دانشگاه ، دارس متوسطه پسرانه دولتي شهر تهرانم

 خوارزمي 

، ( مديريت فرهنگ سازمان1376)، استانلي، ديويس

، انتشارات مرواريد، معتمد گرجي -ترجمة ميرسپاسي 

 تهران، چاپ دوم

، (روانشناسي پرورشي1374)، علي اكبر، سيف

 چاپ چهاردهم، انتشارات آگاه

رضا؛ ، گيبي حميد؛ نجف، زاده عرفانيان خان

. مديريت الکترونيک منابع 1394الله.  کرم، فرد دانش

ارائه مدل به ) انساني ابزار تحول در بهره وري سازمان

 .7-35(: 32) 8، وري روش كيو(. مديريت بهره

فاضل حسن آبادي مهسا؛ محمدي الياسي قنبر؛ 

شناسايي و مدلسازي ، (1394) رضايي زاده مرتضي.

نظام مديريت عملكرد منابع هاي بكارگيري  انگيزه

انساني در كسب و كارهاي بزرگ ايراني. آموزش و 

 -167؛ صص 6 شماره، 2توسعه منابع انساني؛ دوره 

194. 

بررسي عوامل اجتماعي ، 1395، مريم، فرهادي

ارمندان دانشگاه مورد مطالعه: ک) موثر بر وجدان کاري

دانشگاه شهيد چمران ، آزاد شهرستان مسجد سليمان(

 اهواز

. تحليلي بر مفهوم وجدان 1374قورچيان ن ق.

كاري. فصلنامه پژوهش و برنامه ريزي در آموزش 

 .10شماره ، عالي

وجدان كار و قانون ، فرهنگ كار. »1373.مير سپاسي ن

 .50شماره ، مجله تدبير«. كار

بررسي رابطه هوش ، 1391، مسعود، محمودي

دانشگاه ، خودشکوفايي و وجدان کاري معلمان، معنوي

 سيستان و بلوچستان

ارزيابي ، (1394)، الهام و کامران گنجي، معروف

اخلاق کاري بر رضايت مشتري و عملکرد شغلي در 

کنفرانس بين المللي ، تان ملايرشعب بانک ملي شهرس

موسسه ، تهران، اقتصاد و مهندسي صنايع، مديريت

 ايده پرداز پايتخت ويرا. مديران 

نقش وجدان کاري و سرمايه ، 1395، پيمان، منفرد

بيني عملکرد شغلي کارکنان اداره  فکري در پيش

دانشگاه آزاد ، آموزش و پرورش عشاير استان فارس

 مرودشت 

بررسي عوامل اجتماعي ، 1389، ميرنظير، موسوي

موثر بر وجدان کاري در بين معلمان شاغل در آموزش 

 دانشگاه تربيت معلم تهران ، و پرورش شهرستان ماکو

عوامل موثر بر اخلاق و ، 1391، فرشته، نصيرزاده

مطالعه ) بندي آنها و اولويت ها سازمانوجدان کاري در 

 دانشگاه گيلان ، موردي دانشگاه گيلان(

رابطه بين عدالت ، 1392، فاطمه، نيکخواه اميرآباد

وجدان کاري با تعهد سازماني کارکنان ، سازماني

 دانشگاه آزاد مرودشت ، شرکت گاز شهر ياسوج
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