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Abstract 

The aim of this study was to investigate the position of the variables of 
organizational justice, job satisfaction and division of labor in explaining work 
conscience. The present study was conducted using the field method (survey) and 
quantitatively (using a researcher-made questionnaire). The statistical population of this 
study includes all employees of the Ministry of Cooperatives, Labor and Social Welfare 
and the sample size is 400 people based on Cochran's formula. The sample was selected 
by random sampling method. In order to assess the validity (validity) of the 
questionnaire, face validity and construct validity (using confirmatory factor analysis) 
were used, and to evaluate the reliability of the questionnaire, Cronbach's alpha 
coefficient was used. Necessary validity and reliability. Data were analyzed at both 
descriptive and inferential levels and Pearson correlation test, linear regression and path 
analysis were used to evaluate the factors affecting work conscience. The results showed 
that the variables of job satisfaction, sense of justice and division of labor have a direct 
and significant relationship with work conscience. The results of path analysis showed 
that 58% of changes in work conscience are explained by the sum of independent 
variables and in general, according to direct and indirect effects, the variable of division 
of labor had the greatest impact on employee conscience. Therefore, considering the 
importance of work conscience in the development and progress in society, it is 
suggested that to identify other factors affecting work conscience, attention should be 
paid to individual (psychological), intermediate (organizational) and macro (structural 
and systemic) levels of society in the organization under study and other governmental 
organizations. 
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 چکیده
 کاری وجداناین پژوهش با هدف بررسی جایگاه متغیرهای عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تقسیم کار در تبیین 

کارگیری پرسشنامه  هصورت کمی )با به انجام شده است. پژوهش حاضر با استفاده از روش میدانی )پیمایشی( و ب
و  ی استوزارت تعاون، کار و رفاه اجتماع در شاغل کارکنان تمامساخته( انجام شد. جامعه آماری این مطالعه، شامل  محقق

. به منظور شدندگیری تصادفی انتخاب  که افراد نمونه با روش نمونه استنفر  111حجم نمونه بر اساس فرمول کوکران 
ررسی ب برایو  ،یدی(یسنجش روایی )اعتبار( پرسشنامه از روش روایی صوری و روایی سازه )به کمک تحلیل عاملی تأ

آزمون و گرفتن نظرات خبرگان، ابزار پژوهش  لذا بعد از انجام پیش .دشپایایی پرسشنامه از ضریب آلفای کرونباخ استفاده 
ها در دو سطح توصیفی و استنباطی صورت گرفت و به منظور  شد. تجزیه و تحلیل داده از روایی و پایایی لازم برخوردار

استفاده شد. نتایج تحقیق   آزمون همبستگی پیرسون، رگرسیون خطی و تحلیل مسیر ر وجدان کاری ازدثر ؤبررسی عوامل م
دارند. نتایج  کاری وجدانمستقیم و معنادار با  ای نشان داد که متغیرهای رضایت شغلی، احساس عدالت و تقسیم کار رابطه

شود و در  تغیرهای مستقل تبیین میدرصد از تعییرات وجدان کاری توسط مجموع م 88حاصل از تحلیل مسیر نشان داد که 
لذا با  .تکارکنان داشته اس کاری وجدانر دبا توجه تأثیرات مستقیم و غیرمستقیم، متغیر تقسیم کار بیشترین تأثیر را  ،مجموع

شود که برای شناسایی بقیه عوامل  زا در جامعه، پیشنهاد می توجه به اهمیت وجدان کاری در توسعه و پیشرفت درون
 شناختی(، میانی )سازمانی( و کلان )ساختاری و سیستمی جامعه( ، به سطوح فردی )روانکاری وجدانر دگذار تأثیر

 د.شوهای دولتی توجه  در سازمان مورد مطالعه و سایر سازمان
 

 .کار وجدانتقسیم کار، رضایت شغلی،  عدالت سازمانی،ها:  کلیدواژه
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 مقدمه
وجهود انهواع سهرمایه    در شرایط کنونی که جهان بهه سهرعت در حهال تغییهر و تحهول اسهت،       

و  در روند توسهعه و تعهالی جوامها، اهمیهت روزافزونهی پیهدا کهرده       )اقتصادی، انسانی و اجتماعی( 

شهمولی وهون تحهولات بازارهها و تغییهرات فنهاوری در رقهابتی فشهرده،          پیچیده و جههان های  لفهؤم

لذا هر سازمانی نیاز به سه نهوع   اند. و بازیگران این صحنه را تحت تأثیر قرار داده رانمدی ها، سازمان

سرمایه اقتصادی که همهان امکانهات و ملزومهات آن سهازمان و مبهاحلی ملهل        ،نخست :سرمایه دارد

باعث پیشهبرد  که  یکارشناسان و مدیران، یعنی نیروی انسانی ،دوم ؛پرداخت حقوق و دستمزد است

 ،نامشههود بهوده   هرونهد اجتمهاعی کهه    سرمایه بسیار مههم  سوم،  ؛شوند می و اهداف سازمانها  برنامه

است. وجدان کاری به همهراه   کننده ولی در موفقیت و پیشبرد اهداف هر سازمان بسیار مهم و تعیین

اجتمهاعی  های  سرمایه ومانند عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تخصصی شدن کار جز ،متغیرهایی

باعهث بهه نتیجهه نرسهیدن اههداف و      هها   شهوند کهه غفلهت از ایهن سهرمایه      مهی  ازمانی محسوبهر س

 د.شو می آن سازمانهای  برنامه

، تقویهت و  کهاری  وجهدان تذکرات و تأکیدات مکرر رهبر معظمَ انقلاب اسهلامی بهر اهمیهت    

بهشهت  دهد. ایشهان در سهیزدهم اردی   می ترویج آن، ضرورت پژوهش در مورد این موضوع را نشان

فرماینهد:   مهی  و .«کار باید کامل، محکم، قوی، ابتکاری و همراه با نیاز انجام گیهرد » فرمودند: 2971

این همه علم، استعداد، آگاهی و اخلاقیات خوب، به برکت اسلام، فرهنگ کهن اسلامی و سهوابق  

قتی که ایهن  توانید استفاده کنید؟ و می این ملت در این کشور هست که متعلق به شماست. وه وقت

کس در کارهای خود کوتاهی نکند و بیکهاری را بهرای    کار باشد؛ کمر بسته باشد؛ هیچة ملت آماد

داننهد   مهی  کلید حل مشکلات کشور را در ایهن  2971خود مغتنم نشمارد. ایشان در دهم اردیبهشت 

، آن را هر کاری وجدان کاری داشته باشد؛ یعنی اینکهه اگهر کهاری را بهه عههده گرفهت       کنندة  که

در احسهاس مسهئولیتی اسهت     کاری وجدانخوب، کامل، دقیق و تمام انجام دهد. مفهوم و مضمون 

آن نیز در این است کهه ههر کهس کهاری را      ةکه هر کس باید در قبال آن کار احساس کند و لازم

هها  کاری در انجام کار قبول کرد، آن را به بهترین وجه انجام دهد. مقام معظم رهبری دقت و محکم

قهوی، مسهتحکم و   ههای   را موجب پدیدار شدن یک جامعهه سهرافراز و آبهاد و برخهوردار از انسهان     

دانند. ایشان ضمن تأکید بر اهمیت بهبود بخشهیدن بهه کیفیهت کهار،      می ناپذیر در برابر دشمن تسلیم
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ور بارها به نقش نیروی انسانی مؤمن، باوجدان، معتقد به کار و دلسوز در تضمین پیشرفت یک کشه 

دن مسهیر جههت   کهر طهی  ههای   یکی از راه 2989بیست و وهارم اسفند همچنین در ند. ا هتأکید کرد

فرمودند:  2911و در بیست و سوم خرداد  دانستند رسیدن به جامعه اسلامی آرمانی را وجدان کاری

ر، ن کشومسئولا ازبرطرف و اصلاح شود. ایشان بارها  کاری وجدان ةباید برخی اختلالات در مسئل

، به طور جهدی  یدر جهت ترویج وجدان کار خواستند کهدولت، قوه قضاییه و نمایندگان مجلس 

 رسانی دفتر مقام معظم رهبری(. ریزی کنند )مجموعه بیانات، پایگاه اطلاع برنامه

 بسهیار  دولتهی  بخهش  در ویهژه  به ،انسانی نیروی وری بهره که دهد می نشان و آمارها مطالعات

 در کهار  وجهدان  که بیانگر آن است نیز ایران اجتماعی مسائل کارشناسان هایبررسیو  است نییپا

بهه یهک بحهران اجتمهاعی تبهدیل شهده اسهت. در         ،کاریهای  با توجه به ضعف آن در محیط ایران

ساعت کار روزانهه و موفهف تنهها     8شده آمده است: در ژاپن یک کارمند از  انجامهای  آمارگیری

در ایران، وند سال پیش گزارشی بهه دولهت ارائهه شهد     در حالی که  ؛شده دارد دقیقه وقت تلف 11

پردازند )آشفته  می دقیقه به کار مفید 11ساعت کار موفف تنها  8که کارمندان دولت از مبنی بر این

 اقتصهاد  پژوهشکده پژوهشی شورای سوی از که آماریمطالعات و  اساس بر(. 287: 2981تهرانی، 

 آمارهها  اسهاس  بهر  کهه  حهالی  در. اسهت  سهاعت  7 تا 1 ایران در هفتگی مفید کار نمیزا شده، اعلام

 بر علاوه. است ساعت 71 تا 81 جنوبیکره در و ساعت 11 تا 11 ژاپن در هفتگی مفید کار ساعت

 ژاپن در میزان این و است ساعت 811 سالانه ایران در مفید کار سرانه که دهدمی نشان آمارها ،این

 آمریکها  در ساعت، 111 و هزار وین در و ساعت 111هزارو  جنوبیکره در ساعت، 111 و هزار 1

 افغانسهتان  در و سهاعت  211 و ههزار  پاکستان در ،ساعت 991 و هزار ترکیه در ،ساعت 911 و هزار

 711 بها  عربسهتان  و سهاعت  111 بها  کویهت  از پهس  سهوم  رده در ایهران  ،بنابراین. است ساعت 181

 بهرای  را بدتری توضعیّ آمارها از برخی که است حالی در این. دارد قرار سال در مفید کار ساعت

 ههای  بررسهی  و آمارهها  .دنه کن مهی  اعهلام  دولتهی  ههای دسهتگاه  و هها اداره در مفید کار ساعت میزان

 11 فقهط  دولهت  کارمنهدان  روزانهه  مفیهد  کهار  متوسهط  که دهدمی نشان مجلس اقتصادی کمیسیون

 در مفیهد  کهار  میهزان  ،دیگر عبارت به .است دقیقه 27 و ساعت 8 ژاپن در میزان این که است دقیقه

. مرکهز  (19/1/81 خراسهان، ) دارد تأسف جای این و است ژاپن در مفید کار دهم یک حدود ایران

تهرین حالهت، سهاعات کهار مفیهد در       بینانهه  در خوشکه اعلام کرد  12مجلس در سال های  پژوهش
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دقیقه اسهت و در   11ساعت است که متوسط ساعات آن در بخش دولتی تنها  1ایران روزانه حدود 

 است آن از حاکی نیز کشور نمسئولا مختلف های صحبت وها  پیام رسد. ساعت نیز نمی 22هفته به 

لهذا بررسهی علمهی     .اسهت  رفتهه  پهیش  شهدن  بحرانهی  سهوی  بهه  کهار  های محیط در کار وجدان که

شناسهی   جامعهه در واقها، ههدف    .یک ضهرورت اجتمهاعی اسهت   راهکارها  ةبرای ارائ کاری وجدان

 (. 21: 2989)بودون،  اجتماعی استهای  علمی بیان ضرورت

ریهزی،   گهذاری، برنامهه   مأموریهت وزارت تعهاون، کهار و رفهاه اجتمهاعی سیاسهت      از آنجا که 

حفه  و   گرایهی،  جانبه راهبری، پایش و نظارت به منظور تنظیم روابط کار مبتنی بر رعایت اصل سه

ایجهاد تعهادل در بهازار کهار و حمایهت از       هها،  صیانت از نیروی کار، توسعه و توانمندسازی تعهاونی 

ای، حمهایتی و توانمندسهازی بها     بیمههای  پایدارسازی مشاغل و برقراری عدالت اجتماعی در حوزه

ری در اسهت، لهذا وجهدان کها     گهری  رعایت اصول جامعیت، کفایت و فراگیری مبتنی بر قانون بیمه

بهه تبیهین    کوشهد  مهی  محقهق  پهژوهش در ایهن   بنهابراین،  .خانه بسیار مهم و حیهاتی اسهت   این وزارت

 بتوانهد  تها در بین کارکنان وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی بپردازد،  کاری وجدانشناختی  جامعه

 کمهک  خانهه  وزارت ایهن  عملکهرد  بهبهود  به کرده، متعهد خویش خانه وزارت به نسبت را کارکنان

سهطح   یرسانی برتر، نهوین و کیفهی بهه منظهور ارتقها      خدمات ، شاهدآن موازات بهامید است  .کند

پهذیری اداری و اجتمهاعی، پاسهخگویی و     فرهنهگ مسهئولیت   ةمندی و اعتماد مهردم، اشهاع   رضایت

خانهه   وزارتههای   فعالیهت  تمهام فهردی و... در   ،ای ارباب رجوع و اجتناب از برخورد سهلیقه  تکریم

  باشیم.

های این پژوهش  در باب اهمیت انجام پژوهش حاضر باید خاطرنشان ساخت که از نتایج یافته

د، زیرا وجهدان  کرمربوط به سازمان مربوط استفاده های  ریزی و برنامه ها گذاری توان در سیاست می

های مهم شود و شناسایی متغیر می وری سازمانی محسوب بهره یارتقادر کاری یکی از عوامل مهم 

 وری مؤثر و مفید باشد. بهره ،و در نهایت کاری وجدانتواند در افزایش  می آن کننده تبیین

ماننهد   ،ر وجدان کاریددر پژوهش حاضر به بررسی و تبیین متغیرهای کلیدی مؤثر  ،رو ازاین

 پردازیم و هدف آن اسهت کهه ایهن متغیرهها را بهه      می رضایت شغلی، عدالت سازمانی و تقسیم کار

به بررسی روابط بین ایهن متغیرهها و    ،سازمان مورد مطالعه در نظر گرفتهبرای سرمایه اجتماعی  ةملاب

 بپردازیم. کاری وجداننوع تأثیرگذاری آنها بر 
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 ال اصلی تحقیقؤس
جایگاه متغیرهای عدالت سازمانی، رضایت شغلی و تقسیم کار در تبیهین وجهدان کهار کهدام     

 است؟
 

 های فرعی الؤس

 کهاری  وجهدان  میهزان نیروی انسانی موجود در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی از وهه   .2

 ؟برخوردارند

 وجهدان  رد کار تقسیم و شغلی رضایت، سازمانی عدالت متغیرهای از یک هر و تأثیر سهم. 1

 ؟است اندازه وه تا و شکل وه به کاری
 

 ادبیات تحقیق
 تعریف مفاهیم

 تهوان  مهی  را «یکهار  وجهدان » کشهور  عمهومی  فرهنگهی  شورای تعبیر اساس بر :کاری وجدان

 بهه  را محولهه  کارههای  تها  دارنهد  سعی گوناگون مشاغل در جامعه افراد ،آن در که دانست تیوضعیّ

: 2987 سپاسهی،  میهر ) دهنهد  انجهام  سهازی  بهینه اصول رعایت با و کامل و دقیق طور به ،وجه بهترین

 است قرار که است وفایفی به نسبت عملی الزام و تعهد قلبی، رضایت کاری وجدان از منظور (.91

 در هم باز نباشد، گر نظاره او فعالیت بر نافری و بازرس اگر که ای گونه به ؛دهد انجام را آنها انسان

 (.19: 2971 معینی،) داردن روا قصور ،وفیفه انجام

گرفتهه شهد    رفتاری در نظربرای سنجش وجدان کاری، وهار بعد عاطفی، هنجاری، مستمر و 

  به شرح زیر است.مورد سنجش هر بعُد های  که گویه

 ند از:ا بعُد عاطفی عبارتهای  گویه

  ؛مدان های خود می های سازمان را اهداف و ارزش اهداف و ارزش 

 ؛کنم سخت تلاش می ،من برای تحقق اهداف سازمانم 

 ؛کنم با سازمان خود احساس یکی بودن می 

  درونی( کنم. ام را در خودم نهادینه های سازمانی ام که ارزش کردههمواره سعی( 
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 ند از:ا عبارت هنجاری بعُدهای  هیگو

 ؛کنم ام احساس مسئولیت می در قبال وفایف شغلی 

 رای رسیدن به اهداف سازمان، تلاشی خارج از وفیفه و شرح گاهی اوقات ب

 ؛مدار (اما در وارووب موازین قانونی سازمان)مسئولیت 

 ؛کنم عمل می یریزی منظم طبق برنامه ،برای دستیابی به اهداف سازمانی 

 کنم، آن  ام شروع می ای را برای اصلاح و بهبود بخشی از رفتار سازمانی هرگاه برنامه

 گیرم؛ می را تا رسیدن به نتیجه پی

 دهم، همواره به آن پایبندم. وقتی در محیط کار قول یا تعهدی می 

 ند از:ا عبارت تمرمسبعُد  یها هیگو

 ؛دهم ام ترجیح می  در موقعیت شغلی، منافا سازمانی را بر منافا فردی 

 ؛مکن نیز همچون اموال خود محافظت میسازمان های  از دارایی 

  زیرا به سازمان و افراد آن احساس دلبستگی و  کنم، میدر مقابل فشارها مقاومت

 ؛مکن تعلق می

 آسیب وارد  سازمانکاری به منافا  انگاری و اهمال سهلام با  گاه سعی نکرده هیچ

 کنم.

 ند از:ا عبارت رفتاریبعُد  یها هیگو

 شده به خوبی آشنا  که به وفایف محول دهمبا عمل خود نشان ام  شه سعی کردهیهم

 ؛هستم

   ؛مدهخوبی انجام میبه نیز خود را بدون نظارت دیگرانشغلی تعهدات 

 ؛گیرم ام قرار نمی ای مختلف شغلیه بدون آمادگی کافی در موقعیت 

 ؛کنم همه کارهای خود را به بهترین نحو ممکن انجام دهم تلاش می 

  هرگز بیکار بنشینم متوان هستم که نمی« معتاد به کار»از جمله افراد. 

 .گرفت قرار سنجش مورد کرتیل یا نهیگز 8 فیط قالب در مذکور یها هیگو
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 رضایت شغلی

ارزیابی از شغل یک فهرد یها تجربهه     ةاحساس ملبتی است که در نتیجرضایت شغلی، لذت یا 

آید. رضایت شغلی ترکیبی از رضایت شناختی و رضایت احساسی فرد نسبت به  شغلی به دست می

(. رضایت شناختی بیشتر بر ارزیابی منطقی و عقلانی شرایط کار 2912شغلش است )علیپور و فربد،

ههای   هاسهت کهه بهر قضهاوت     شناختی ارزیهابی مبتنهی بهر مقایسهه     رضایتدر  ،استوار است. بنابراین

امها رضهایت احساسهی     .گیهرد  هها و درآمهدها را در نظهر مهی     احساسی تکیه ندارد و شهرایط فرصهت  

و احساس خهوب و ملبهت    یخلق و خوو  ارزیابی کلی فرد از لحاظ احساس نسبت به شغلش است

 (.2981دهد )اسماعیلی و انصاری رنانی،  فرد را در هنگام کار کردن نسبت به کارش نشان می

 ذیل استفاده شد: های  از گویه ،ای لیکرت گزینه 8برای سنجش رضایت شغلی در قالب طیف 

 ام رضایت دارم. از حقوق دریافتی 

 کند. های دیگر برابری می سازمان با مزایای اکلر ،کنم مزایای جانبی که دریافت می 

 شود. ای از من قدردانی می به طور شایسته دهم، وقتی کارم را خوب انجام می 

 شوند که کار به خوبی انجام  ها مانا از آن می در شغل من بسیاری از مقررات و برنامه

 گیرد.

 های مختلف محل کارم خوب است. تبادل اطلاعات بین بخش 

 های مربوط به شغلم را دوست دارم. من فعالیت 

 دارم. از طرز برخورد و رفتار همکاران خود رضایت 

 ن بالادستی خود رضایت دارم.از نحوه برخورد و رفتار مسئولا 

 ام. راضی ،هایی که برای افزایش دادن حقوق ماهیانه در اختیاردارم فرصت از 

 شوند. وفایف کاری به طور کامل برای ما شرح داده نمی 

 نگران از دست دادن شغلم نیست ،دهم ام را به خوبی انجام می تا زمانی که وفیفه. 

 .شرایط فیزیکی محیط کارم ملل نور، حرارت و تهویه مناسب است 

 .محیط کارم به لحاظ نظافت و پاکیزگی مناسب است 

 کنم. در محیط کارم احساس خستگی و کسالت نمی 
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 عدالت سازمانی

ها با کارکنانشهان   عدالت سازمانی را به عنوان رفتارهای منصفانه و عادلانه سازمان «گرینبرگ»
کند. عدالت سازمانی، احساس افراد را درباره منصفانه بودن نحهوه رفتهار بها خودشهان و      تعریف می
 (.2919زاده،  زاده و قاسم کنند )اسماعیل بندی می دیگران طبقه
کارکنهان  ن مکتب کلاسهیک معتقهد اسهت کهه ونانچهه بها       پردازا یکی از نظریه «هنری فایول»

کسهب اههداف سهازمانی تهلاش      به منظورسازمان به انصاف و عدالت رفتار شود، آنان نیز با جدیت 
 (.21: 2971خواهند کرد و نسبت به سازمان وفادار خواهند ماند )رضائیان، 

گرفتهه شهد کهه     نظهر  ای و تعهاملی در  برای سنجش عدالت سازمانی، سهه بعهد تهوزیعی، رویهه    
 ند از: ا مورد سنجش هر بعُد عبارتهای  گویه

 ند از:ا بعُد توزیعی عبارتهای  گویه
 عادلانه تعریف شده است. ام یبرنامه کار 

 کنم سطح حقوق و دستمزدم عادلانه است فکر می. 
 بینم. حجم کارم را کاملاً عادلانه می 

 است.ام عادلانه  های شغلی کنم که مسئولیت احساس می 

 شغلی برخوردارند. یعادلانه برای ارتقا یهای فرصت همه افراد از ،در این شغل 
 ند از:ا ای عبارت های بعُد رویه گویه
 شود. مناسب و درست توسط مدیر اتخاذ می ای رویه اتصمیمات شغلی ب 

 کند که نظرات همه  اطمینان حاصل می ،مدیر من قبل از اتخاذ تصمیمات شغلی
 .باشدکارکنان شنیده شده 

 آوری  به منظور اخذ تصمیمات شغلی، اطلاعات صحیح و کاملی جما ممدیر
 کند. می

 برای کارکنان  ،سازد و در صورت نیاز تصمیمات اتخاذشده را روشن می ممدیر
 آورد. اطلاعات اضافی فراهم می

 شود. در مورد کارکنان مشمول، اِعمال می همه تصمیمات شغلی به صورت یکسان 

 ال ؤتصمیمات اتخاذشده توسط مدیر خود را زیر ستا شود  به کارکنان اجازه داده می

 .ببرند یا در مورد نتیجه آن مطلا شوند
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 ند از:ا های بعُد تعاملی عبارت گویه

 کند. مدیرم با من با مهربانی و ملاطفت رفتار می 

  کند. شایستگی رفتار میمدیرم با من با احترام و 

  دهد. حساسیت نشان می ام مدیرم نسبت به نیازهای شخصی 

 رفتارصادقانه با من  شکلیمدیرم به  ،شود وقتی تصمیماتی در مورد شغلم گرفته می 

 کند. می

 مدیرم به حقوق من به عنوان یک  ،شود وقتی تصمیماتی در مورد شغلم گرفته می

 دهد. کارمند علاقه نشان می

  تصمیمات اتخاذشده در مورد شغلم توضیح و توجیه کافی ارائه  موردمدیرم در

 د.ده  می

 

 تقسیم کار

بهه سهوی    خهود، زمان با رشد جمعیت و افزایش تراکم جمعیتهی   هر جامعه همدورکیم،  به نظر

تقسیم کهار بهر حسهب تخصه  و      ،کند و در نتیجه می ماشینی شدن و تراکم نیرو و سرمایه حرکت

و  بهر اسهاس تخصه    هها   مفهوم تقسیم کار اشاره بر آن دارد که شهغل گیرد.  می توانایی افراد شکل

شود تها محصهولات مهورد نیهاز جامعهه را تولیهد        می ای محول توانایی افراد تقسیم و به هر فرد وفیفه

ن بیشهتر شهود، آن جامعهه    و تهراکم جمعیتهی آ   نهد کنند. هروه جمعیت یک جامعه رشد بیشهتری ک 

شهود. مفههوم تقسهیم کهار ابهزاری نظهری اسهت کهه          مهی  تر تقسیم کار پیچیده ،رو تر و ازاین مکانیزه

 ،گیرنههد. در نههزد دورکههیم مههی  شناسههان بههرای تجزیههه و تحلیههل اجتمههاعی خههود از آن بهههره  جامعههه

اقتصههادی  تههرین بعههد تغییههرات اجتمههاعی بسههط و گسههترش تقسههیم کههار، بههه معنههی اعمههال   کلیههدی

 (.119: 2981ای و تخصصی است )عضدانلو،  رشته تک

ای لیکهرت   گزینهه  8الات( ذیهل در قالهب طیهف    ؤ)سه ههای   برای سنجش تقسیم کار از گویهه 

 استفاده شد: 

  شود؟ افراد انجام میاساس تخص   بر در این سازمان کارتقسیم تا وه اندازه 

  شود؟ افراد انجام می شایستگیاساس  بر در این سازمان کارتقسیم تا وه اندازه 
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  افراد انجام  تحصیلات مرتبطاساس  بر در این سازمان کارتقسیم تا وه اندازه

 شود؟ می

 های شما مرتبط و هماهنگ است؟ تا وه اندازه کارهای محوله با توانایی 

 شما سازگار است؟ ةتا وه اندازه کارهای محوله با روحی 

 عادل وجود دارد؟تا وه اندازه بین زندگی و کارتان ت 

 کنید،  کنید به دلیل عدم صلاحیت افرادی که با آنها کار می تا وه اندازه احساس می

 تری انجام دهید؟ کار سنگین مجبورید

  است؟ تشریح شدهایفتان وفتا وه اندازه حد و حدود 

  کنند؟ کار می شده تا وه اندازه پرسنل سازمان در جهت اهداف مشخ 

  اندازه برای کارکنان واضح و روشن هستند؟وفایف سازمانی تا وه 

 نظم و نسق در حوزه تقسیم شغلی و وفایف وجود  ،تا وه اندازه در این سازمان

 دارد؟

 تا وه اندازه با شغلتان احساس هماهنگی و تناسب دارید؟ 

 

 پیشینه تحقیقات داخلی

ان کهاری و  رفتهار اخلاقهی در تبلهور وجهد    »با عنهوان  که ( در پژوهشی 2911) رضائیانعلی 

دههد کهه آدمهی موجهودیتی دارد کهه ترکیبهی از        مهی  انجهام گرفتهه اسهت، نشهان     «انضباط اجتماعی

 ،ها وی را به سوی رفتارهای اخلاقی سوق دادهاین ویژگی. های ارزشی و شخصیتی اوست ویژگی

از دارد. انتظارات یها ادرا  آدمهی از رفتهار مناسهب بهرای ههر یهک        از رفتارهای غیراخلاقی بازمی

 خانوادگی، اجتماعی و سازمانی متأثر است. ارتباطاتاز  ،های خود و دیگران نقش

 عوامهل  لویهت وا تعیهین »( پژوهشی با عنهوان  2981) زاهدیو محمدجواد  یمدنحسین 

هها   یافتهه  .اند انجام داده دبلندیب و فجر گاز پالایش های شرکت در، «کارکنان سازمانی تعهد رد ثرؤم

 بیشهترین  ت،ملبه  و مسهتقیم  رابطهه  تهرین  قوی با سازمانی حمایت در  متغیرحاکی از آن است که 

 متغیرهههای .اسههت داشههته شههرکت دو هههر در کارکنههان هنجههاری و عههاطفی تعهههد تبیههین در را سهههم

 نیهز  شغلی امنیت احساس و شغلی یارتقا های فرصت سازمانی، عدالت احساس سازمانی، مشارکت

 دو ههر  در هنجهاری  و عهاطفی  تعههد  بهر  ملبهت  و غیرمسهتقیم  اثهر  سهازمانی  حمایت در  واسطه با
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 .است بوده متفاوت متغیرها این از یک هر تأثیر ولی ؛اند داشته شرکت

 اجتمهاعی  عوامهل  و کهاری  وجهدان » نهام پژوهشی با نیز ( 2982) طالبیان و ساروخانیباقر 

انهد. همبسهتگی ملبهت و     )تحقیقی در شرکت ملی صنایا پتروشیمی ایهران( انجهام داده   «آن رد ثرؤم

داری سطح وجهدان کهار بها شهیوه مهدیریت مشهارکتی و تفویضهی، تناسهب شهغلی، احسهاس            معنی

، احساس ملبت وجود عدالت سازمانی و سطح تخص  کارکنان و همچنین یسازمان رضایت درون

به ویژه ابعاد رفتاری آن با سن و سابقه کار کارکنهان   ،جدان کاردار سطح و همبستگی منفی و معنی

 از نتایج مهم این پژوهش است. 

 دگاهیه د از کهار  تعههد »بها عنهوان    پژوهشهی نیهز  ( 2977) حبیبدی  و محمدد  چلبیمسعود 

دههد کهه هروهه وجهود متغیرههایی ماننهد        مهی  نشهان  قیه تحق جینتها  . انهد  انجهام داده  «یشهناخت  جامعهه 

 ،یفرهنگ انسجام و وفاق ،یاجتماع عدالت ،یاجتماع مشارکت، ی(مل وحدت) یا جامعهی همبستگ

 همکهاران  نیبه ی دوسهت  رابطه و یشغل تیرضا ،یسازمان عدالت ،یسازمان وفاق کار ارزش و هدف

  .شود می شتریبنیز ی کار تعهد احساس باشد، شتریب

نگرشهی بهر مفههوم وجهدان کهاری و برخهی از       »( پژوهشی با عنوان 2977) یاریبختصادق 

توان رضهایت   می را کاری وجدانکه  است در این پژوهش آمده .اند انجام داده« آنر دعوامل مؤثر 

بها ایهن شهرط کهه بهدون       ؛شده برای انسهان تعریهف کهرد    قلبی و التزام عملی نسبت به وفایف تعیین

 شکل ممکن به انجام رساند.بهترین هرگونه سیستم نظارتی، شخ  وفایف خود را به 
 

 پیشینه تحقیقات خارجی

بندی عملکهرد شهغلی؛ اهمیهت نسهبی توانهایی       رتبه»( پژوهشی با عنوان 1128) 1اهم و زاچر

انجههام دادنههد. نتههایج نشههان داد کههه سههازگاری بهها انتظههارات و  «ذهنههی، وجههدان و سههازگاری شههغلی

وجهدان و   آثهار تهر از   اثهر نسهبتاً کووهک    ایهن  .برد می عملکرد شغلی را بالا ،سازگاری شغلی ملبت

گهری در   گهری و تعهدیل   پیچیدگی کار نقش میانجیکه توانایی ذهنی بود. همچنین نتایج نشان داد 

 ندارد.]تأثیر[ سازگاری شغلی و عملکرد شغلی  ةرابط

 

1. Ohme & Zacher 
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( در پژوهشهی بهه بررسهی فرسهودگی، سهبک کهاری، اسهترس و وجهدان         1129) 1ارلانسون

دههد کهه افسهران پلهیس      و مردان افسران پلیس گشت پرداخت. نتایج نشهان مهی  کاری در میان زنان 

گشت مجبور به مواجهه با شرایط سخت، از قبیهل برخهورد بها مجرمهان، تصهادفات و مهرگ و میهر        

ههای   بودند. بنابراین، این افسهران در معهرت تقاضهای بهالا و حمایهت اجتمهاعی ضهعیف و دغدغهه        

دهنده رابطه معنادار میان فرسودگی، سبک کهاری، اسهترس و    نشانکاری قرار داشتند. نتایج  وجدان

 وجدان کاری بود.

( در پژوهشی بهه بررسهی مشهارکت شهغلی، عملکهرد و یهادگیری       1121) 2باکر و همکاران

دهد تعامل کاری بر عملکرد و یهادگیری فعهال    فعال و نقش وجدان پرداختند. نتایج تحقیق نشان می

 الا تأثیر ملبت دارد.کاری ب کارمندان با وجدان

در پژوهشی به بررسی رابطه بین وجهدان و عملکهرد گهروه در     (1121) 3روبرت و چیونگ

یک کار خلاق پرداختند. آنها معتقدنهد رابطهة ملبهت بهین وجهدان و عملکهرد شهغلی بهرای افهراد و          

ملبهت   ها در متون مدیریتی قوی و ملبت است. آنهها همچنهین ایهن احتمهال را کهه ایهن رابطهه        گروه

ممکن است در گروه درگیر در یک کار خلاق، معکوس شود، مورد بررسی قهرار دادنهد. در ایهن    

داری بین وجهدان و عملکهرد گهروه مشهاهده      ی معنیمنف رابطه،گروه وهار نفره(،  N=55  مطالعه )

 شد.

ها و فشارهای روانی کهه در کهار    ( نیز در پژوهشی به والش1111) 3جوزبرگ و سوندین

ای که از این تحقیهق   اند. نتیجه گذارد، پرداخته شود و در وجدان کاری آنان اثر می اد وارد میبر افر

حاصل شده مؤید این نکته است که عوامل موقعیتی و مشکلات شخصهی بهه عنهوان دو عامهل مههم      

 کاری فرد در سازمان را دستخوش تغییرات سازند. توانند وجدان تأثیرگذار می

سازمانی و  سازمانی و برون ای از عوامل فردی، درون دهد که مجموعه مینتایج مطالعات نشان 

 بر وجدان کاری افراد مؤثر هستند.نیز ساختاری 
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 مبانی نظری
، فاصهله نقهش   1بوروکراسی ماکس وبر 2های تقسیم کار امیل دورکیم، در این تحقیق از نظریه

 1و برابری اِستیسی آدامهز  8ک هِرزبرگ، دو عاملی  فردری1، انتظار از نقش پارسونز9اروینگ گافمن

 استفاده شده است.

دانهد   ههای عمهدی مهی    ای پیچیهده از کهنش   دورکیم تقسیم کار را نتیجهة غیرعمهدی  مجموعهه   

هها بهر اسهاس     (. در نزد دورکیم، مفهوم تقسیم کار اشهاره بهر آن دارد کهه شهغل    21: 2989)بودون، 

شود تا محصولات مورد نیهاز جامعهه    ای محول می وفیفهتخص  و توانایی افراد تقسیم و به هر فرد 

بر اثر تقسیم کار، نظامی از وفایف و حقوق مابین افراد بشهر   (.119: 2981را تولید کند )عضدانلو، 

های اجتمهاعی   طور که همانندی شود که پیوند پایدار آنان با یکدیگر را در پی دارد. همان ایجاد می

ها بود، تقسیم کار  اش پاسداری از آن همانندی شد که وفیفه ی میموجب پیدا شدن حقوق و اخلاق

ههای   آمیهز و مهنظم نقهش    کننهدة همهاهنگی مسهالمت    آورد که تضمین نیز قواعد و مقرراتی پدید می

ههای اجتمهاعی بها ههم      شده هستند. در تقسیم کار، سلامت جامعه بستگی به این دارد که نقش تقسیم

ها بیشتر تقسیم شده باشهند، ایهن    بسته به این امر است و هر قدر نقشهماهنگ باشند. هستی جامعه وا

ای نیز وجود داشته باشد که بهرای   وابستگی هم بیشتر خواهد شد. لازم است قواعد درست و عادلانه

وجهدان   (.911: 2982این منظور، باید شرایط خهارجی رقابهت، از ههر نظهر برابهر باشهد )دورکهیم،        

ت خاص واقعیت اجتماعی را آشکار و تبدیل آن را به هرگونه واقعیهت  جمعی عاملی است که ماهی

سازد. در مسئلة وجدان جمعی، دورکهیم معتقهد اسهت کهه بخهش عمهدة حهالات         دیگر ناممکن می

شهود، بلکهه نتیجهة طهرز برخهورد       شناسی انسان به طهور کلهی مشهتق نمهی     وجدانی ما از طبیعت روان

دهند و بر حسهب تعهداد و دوری    دیگر را تحت تأثیر قرار میاند و یک افرادی است که به هم پیوسته

شود. از آنجا کهه ایهن وجهدان جمعهی حاصهل       و نزدیکی از یکدیگر، این اثر متقابل کم یا زیاد می

تواند آن را توجیه کند. به نظر دورکیم، حجم و تهراکم   زندگی گروهی است، تنها ماهیت گروه می

(. از نظهر او، درسهت   17: 2987عی مهؤثر اسهت ) توسهلی،    گروه نیز در وگونگی فهور وجدان جم
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است که پیشرفت تقسیم کار دارای پیامدهای مطلوب اقتصادی است، اما این پیامدها به عنوان آثهار  

جامعهه  « حجهم »شوند. تقسیم کار به تعبیر دورکیم، نتیجة افزایش نفوس و افزایش  و نتایج تفسیر می

قهی تقسهیم کهار ایهن اسهت کهه میهان دو یها ونهد نفهر حهس            نقهش حقی (. 29: 2989است ) بودون، 

اگوست کنت و سن سیمون نیز تقسیم کار را یکهی  (. 87: 2982کند )دورکیم،  همبستگی ایجاد می

 دانند که در همبستگی جامعه نقش دارد. از عواملی می

ناپهذیر در شهرایط زنهدگی     سو، بوروکراسهی را یهک ابهزار عقلانهی جبهران      ماکس وبر از یک

کند که در کهار سهاختن قفهس     محسوب می« ای ماشین زنده»داند و از سوی دیگر، آن را  ید میجد

بندگی آینده )قفس آهنین( است که یک روز آدمیان، بدون قدرت همچون فلاحهان مصهر باسهتان    

کنهد کهه    (. از نظهر وبهر، بوروکراسهی کهاری مهی     81: 2979در دام آن گرفتار خواهند شد )رانگ، 

 شود: قفس آهنین.  کند و اسمش می ه شغلش بیگانه میشخ  را نسبت ب

( این قضیه را مورد بررسی قرار داد که فرد تا وهه  2112« )فاصلة نقش»گافمن در اثری به نام 

ههای فهراوان و گونهاگونی     شود. به عقیهدة او، از آنجها کهه نقهش     اندازه یک نقش معین را پذیرا می

دهنهد. فاصهله  نقهش بهه      ای کامل انجهام نمهی   ن را به گونهها معمولاً یک نقش معی وجود دارند، آدم

ههای اساسهی گهافمن     شود. یکی از بیهنش  شان اطلاق می های محوله گیری افراد از نقش درجة کناره

گوید فاصلة نقش بستگی به منزلت اجتماعی یک فرد دارد. اگر انسان نتواند نقشی  این است که می

شهود. ایهن امهر در طهول       هها مهی   ، دوار تضهاد و تنهاقن نقهش   را که به او محول شده است ایفا کند

زندگی افراد ممکن است به وجود آید و ونانچه فرد نتواند از عههدة ایفها یها تفکیهک آنهها برآیهد،       

آید که بین آنچه هست و آنچه بایهد   ها زمانی به وجود می شود. فاصلة نقش دستخوش مشکلات می

(. اروینگ گهافمن کهه در نظریهة فاصهلة     117: 2971)ریتزر، باشد، دگرگونی و تغییر به وجود آید 

ها، تحت تأثیر مفهوم ازخودبیگانگی روسو بود، معتقد است اگر نقشی بهاب میهل فهرد نباشهد،      نقش

 تواند تحمل کند.  خیلی ویزها را نمی

دانهد )توسهلی،    پارسونز کنش اجتماعی را ناشی از موقعیت و نقش اجتماعی فرد در جامعه می

شده از سوی فرهنگ جامعه  ای از حقوق و وفایف تعریف (. در حقیقت، نقش مجموعه271: 2987

و همچنین انتظاراتی است که به یک پایگهاه در سیسهتم اجتمهاعی پیونهد خهورده اسهت )عضهدانلو،        

هها در کههنش متقابهل اجتمههاعی،    دهنههدة نقهش  (. از دیهد پارسهونز، اولههین عنصهر تشهکیل    111: 2981
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)کهه  « دیگهری »، از عامهل  «خهود »ها؛ عامل معینی مانند  انتظارات متقابل میان عاملاست. « انتظارات»

شود( انتظار دارد که در فلان موقعیت مشترکشان به این یها آن صهورت    در اینجا دیگری خوانده می

داند که در ارتباط با موقعیت مشهتر ، دیگهری نیهز انتظهاراتی      می« خود»رفتار کند. در همان حال، 

تهوان ایفهاگر نقشهی توصهیف      شناسی، هر شخ  را مهی  (. از منظر جامعه281: 2987وسلی، دارد )ت

رود مناسب پایگاه خود بازی کند. از نظر پارسونز، اگر نقش فرد باب میلش  کرد که از او انتظار می

 کند. نباشد، انتظارات جامعه را برآورده نمی

ه  ورودی نسبت با را خود ورودی جی ه خرو نسبت کارمندان بر اساس نظریه برابری آدامز، ما

کهه   گوییم ببینیم، می دیگران نسبت مساوی را خودمان نسبت اگر کنیم. می مقایسه دیگران خروجی

 بحهران  ، اسهت  مسهاوی  غیهر  مها  نسهبت  کهه  امها وقتهی  . است شده غالب برابری و دارد وجود عدالت

 منظهور  بهه  را انگیزشهی  منفی  بحران حالتِ این فرد آدامز، به باور استیسی. کنیم می تجربه را عدالت

، کنهد  مهی  انتخهاب  کارمنهد  یهک  کهه ههایی   مرجها . آورد مهی  وجود به تصحیح برای کارهایی انجام

 اسهتفاده  تواند می کارمند یک که موجود ارجاعی مقیاس وهار. است برابری نظریة در مهم متغیری

 :اند از کند، عبارت

 کنونی؛ سازمان درون متفاوت موقعیتی در شخ  یک تجربیات: خود ـ درون. 2

 کنونی؛ سازمان از خارج متفاوت موقعیت در شخ  یک تجربیات: خود ـ بیرون. 1

 کارمندان؛ سازمان درون دیگر افراد از گروهی یا فرد: دیگری ـ درون. 9

 .کارمندان سازمان از خارج دیگر افراد از گروهی یا فرد: دیگری ـ بیرون. 1

 از کهه یکهی   کهرد  بینهی  پیش توان ، میبینند می عدالتی بی کارمندان وقتی، برابری نظریة پایة بر

 :کنند می انتخاب را زیر گزینة شش

 ؛(کنند نمی اعمال زیادی تلاش قبل مانند، ملال برای)هایشان  ورودی تغییر. 2

، گیرنهد  دسهتمزد مهی   کهاری  قطعهه  پایهة  بهر  که افرادی، ملال برای)هایشان  تغییر خروجی .1

 ؛(دهند می افزایش تر پایین کیفیت با بیشتر تولید تعداد وسیله به را دستمزدشان

 کهنم،  مهی  کهار  عادی سرعت یک با کردم می فکر من، ملال برای)  خود از ادرا  تغییر. 9

 ؛(کنم می تلاش تر سخت دیگری فرد هر از من که شدم متوجه الان اما

 ؛(نیست خوشایند کردم، می فکر که قدر آن ما شغل مللاً)دیگران  از ادرا  تغییر. 1
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 را کارههایم  امها ، باشهم  برادرشهوهرم  خهوبی   به نیست ممکن مللاً)متفاوت  مرجا انتخاب. 8

 ؛(دهم می انجام بود، من سن هم که هنگامی پدرم از بهتر

 (.کار تر ، ملال برای)میدان  تر . 1

 تعیهین  و مقهدار  در بهودن  طهرف  بهی  یها  شهده  توزیها  عدالتِ روی بر برابری نظریه طورکلی، به

 عهدالت  بهه  نسهبت  شهده  توزیها  عهدالت  کهه  دههد  مهی  نشان شواهد. است متمرکز افراد بینها  پاداش

 اعتمهاد ، سازمانی تعهد روی بر روندی عدالتِ و دارد کارمندان رضایت روی بیشتری تأثیر، روندی

 بهه  مربهوط  اطلاعهات  بایهد  مهدیران ، رونهدی  عدالت در  برای. دارد تأثیر کردن تر  و رئیس به

بهه   را مشهابه ههای   فعالیهت  در مشهارکت  و غیرمتعصهبانه ههای   روش از پیروی، تصمیمات اتخاذ نحوة

 (.111ه111: 2981، رابینز) دهند قرار دیگران اختیار در صراحت

 واحهدهای  هرزبهرگ،  نظهر  نظریه دو عاملی هِرزبرگ، دیگر نظریهه مهورد اسهتفاده اسهت. بهه     

 کننهد  ارضها  را آنان نیازهای و جذب خود به خوبی به را که افراد شوند می موفق صورتی در صنعتی

 وگهونگی  بهه  توجهه  بها  را کهار  ثانیهاً،  بطلبند؛ را آنان رضایت که کنند عرضه کاری اولاً، بتوانند که

 و روحهی  فرفیهت  تحقهق  بهرای  بگیرند. به بیهان دیگهر، سهازمان    نظر در سوم سطح نیازهای ارضای

 احسهاس  و او طبیعهت  اساس بر کار به علاقه ایجاد باعث وی، استعدادهای شناخت و کارمند فکری

 پرداخهت  و ای حرفهه  امکانهات  و شود می، است نظر مورد سازمان کار جریان در که هایی مسئولیت

  (.218: 2918، توسلی) سازد فراهم را فردهای  کوشش با برابر دستمزد

شهود کهه از کهار     اگر این نیازهای افراد ارضا شود، گفتهه مهی  هرزبرگ به این نتیجه رسید که 

خود راضی هستند. برعکس، ارضای نیازههای سهطح اول توسهط سهازمان )امنیهت شهغلی، نیازههای        

شود( و سطح دوم )نیاز به رابطه با سایر اعضهای   حیاتی دیگر که خارج از دریافت دستمزد ارضا می

سیاسهت نیهروی انسهانی ایجهاد کهرده و مهدیریت صهنایا و        سازمان و افراد مافوق و جو انسهانی کهه   

رسهد. لهذا در    سازمان و نظام کنترلی که از مکتب روابط انسانی الهام گرفته است( به نظر طبیعی مهی 

صورتی که سطوح اول و دوم ارضا نشده باشد، اشخاص در ارتباط با سازمان و کارشان افهار عدم 

تواند این عدم رضهایت را   ازها ارضا شده باشد، سازمان میکنند و در صورتی که این نی رضایت می

 (.211: 2918، توسلیکاهش دهد و حتی از میان بردارد )

 کهه  بهود  بهرده  پهی  محققهاً  بهداشهت  ـ�  انگیزش هینظر پرداخت و ساخت راستای در هرزبرگ
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. باشهد  بهاارزش هها   سهازمان  و افراد برای تواند می او های انگیزه و نیازها انسان، طبیعت درباره معرفت

 کهاهش  تولیهد،  قدرت افزایش موجب کارکنان شغلی های گرایش درباره مطالعه و تحقیق تیمدیر

 موجهب  کهه  نیروههایی  بهه  بردن پی فرد، برای و شود می کار هنگام انسانی روابط شدن بهتر و غیبت

 ههای  داده تحلیهل  در وی. آورد می بار به فراتری خودیابی و بیشتر خوشحالی ،شوند می روحیه بهبود

 مسهتقل  یکدیگر از نیاز  دسته دوها  انسان که رسید نتیجه این به پیمایشی مطالعات در شده گردآوری

 :از اند تعبارها  نیاز این . دهند می قرار ثیرأت تحت را رفتار ،مختلف طرق به که دارند

 آنهها  اصهلی  کهارکرد  و کننهد  مهی  توصیف را انسان محیط نیازها این :بهداشت عوامل (الف

 اسهت  محیطهی  از ناشهی  افهراد  محیطی نارضایتی زیرا ؛ است شغلی نارضایتی از ممانعت

 .کنند می کار آن در که

 آورنهد  مهی  فهراهم  بهتهر  عملکرد برای را افراد انگیزش موجبات نیازها این :ها انگیزندهبر ب(

 .)81ه12: 2971 پورتر، و سیتزر)

 به شخصی منزلت و رشد بر که است این همکارانش و هرزبرگ نظریه دیگر اهمیت و ارزش

 روابهط  یا شغلی امنیت، دستمزد آن از قبل که حالی در؛ است ورزیده تأکید رضایت، عوامل عنوان

 (.282: 2918، توسلی) بودند رضایت عوامل تنها حتی و عوامل ترین مهم افراد بین

کهاری و وهارووب    با انجام مطالعات و مرور منابا و پیشینه موجود، فضهای مفههومی وجهدان   

نظری پژوهش روشن شد. سپس ابعاد وجهدان کهاری در ایهن پهژوهش بیهان و عوامهل مهؤثر در آن        

کهاری در نظهر    های فوق، در این تحقیق، وههار بعهد بهرای وجهدان     شناسایی شدند. بر مبنای دیدگاه

 اند از:  ه عبارتگرفته شده است ک

الف( بعد عاطفی که به احسهاس ملبهت فهرد نسهبت بهه سهازمان و تعلهق خهاطر بهه آن مربهوط           

 شود؛ می

 شود؛ ب( بعد هنجاری که مربوط به الزام اخلاقی به ماندن و کار کردن در سازمان می

از  ههای متصهوره ناشهی    ج( بعد مستمر که منظور از آن، دلبستگی به سازمان و پرهیز از هزینهه 

 تر  سازمان است؛

 هههای شههغلی اسههت د( بعههد رفتههاری کههه شههامل تقیههد عملههی کارکنههان بههه وفههایف و فعالیههت  

 .(211: 2982)ساروخانی، 
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ههای دیگهر بهه غایهت، اجتمهاعی اسهت و       گفتنی است این پدیده نیز همانند بسیاری از پدیهده 
در مهتن   وجهدان کهاری  رار دادن کنند. از این منظر و با قرا متأثر می های اجتماعی به شدت آن  متن

وجهویی کهه در منهابا     بر اساس جسهت توان متغیرهای بسیاری را بر آن مترتب دانست. اجتماعی می

انهد کهه در    کاری شناسایی شده علمی صورت گرفته، در این تحقیق عوامل کلیدی مؤثر در وجدان
بهر یکهدیگر توضهیح داده    قسمت زیر و مدل نظری که در ادامه آمده، شیوه اثرگذاری ایهن عوامهل   

 شده است.
متغیرهای مستقل با وجدان کاری ارتباط مستقیم و غیرمسهتقیم دارنهد. شهیوه ارتبهاط بهین ایهن       

کاری بدین صورت است که عوامل سازمانی عامل تهییج عوامل شغلی هسهتند. بهه    عوامل با وجدان
در وضا مطلهوبی قهرار داشهته    طوری که اگر در نظام تقسیم کار  حاکم بر سازمان، عدالت سازمانی 

کند و در نتیجه با کاهش تنش شغلی، سطح بالاتری از وجهدان   مندی شغلی ایجاد می باشد، رضایت
آورد. در حقیقت، اگر عوامل سازمانی به صورت بهینهه عمهل    کاری را برای کارکنان به ارمغان می
کهاری   این ارتباط، ایجهاد وجهدان  گیرند. نتیجه آلی قرار میکنند، عوامل شغلی نیز در وضعیت ایده

در همه ابعاد خواهد بود. ایجاد وجدان کاری در سازمان، مجدداً خود عاملی ملبت به منظور ارتقا و 
پهس از مهروری بهر ادبیهات نظهری و تجربهی تحقیهق و بها توجهه بهه           بهبود عوامل سازمانی خواهد بهود.  

 تحقیق پرداخته شده است. شده، در این قسمت به ارائه مدل نظری وارووب نظری بیان

 
 وجدان کاری کننده مدل نظری تبیین. 1شکل 

 عدالت سازمانی

 رضایت شغلی وجدان کاری

 تقسیم کار
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 روش تحقیق
تحقیق حاضر در زمره تحقیقات کمّی است که از حیهث ههدف کهاربردی، از حیهث ماهیهت      

در ایهن  صورت مقطعی انجهام شهده اسهت.     و به توصیفی و تحلیلی و با توجه به معیار زمان پیمایشی

و )بههرای بخههش مطالعههات نظههری( از دو روش اسههنادی آوری اطلاعههات  منظههور جمهها بههه ،پههژوهش

ها و  رای مطالعه نظریهباستفاده شده است. ساخته در جامعة مورد بررسی(  )پرسشنامه محقق پیمایشی

شهده در بخهش میهدانی، پرسشهنامه      رجهوع شهده و روش اسهتفاده    کسب اطلاعات به منهابا و اسهناد  

 دروزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی  شاغل کارکنان تمام ،حاضر پژوهش درساخته است.    محقق

 اختیار در با .اند داده تشکیل را قیتحق آماری جامعه ،است نفر2111 با برابرآمارشان  که 2911 سال

 درصد18 نانیاطم بیضر با کوکران فرمول با استفاده از پژوهش نمونه حجم ،آماری جامعه داشتن

 شهیوه  .یافهت  شیافهزا  نفهر  111 بهه  مقهدار  نیا ،شتریب نانیاطمی برا که شد برآورد نفر 981 زانیم به

2به منظور سنجش روایی. است تصادفی ،گیری نمونه
روش ) 1پرسشنامه از دو روش اعتبار محتوایی 

دههد کهه    نتایج نشهان مهی   ( استفاده شد.8تأییدیروش تحلیل عاملی ) 1و اعتبار سازه( 9اعتبار صوری

توان گفت تمام  است. لذا می 1411تر از  بزرگمتغیرها های سازنده مدل  مقدار بار عاملی همه گویه

ههای بهرازش مهدل متغیرهها نشهان       نتهایج حاصهل از شهاخ     همچنین .بارهای عاملی مطلوب هستند

ههای   توان گفت گویهه  های برازش جداول مطلوب هستند، می با توجه به اینکه تمام شاخ دهد  می

پرسشنامه، بعد از  1برای برآورد پایایی از روایی لازم برخوردارند.متغیرها شده برای سنجش  انتخاب

بهرای بهرآورد میهزان     7آزمون، از ضریب آلفهای کرونبهاخ   عنوان پیش پرسشنامه به 91تکمیل حدود 

هایی که همبسهتگی کمتهری بها شهاخ  کهل       بدین ترتیب، گویه .ایی مفاهیم تحقیق استفاده شدپای

ههای   داشتند، ابهام داشته، یا در  آنها برای پاسخگویان دشوار بود، تعدیل و اصلاح شدند یا گویه

نمونهه  در ادامه نیز، پرسشنامة نهایی تحقیق تدوین و در بهین  . متناسب دیگری جای آنها قرار گرفتند

 .تحقیق تکمیل شد

 

1. Validity 

2. Content Validity 

3. Face Validity 

4. Construct Validity 

5. Confirmatory Factor Analysis (CFA) 

6. Reliability 

7. Cronbach's Alpha 
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کاری، وهار بعد و هجده گویه در نظر گرفته شده است. در این قسمت،  برای سنجش وجدان

ابتدا به معرفی متغیرهای مربوط به سنجش پرداخته شده است و در ادامه، مدل اجرا شده و نتایج آن 

 گزارش شده است.
 

 معرفی متغیرها .1جدول 

 گویه ابعاد مفهوم

 وجدان کاری
Work Conscience 

(WC) 

 (EMعاطفی )
Emotional 

EM1  تاEM4 

 (NOهنجاری )
Normative 

NO1  تاNO5 

 (COمستمر )
Continuous 

CO1  تاCO4 

 (BEرفتاری )
Behavior 

BE1  تاBE5 

 

 
 

 (در حالت استاندارد) مدل عاملی مرتبه دوم وجدان کاری
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 کاری به شرح ذیل است.نتایج حاصل از بار عاملی مدل سنجش وجدان 
 

 کاری های برازش مدل سنجش وجدان . شاخص2جدول 

 مقدار نام اختصاری معیارهای برازش مدل ردیف
حد 

 مطلوب
 تفسیر

 مطلوب >χ2/df 24799 9 نسبت کای دو به درجه آزادی 2

 مطلوب <GFI 1418 1411 شاخ  نیکویی برازش 1

 مطلوب <AGFI 1411 1411 شده شاخ  نیکویی برازش تعدیل 9

 مطلوب <NFI 1419 1411 شاخ  برازش هنجارشده 1

 مطلوب <CFI 1411 1411 شاخ  برازش تطبیقی 8

 مطلوب >RMSEA 14117 1418 ریشه میانگین مربعات خطای تقریب 1

 

تهوان گفهت ابعهاد و     ههای بهرازش جهدول مطلهوب هسهتند، مهی       با توجه به اینکه تمام شهاخ  

تواننهد   برای سنجش وجدان کاری از روایی لازم برخوردارند و به خوبی میشده  های انتخاب گویه

 مفهوم مذکور را بسنجند.

هها( مهورد اسهتفاده از    در این مطالعه برای بررسی پایایی یا قابلیت اعتماد ابزار سهنجش )طیهف  

 که نتایج آن به قرار زیر است: استفاده شده است ی کرونباخضریب آلفا
 

 ایی مفاهیم تحقیق. ضرایب پای3جدول 

 ضریب آلفای کرونباخ ابعاد ضریب آلفای کرونباخ مفهوم

 14198 کاری وجدان

 14878 عاطفی

 14898 هنجاری

 14821 مستمر

 14812 رفتاری

 14111 عدالت سازمانی

 14818 عدالت توزیعی

 14121 ای عدالت رویه

 14117 عدالت تعاملی

 14812 رضایت شغلی

 14121 کارتقسیم 
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آمده برای  دسته بمیزان ضریب آلفای کرونباخ  طور که در جدول فوق مشخ  است، همان

بهین   مناسهب  همبستگی درونیة دهند و این موضوع نشان است 1471تر از  همه مفاهیم تحقیق بزرگ

پهژوهش   ابهزار سهنجش  تهوان گفهت   بدین ترتیهب مهی   است.متغیرها برای سنجش مفاهیم مورد نظر 

 .است اراز قابلیت اعتماد یا پایایی لازم برخوردحاضر 

 

 های تحقیق یافته
 ی پاسخگویان به شرح جدول زیر است.آمار یمایس آزموننتایج حاصل از 

 
 . توزیع فراوانی پاسخگویان برحسب مشخصات دموگرافیک3جدول 

 SD میانگین درصد تعداد متغیر SD میانگین درصد تعداد متغیر

س
جن

 8149 112 مرد 

- - 

ل
تأه

 2848 78 مجرد 

 8241 918 متأهل 1148 211 زن - -

 133 333 کل 133 333 کل

ن
س

 

 91کمتر از 

 سال
8 1 

19488 1489 

ت
لا

صی
ح

ت
 

دیپلم و فوق 

 دیپلم
11 21 

- - 

 99 291 لیسانس 9148 292 سال 91ه11

 1149 288 فوق لیسانس 1148 218 سال 12ه81

سال به  82

 بالا
 2148 19 دکتری 2848 19

 133 333 کل 133 333 کل

 

درصهد زن   81درصهد از پاسهخگویان مهرد و     81دهد کهه   توزیا جنسی پاسخگویان نشان می

اند. مقوله نمایایی نمونه تحقیق از نظر وضعیت تأهل به نفا متأهلین بوده است و حدوداً نیمی از  بوده

 اند. سال بوده 11سال، با میانگین سنی حدوداً  81تا  12پاسخگویان در بازه سنی 

%( بیشهترین نسهبت تحصهیلاتی نمونهه     11همچنین پاسخگویان با تحصیلات کارشناسی ارشد )

 .مورد مطالعه هستند
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 های توصیفی متغیرهای اصلی تحقیق یافته
 

 های تحقیق . توزیع نسبی پاسخگویان برحسب متغیر3جدول 

 کل زیاد/مطلوب متوسط/بینابین کم/نامطلوب متغیر ردیف
میانگین 

(3-1) 

 9411 211 7148 12 148 وجدان کاری 2

 1411 211 92 1248 1748 رضایت شغلی 1

 1411 211 1141 1149 9148 تقسیم کار 9

1 
احساس عدالت 

 سازمانی
9842 9748 1142 211 1471 

 

حهاکی از ایهن اسهت کهه     کهاری   ، نتهایج توزیها نسهبی متغیهر وجهدان     8طبق اطلاعات جهدول  

 7کهاری   %( بهالا و در مقابهل، وجهدان   79وههارم کارکنهان نمونهه تحقیهق )     کاری حدوداً سهه  وجدان

( 9411آمهده )  ( و میهانگین بهه دسهت   2ه8درصد، پایین ارزیابی شده است. با توجه به دامنه تغییرات )

ههای   وده اسهت. یافتهه  توان گفت در مجموع، وجدان کاری نمونه مورد مطالعه در حهد بهالایی به    می

توصیفی متغیر رضایت شغلی نیز حاکی از این است که نسبتاً رضایت نمونه مورد مطالعه از شغلشان 

در حد متوسط بوده است؛ به طوری که میهانگین رضهایت شهغلی در حهد متوسهط مفهروت طیهف        

ت آن از ( است. نتایج حاصل از تقسیم کار نیز گویای این مطلب است که مطلوبیهت وضهعی  9)عدد 

دید نمونه مورد مطالعه، در حد متوسهط رو بهه پهایین بهوده اسهت. نتهایج حاصهل از متغیهر وضهعیت          

سهوم   احساس عدالت سازمانی نیز گویای این مطلب است که احسهاس عهدالت را در بهیش از یهک    

 اند. درصد زیاد ارزیابی کرده 11%( کم و در مقابل، برای 98پاسخگویان )
 

 های استنباطی یافته

های پارامتریک )همبسهتگی پیرسهون و رگرسهیون     به منظور آزمون فرضیات تحقیق از آزمون

ههای مهذکور منهوط بهه برقهراری کمهی        خطی( استفاده شده است. اما از آنجا که استفاده از آزمهون 

هاست، از این رو، ابتدا به کمک آزمون کولموگرف  بودن مقیاس متغیرها و نرمال بودن توزیا داده

 های متغیرهای تحقیق پرداخته شده است. به بررسی نرمال بودن داده اسمیرنف
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 . بررسی نرمال بودن توزیع متغیرهای تحقیق به کمک آزمون کولموگرف اسمیرنف3جدول 

 داری سطح معنی Z متغیر

   

 14217 24279 تقسیم کار

 14181 24811 عدالت سازمانی

 14292 24217 رضایت شغلی

 14111 14871 کاری وجدان

 

 1418تهر از   داری همه متغیرهها بهزرگ   نشان داد که سطح معنی 1نتایج حاصل به شرح جدول 

رو، بهه منظهور    های مربوط بهه متغیرهها نرمهال اسهت. ازایهن      توان گفت که توزیا داده است، پس می

 های پارامتریک استفاده شده است.  بررسی فرضیات تحقیق، از آزمون

 

 متغیرهای تحقیقبررسی روابط بین 

 
 . ماتریس همبستگی پیرسون بین متغیرهای مستقل3جدول 

 رضایت شغلی متغیر
احساس 

 عدالت
 وجدان کار تقسیم کار

    2 رضایت شغلی

   2 14798** احساس عدالت

  2 14721** 14187** تقسیم کار

 14971** وجدان کار
**14112 

**14911 2 

    1412معنادار در سطح خطای **

 

نتایج ضهریب همبسهتگی پیرسهون، رابطهه بهین متغیرههای مسهتقل )احسهاس عهدالت           7جدول 

سازمانی، تقسهیم کهار و رضهایت شهغلی( را بها متغیهر وابسهته )رضهایت شهغلی( بهه کمهک ضهریب             
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بهودن   همبستگی پیرسون با در نظر گرفتن ملاحظات آماری لازم )کمی بودن مقیاس متغیرها، نرمال 

کهنش   تعامهل و بهرهم  بودن رابطه بین متغیرها( سنجیده است. نتایج حاصهل از   ها و خطی  توزیا داده

متغیرهای این پژوهش حاکی از این است که بین همه متغیرهای پژوهش رابطه مسهتقیم و معنهاداری   

یابد. نتایج ماتریس فوق حاکی از  وجود دارد. به بیان دیگر، با افزایش یکی، دیگری هم افزایش می

 منههدی شههغلی  تههرین همبسههتگی مسههتقیم بههین احسههاس عههدالت بهها رضههایت    یایههن اسههت کههه قههو 

(r = 0.738) همبسههتگی مسههتقیم بههین احسههاس عههدالت و وجههدان کههاری اسههت تههرین  و ضههعیف 

(r = 0.291 .) 

باشهد، شهدت رابطهه     1 — ±9/1شایان ذکر است اگر ضرایب همبسهتگی معنهادار در فاصهله    

 شدت رابطهه متوسهط و بهالاخره ونانچهه در فاصهله     باشد،  ±9/1 — ±1/1ضعیف و اگر در فاصله 

باشد، شدت رابطه قوی است. گفتنی است جهت رابطه را علامت ضریب همبستگی  1/1± — 2±

کند، به نحوی که اگر ضریب همبستگی بهین دو متغیهر ملبهت باشهد، رابطهه بهین دو متغیهر         تعیین می

 منفی و معکوس است. مستقیم و ملبت است و اگر منفی شود، رابطه بین دو متغیر

 
 کاری . نتایج رگرسیون تأثیر متغیرهای مستقل در وجدان8جدول 

 شاخص
ضریب 

 (R)همبستگی 
2R 

2R 
 شده تعدیل

F 
سطح 

 معناداری

 14112 114111 14219 14211 14122 مقدار

 

در ادامه و به منظور اینکه مشهخ  شهود متغیرههای تقسهیم کهار، رضهایت شهغلی و احسهاس         

کننهد، از رگرسهیون    را تبیین مهی  وجدان کاریعدالت سازمانی، وند درصد از واریانس )تغییرات( 

آمهده در   دسهت  اسهت. طبهق نتهایج بهه     1خطی وندمتغیره استفاده شده که نتایج آن به شرح جهدول  

 کنند. را تبیین می کاری وجداندرصد از تغییرات متغیر  27مستقل جدول، متغیرهای 
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 کاری های آماری، میزان و جهت تأثیر متغیرهای مستقل بر وجدان کننده . مشخص1جدول 

 متغیر
ضریب 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

بتای استاندارد 

 شده
t 

سطح 

 داری معنی

 14112 214192 - 14211 14717 عدد ثابت

 14112 94111 14198 14181 14271 کار تقسیم

 14111 24179 14212 14198 14178 احساس عدالت سازمانی

 14112 14291 14111 14189 14911 رضایت شغلی

 

هسهتند.   وجهدان کهاری  توان گفت هر سه متغیر مستقل از عوامل مؤثر بهر   می 1با مرور جدول 

بیشترین تأثیر را بر وجدان کاری  «رضایت شغلی»افزاینده است. متغیر  کاری وجدانتأثیر همگی بر 

متغیر رضهایت شهغلی بهدان معناسهت کهه بهه ازای ههر واحهد افهزایش در           14111دارد. ضریب بتای 

 شود. بیشتر می کاری وجدانواحد،  14111رضایت شغلی، 

 
 . نتایج رگرسیون تأثیر متغیرهای مستقل بر رضایت شغلی13جدول 

 شاخص
ضریب 

 (R)همبستگی 
2R 

2R 
 شده تعدیل

F 
سطح 

 معناداری

 14112 1714111 14878 14881 14711 مقدار

 

با توجه به اینکه متغیر رضایت شغلی بیشترین تأثیر را در وجدان کاری داشته، در این قسمت، 

متغیر به عنوان وابسته میانی تعریف شده است تا اثر سایر متغیرهای مسهتقل بهر روی آن بررسهی    این 

آمده، متغیرهای تقسیم کار و احساس عدالت سهازمانی ههر دو بهر رضهایت      دست شود. طبق نتایج به

ن درصد از واریانس رضایت شهغلی را تبیهی   88شغلی تأثیر معنادار دارند؛ به طوری که این دو متغیر 

 کنند. می
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 های آماری، میزان و جهت تأثیر متغیرهای مستقل بر رضایت شغلی کننده . مشخص11جدول 

 متغیر
ضریب 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

بتای 

استاندارد 

 شده

t 
سطح 

 داری معنی

 14112 114871 - 14111 24118 عدد ثابت

 14112 84811 14111 14111 14271 تقسیم کار

 14112 224891 14817 14191 14981 سازمانیاحساس عدالت 

 
 . نتایج رگرسیون تأثیر تقسیم کار بر احساس عدالت سازمانی12جدول 

 شاخص
ضریب 

همبستگی 
(R) 

2R 
2R 

 شده تعدیل
F 

سطح 

 معناداری

 14112 1184218 14819 14811 14721 مقدار

 

در ادامه و به منظور بررسی تأثیر متغیر تقسیم کار بر احسهاس عهدالت سهازمانی از رگرسهیون     

آمهده، متغیهر تقسهیم کهار بهر احسهاس عهدالت         دسهت  خطی ساده استفاده شده است. طبهق نتهایج بهه   

عهدالت را تبیهین   درصد از واریانس احسهاس   81سازمانی تأثیر معنادار دارد؛ به طوری که این متغیر 

 کند. می

 
 های آماری، میزان و جهت تأثیر تقسیم کار بر احساس عدالت سازمانی کننده . مشخص13جدول 

 متغیر
ضریب 

 غیراستاندارد

خطای 

 استاندارد

بتای 

استاندارد 

 شده

t 
سطح 

 داری معنی

 14112 214111 - 14188 24171 عدد ثابت

 14112 114217 14721 14191 14111 تقسیم کار
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 کاری نتایج حاصل از تحلیل مسیر عوامل مؤثر در وجدان

« عهدالت سهازمانی  »و « تقسیم کار»، «رضایت شغلی»به منظور گزارش تحلیل مسیر، متغیرهای 

وجهدان کهاری   »به عنوان متغیرهای مستقل معرفی شدند و متغیر وابسته اصلی و نهایی ایهن پهژوهش   

 است.« کارکنان
 

 . نتایج حاصل از تحلیل مسیر آثار مستقیم و غیرمستقیم متغیرهای 13جدول 

 کاری تأثیرگذار در میزان وجدان

 متغیر مستقل
متغیر 

 وابسته
 کل اثر اثر غیر مستقیم اثر مستقیم

 رضایت شغلی

ری
کا
ن 
دا
وج

 

14111 --- 14111 

 14981 (14817( × )14111( = )14281) 14212 عدالت سازمانی

 14198 تقسیم کار

(14178( = )14111( × )14111) 

(14298( = )14212( × )14721) 

(14229( = )14111( × )14817( × )14721) 

14812 

 

شهود کهه بهر     در این قسمت، بهه بررسهی نتهایج حاصهل از تحلیهل مسهیر عهواملی پرداختهه مهی         

نتایج، باید گفت متغیرههای مسهتقل    اند. البته قبل از اشاره به این کاری کارکنان تأثیر گذاشته وجدان

انهد کهه در    و با ضریب تأثیر مختلف بر وجدان کاری کارکنان )به عنوان متغیر وابسهته( تهأثیر داشهته   

قسمت زیر به بررسی سهم نسبی تأثیر هر یک از متغیرهای مسهتقل بهر متغیهر وابسهته پرداختهه شهده       

 است.

گذارند: با توجه به نتایج تحلیهل   وابسته تأثیر می . متغیرهایی که صرفاً به طور مستقیم بر متغیر2

یک متغیر کلیدی و واسط است و از سایر متغیرها « رضایت شغلی»مسیر مشخ  است که 

گذارد. طبق نتایج، رضایت شغلی بها   کاری کارکنان تأثیر می تأثیر پذیرفته، بر میزان وجدان

 داشته است. بر وجدان کاری کارکنان تأثیر ملبتی 14111ضریب تأثیر 

. متغیرهایی که علاوه بر تأثیر مستقیم به صورت غیرمستقیم )با واسطه رضایت شغلی( نیز بهر  1

علاوه بر  14212با ضریب « عدالت سازمانی»گذارند: متغیر  کاری کارکنان تأثیر می وجدان
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تأثیر مستقیم بر میزان وجدان کاری کارکنان، بها واسهطه متغیهر رضهایت شهغلی بها ضهریب        

 کاری دارد. تأثیر افزاینده بر وجدان 14817

، علاوه بر تأثیر مستقیم بر میزان وجدان کاری کارکنهان، بها   14198متغیر تقسیم کار با ضریب 

( و با واسطة متغیر احساس عدالت سازمانی )با ضریب 14111واسطة متغیر رضایت شغلی )با ضریب 

 کاری دارد. ( تأثیر افزاینده بر وجدان14721

 

 تحلیل مسیر عوامل موثر بر وجدان کاریمدل 
 

 
 

 

 گیری بحث و نتیجه
کهاری در   در مطالعه حاضر دو سؤال وجود داشهت: سهؤال اول، بهه بررسهی وضهعیت وجهدان      

جامعه مورد مطالعه اشاره داشت )که جنبه توصیفی داشت و در بخش یافته بهه آن اشهاره شهد(، امها     

بهر  « تقسهیم کهار، عهدالت شهغلی، رضهایت شهغلی      »سؤال دوم، به بررسی رابطه و جایگاه سه متغیهر  

 تقسیم کار

 احساس عدالت

 وجدان کاری رضایت شغلی

14212 

14198 

14111 

14817 

14111 

14721 
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پردازد که در ادامه، به تبیین یافته تجربی و نظری در این حهوزه پرداختهه    نان میکاری کارک وجدان

 شود. می

طهور کهه نتهایج     همهان ، «کاری کارکنان بررسی رابطه بین تقسیم کار و وجدان»در مورد 

کهاری کارکنهان    خانهه و وجهدان   نوع تقسیم کهار وزارت بین حاصل از ضریب همبستگی نشان داد، 

دار و با شدتّی متوسط وجود دارد. بهه عبهارت دیگهر، بها افهزایش مطلوبیهت        ای مستقیم و معنی رابطه

شود. براساس نظریه  کاری کارکنان نیز با شدتّی متوسط بیشتر می خانه، وجدان تقسیم کاری وزارت

ای محهول   ه تخص  و توانایی افراد تقسیم و به هر فرد وفیفهه ها با توجه ب تقسیم کار دورکیم، شغل

شود تا محصولات مورد نیاز جامعه را تولید کنند. هروه جمعیت یک جامعه رشد بیشتری کرده  می

گوید، بهه   شود. ویزی که دورکیم آن را آگاهی )وجدان( جمعی می تر می باشد، تقسیم کار پیچیده

مردم برخلاف اصول اجتماعی مورد تأیید همگان رفتار کننهد.  دهد  قدری قوی است که اجازه نمی

کند. تقسیم کار به دلیهل بهالا بهردن میهزان      تقسیم کار، میان دو یا وند نفر حس همبستگی ایجاد می

ههای دوسهتانه اسهت و     کنهد. همچنهین عامهل ایجهاد همیهاری      فعالیت است که همبستگی را بیشتر می

ههای   آمیهز و مهنظم نقهش    کننهدة همهاهنگی مسهالمت    که تضمین آورد قواعد و مقرراتی به وجود می

اند. اخلاق شایسته این است که وفایف خودمان را به درستی انجام بدهیم و بکوشهیم تها    شده تقسیم

تهر اسهت و اجهر عادلانهة      هر کسی به نقشی فراخوانده شود کهه بهرای ایفهای آن از همگهان مناسهب     

خهواهیم کهه ههر کهس جهای شایسهتة        با تقسیم کار می هایش را به دست بیاورد. زحمات و کوشش

خودش را دارا باشد، هر کسی مزد و پاداش شایستة خود را بگیهرد و در نتیجهه، ههر فهرد در خیهر و      

 شود.   صلاح همگان بکوشد و همکاری کند. این امر در نهایت، منتج به افزایش وجدان کاری می

 نیبه داد کهه   نشهان « کارکنهان  یکار وجدان و ینسازما عدالت زانیم میان رابطه» یبررسنتایج 

میهزان  بهین   آدامهز،  یسه یاِستِ یبرابهر  هیه بهر اسهاس نظر   .وجهود دارد  میمستق ای رابطه زین ریمتغ دو نیا

دار با شدتّی ضعیف وجهود دارد. بهه    کاری کارکنان رابطه مستقیم و معنی عدالت سازمانی و وجدان

کاری کارکنان نیز با شهدتّی ضهعیف بیشهتر     مانی، وجدانعبارت دیگر، با افزایش میزان عدالت ساز

عهاملی در جههت انگیهزش کارمنهدان اسهت. کارمنهدان       « عهدالت »شود. بر اساس نظریه برابری،  می

کنند. به بیان دیگهر، نسهبت    هایشان )نتایج( را با دیگران مقایسه می هایشان به کار و خروجی ورودی

کننهد و اگهر ایهن نسهبت      ورودی خود را با نسبت ورودی هه خروجی دیگران مقایسه می ــخروجی 
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کنهد؛ ولهی ونانچهه ایهن نسهبت       مساوی باشد، عدالت وجود دارد و خود، ایجهاد انگیهزة کهاری مهی    

شویم؛ یعنی اینکه بر اسهاس نظریهه آدامهز، بحهران منفهی       رو می مساوی نباشد، با بحران عدالت روبه

اش پهایین آمهدن وجهدان     آید که نتیجه ظور انجام کارهایی برای تصحیح به وجود میانگیزشی به من

 شود.  کاری می

نتایج حاصهل از ضهریب   « کاری کارکنان رابطه بین میزان رضایت شغلی و وجدان»در بررسی 

کاری کارکنهان رابطهه مسهتقیم و     میزان رضایت شغلی و وجدانبین همبستگی پیرسون نشان داد که 

ر با شدتّی متوسط وجود دارد. به عبارت دیگر، بها افهزایش میهزان رضهایت شهغلی، وجهدان       دا معنی

بهداشهت   ـ� شود. بر اسهاس نظریهه دو عهاملی انگیهزش      کاری کارکنان نیز با شدتّی متوسط بیشتر می

روانی فردریک هرزبرگ، رضایت شغلی باعث آرامش، تسکین و انگیزش کارکنان و در نهایهت،  

آمهده از پهژوهش، میهزان رضهایت      دسهت  شود. با توجه به بررسی نتایج به کاری می بالا رفتن وجدان

شغلی کارکنان وزارت تعاون، کهار و رفهاه اجتمهاعی در سهطح متوسهط اسهت. براسهاس نظریهة دو         

بهداشت روانی فردریک هرزبهرگ، مهدیرانی کهه بهه دنبهال حهذف فاکتورههایی         ـ� ـعاملی انگیزش 

ههای   آورند، از قبیل: کیفیت نظهارت، پرداخهت، سیاسهت    ه وجود میهستند که نارضایتی شغلی را ب

سازمان، شرایط فیزیکی کار، ارتباط با دیگران و امنیت شغلی که همه فاکتورهای بهداشتی هستند، 

آورنهد، نهه لزومهاً انگیهزش را. در اصهل، کارکنهان را تسهکین         آرامش را در محل کار به وجود مهی 

نان را در کارهایشان برانگیزانیم، باید به عواملی که مربهوط بهه خهود    خواهیم کارک دهند. اگر می می

اند، توجهه کنهیم؛ بهه خصوصهیاتی کهه       طورمستقیم از کار نشأت گرفته شوند یا نتایجی که به کار می

ههای رشهد شخصهی، پهذیرش، تعههد،       های ترفیا، فرصهت  کنند، ملل فرصت اساساً افراد را ارضا می

 مسئولیت و موفقیت.

ههای ایهن تحقیهق اسهت، راهکارهها یها        های پژوهش کهه مبتنهی بهر یافتهه     گیری اس نتیجهبر اس

 شود: راهبردهایی به منظور تقویت وجدان کاری در وزارت تعاون، کار و رفاه اجتماعی پیشنهاد می

کاری است. هروه امکانات،  . احساس عدالت عامل مهمی در ایجاد انگیزه و ارتقای وجدان2
های کاری، حجم  های شغلی، برنامه های سازمانی و مسئولیت سطح حقوق، امتیازات، پست

ههای   گیهری  ههای شهغلی، ارتقهای شهغلی، شهرکت دادن کارکنهان در تصهمیم        کار، فرصت
ارکنان و نوع رفتار مدیر با کارکنهان، عادلانهه در بهین    سازمانی، به رسمیت شناخته شدن ک
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ههای کهاری    شهود و انگیهزه   عدالتی بسهته مهی   آنان توزیا شده باشد، راه هرگونه احساس بی
یابد؛ زیرا کارکنان نحهوة برخهورد سهازمان بها خودشهان و دیگهران را        کارکنان افزایش می
کنند و بر حسهب میهزان فهمشهان از     دهند و ضمن مقایسه، داوری می مورد ارزیابی قرار می

دهند که یکهی از نتهایج آن، کهاهش انگیهزه و      هایی را از خود نشان می عدالتی، واکنش بی
 کاری است.  وجدان

شهود.   گرایی با کارآمهدتر کهردن کارمنهدان، باعهث انگیهزه و بهازدهی بیشهتر مهی         . تخص 1
خانهه،   شهود در وزارت  مهی  آمهده از نتهایج پهژوهش، پیشهنهاد     دسهت  های به براساس میانگین

ها، علاقه، روحیة فرد  تقسیم کار متناسب با تخص ، شایستگی، تحصیلات مرتبط، توانایی
ای بههازنگری و سههاماندهی شههود کههه کارکنههان بهها شههغل احسههاس   و... انجههام شههود و گونههه

طهور وفهایف    هماهنگی و تناسب کنند تا بین زندگی و کهار تعهادل بهه وجهود آیهد. همهین      
کارکنان واضح، روشن و مشخ  باشد، همة کارکنان صلاحیت لازم را داشهته  هریک از 

خانهه   باشند تا کارها برعهدة یک نفهر نیفتهد و همگهی در جههت اههداف مشهخ  وزارت      

تقسیم درست وفایف از جمله مواردی اسهت کهه بایهد بهه آن توجهه شهود تها        تلاش کنند. 
کهاری را در   جهه، افهزایش وجهدان   کارکنان با انگیهزه در محهل کهار حاضهر شهوند و در نتی     

 خانه شاهد باشیم. وزارت
. بهتر است ضمن به کارگیری کارکنان بر اسهاس علاقهه، توانهایی و تخصه ؛ بها احتسهاب       9

سختی، حساسیت و پیچیدگی کار به حقوق و مزایای کارکنان توجه شود. درضمن، انهواع  
رشهان را بهه خهوبی انجهام     ای کهه وقتهی کارکنهان کا    تدابیر تشویقی اتخهاذ شهود؛ بهه گونهه    

 دهند، از آنها به شکلی شایسته قدردانی شود.  می

ها بهر افهراد آگهاهی     باید از آثار این پاداش مدیرانهای غیرمادی،  . با توجه به اهمیت پاداش1
هایی غیر از حقوق و دسهتمزد،  داشته باشند و به منظور تشویق و ترغیب کارکنان، از انگیزه

مناسب بهرای کهارکردن، قهدردانی کامهل در مقابهل انجهام دادن کهار و        مانند ایجاد شرایط 
 احساس مشارکت و تعلق در اجرای امور استفاده کنند.  

. براساس نتایج این تحقیق، محیط کار ایمن و بهداشتی و شرایط فیزیکی کار از ضروریات 8
فیزیکهی   و عوامل مهم کیفیت زندگی کاری کارکنان است. بدین منظور، توجه به شهرایط 

محیط کار، نظیر روشنایی و وسایل برودتی و حرارتی به تناسب فصول سال و نیز توجه بهه  
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تواند به این مههم کمهک    ریزی ساعات کاری، میهای کارکنان در برنامه نظرات و دیدگاه
 کند. 

هها و  هها، تجربهه   هها بایهد بهیش از پهیش از توانهایی      . با توجه به عوامل فرصت رشهد، سهازمان  1

های کارکنان بهره گیرند تا آنهها ضهمن رشهد، بهه احسهاس تعلهق و امنیهت بیشهتری          رتمها
 های خود در راه اعتلای سازمان استفاده کنند.  دست یابند و همواره از توانایی و خلاقیت

کهاری کارکنهان    سازمانی که بر بهبود رضایت شغلی و وجدان شود عوامل برون . پیشنهاد می7
تواننهد بها تشهویق و     هها مهی   و به آنها توجه شود. بدین منظهور، سهازمان  تأثیر دارد، شناسایی 
روز کردن اطلاعات رشته تخصصی خود، از طریهق در اختیهار قهرار     ترغیب کارکنان در به

های مطالعاتی، این مههم را انجهام دهنهد. همچنهین      ها و فرصت دادن منابا اطلاعاتی، بورس
ههای آنهان و دادن   ده بهرای کارکنهان و خهانواده   کننه  های تفریحی و سرگرمبرگزاری برنامه

ههای خهانوادگی، شههروندی، همسهری و      اوقات فراغت بهرای انجهام دادن سهایر مسهئولیت    
 تواند باعث بهبود وجدان کاری کارکنان شود. پدری یا مادری می

. وابستگی و تعلق به کار )که در فرمایشات مقام معظم رهبهری بهه آن اشهاره شهد(، یکهی از      8
خانه با توجه بهه اینکهه کارکنهان صهاحبان      کاری است. وزارت مل تأثیرگذار در وجدانعوا

ههای آنهان توجهه شهود،     هها و نظریهه  فکر و اندیشه هستند و انتظار دارنهد بهه افکهار، اندیشهه    
هها و امهور سهازمان فهراهم کنهد. اگهر        گیریهای مشارکت آنها را در تصمیمتواند زمینه می

گهذاری شهود، احسهاس مسهئولیت و تعههد       مشارکت گروهی پایهه  اهداف سازمان بر اساس
 کاری کارکنان افزایش خواهد یافت. دهد و میزان وجدان کارکنان را تحت تأثیر قرار می

 و انتقههادات نظهام  خانههه، وزارت اسهت  بهتهر  ،پههژوهش از آمهده  دسههت بهه  جینتها  بههه توجهه  بها . 9

 بها  مرتبط یمجاز سامانه نیز و دیجد امکانات از استفاده قالب در ،سازمان در را شنهاداتیپ
 .کند تیتقو و فعال مختلف یها معاونت یابیارز به توجه با ،خانه وزارت تیسا

عدالت سازمانی، رضایت شهغلی و تقسهیم   »شود با توجه به اینکه سه متغیر  در پایان، توصیه می
از عوامهل مهؤثر بهر وجهدان     درصهد   81صورت مستقیم و غیرمسهتقیم بهالای    در این پژوهش به« کار

کاری را در جامعه مورد مطالعه قرار داده و شناسایی کرده است؛ لذا لازم اسهت در یهک پهژوهش    
شهناختی(، میهانی )سهازمانی( و کهلان )سهاختاری و سیسهتمی( بهه         تر در سطوح فهردی )روان  بزرگ

 بررسی این عوامل تأثیرگذار پرداخته شود.
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