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Abstract 
Purpose: The present study was conducted to examine the effect of conscientiousness on employees’ 
environmentally proactive behavior, while considering the mediating role of employees’ thriving and 
the moderating role of perceived organizational politics in governmental organizations of Hormozgan 

Province. 

Design/methodology/approach: The present study is applied, with an objective and descriptive survey 

for data collection and analysis. The statistical population comprises all managers and employees of 

governmental organizations in Hormozgan Province, from which 200 individuals were selected using 

proportionate random sampling. Data were collected using books, articles, and specialized journals. In 

addition, the following questionnaires were used: Conscientiousness by Costa and McCrae (1992), 

Environmentally Proactive Behavior by Sabokroo et al. (2021), Employees’�Thriving by Carneyl(2014), 
and Perceived Organizational Politics by Kacmar and Ferris (1997). Based on the research hypotheses, 

the research model was analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with SPSS and SmartPLS 

software. 

Research Findings: The present study's findings indicate that conscientiousness significantly 

influences employees’ environmentally proactive behavior. Conscientiousness also has a significant 
effect on employees’ thriving, and employees’ thriving, in turn, significantly influences their 
environmentally proactive behavior. Moreover, conscientiousness affects employees’ environmentally 
proactive behavior through the mediating role of thriving. Finally, conscientiousness has a significant 

effect on employees’ environmentally proactive behavior, with perceived organizational politics serving 

as a moderating factor. Therefore, based on the statistical results, conscientiousness influences 

employees’ environmentally proactive behavior both directly and indirectly through thriving, as well�as 
through its moderating effect on perceived organizational politics. 

Limitations & Consequences: One limitation of the present study concerns the data collection method 

and the associated implementation challenges. The data were collected through questionnaires, and this 

method may be subject to errors resulting from respondents’ failure to express their views accurately or 
honestly. In addition, during data collection, some managers and employees did not fully cooperate due 
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to time constraints or insufficient willingness. Overall, these implementation limitations may influence 

the diversity of perspectives and the quality of the collected information, thereby affecting the 

comprehensiveness of the research findings. 

Practical Consequences: In this study, the researcher examined the effect of conscientiousness on 

employees’ environmentally proactive behavior, considering the mediating role of employees’ thriving 
and the moderating role of perceived organizational politics. Given the complexity of the interactions 

among these variables in organizational decision-making processes, previous research has paid little 

attention to this issue. The findings of this study can provide practical guidance for governmental 

organizations in Hormozgan Province, as well as for other public and private institutions, to strengthen 

employees’ conscientiousness and thriving, and to properly manage organizational politics to promote 

environmentally proactive behaviors among employees. 

Innovation or value of the Article: A review of previous studies shows that conscientiousness has 

consistently played an important role in various variables examined, and its significance has been 

emphasized. However, none of these studies has specifically investigated how conscientiousness affects 

employees’ environmentally proactive behavior or identified the influential variables in this 
relationship. Accordingly, the present study develops and tests a model that examines the mediating role 

of employees’ thriving and the moderating role of perceived organizational politics to comprehensively 

and scientifically assess the impact of conscientiousness on employees’ environmentally proactive 
behavior. 

Paper Type: Original Paper 
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 پژوهشی  هقال م

  یی شکوفا  یانجیکارکنان با نقش م  زیستیمحیط  شگامانهیبر رفتار پ  یوجدان کار   ریتاث  یبررس

 استان هرمزگان  ی دولت یهاادراک شده در سازمان  یسازمان  استیس یگرل ی کارکنان و تعد
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  چکیده

کارکنان، با در نظر گرفتن نقش میانجی شکوفایی    زیستیمحیط ضر با هدف بررسی تأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  پژوهش حا:  هدف

 دولتی استان هرمزگان انجام شده است.  هایشده، در سازمان های سازمانی ادراکگری سیاستکارکنان و نقش تعدیل 

پیمایشی -، توصیفیهاکاربردی و از نظر شیوه گردآوری و تحلیل داده  ،پژوهش حاضر از نظر هدف :شناسی/ رویکرد طراحی/ روش

نفر به عنوان    ۲۰۰ها،  باشد که از میان آن های دولتی استان هرمزگان می است. جامعه آماری تحقیق شامل کلیه مدیران و کارکنان سازمان
است.   شده  استفاده  تخصصی  و مجلات  مقالات  کتابی،  منابع  از  اطلاعات،  گردآوری  برای  شدند.  انتخاب  نسبتی  تصادفی  روش  به  نمونه 

، شکوفایی  سابوکرو و همکاران   زیستیمحیط رفتار پیشگامانه    ،کرایهای وجدان کاری کاستا و مکها با استفاده از پرسشنامههمچنین، داده
های پژوهش با استفاده از روش  آوری شد. مدل تحقیق بر اساس فرضیه جمع  شده کاکمار و فریسو سیاست سازمانی ادراک  کارکنان کرن

 تجزیه و تحلیل گردید.  SmartPLSو  SPSSافزارهای سازی معادلات ساختاری و نرممدل

کارکنان دارد. همچنین،    زیستیمحیطدهد که وجدان کاری تأثیر معناداری بر رفتار پیشگامانه  نتایج پژوهش نشان می  های پژوهش:یافته

کند. آنان را تقویت می   زیستیمحیط وجدان کاری بر شکوفایی کارکنان اثرگذار است و شکوفایی کارکنان نیز به نوبه خود رفتار پیشگامانه  

تأثیر معنادار دارد. در نهایت، وجدان    زیستیمحیط علاوه بر این، وجدان کاری از طریق نقش میانجی شکوفایی کارکنان بر رفتار پیشگامانه  

  هاسازمانلذا در    کارکنان تأثیر معنادار دارد.  زیستیمحیط شده نیز بر رفتار پیشگامانه  های سازمانی ادراکگری سیاستکاری با نقش تعدیل 

ها پافشاری شود وجدان کاری از طریق ارتقای شکوفایی   بهتر است به جای اینکه بر محدودیت  کارکنان زیستیمحیط جهت رفتار پیشگامانه 

آنان فراهم آورد.کارکنان، میدان عمل مناسبی برای کارکنان در راستای وظایف و ماموریت برای  نتایج آماری،  لذا   های سازمان  بر اساس 

شده، تأثیر معناداری بر رفتار پیشگامانه های سازمانی ادراکطور مستقیم و غیرمستقیم از طریق شکوفایی، و با تعدیل سیاست وجدان کاری به

 .کارکنان دارد زیستیمحیط

ها از طریق پرسشنامه  های اجرایی است. دادهها و چالشهای پژوهش حاضر، شیوه گردآوری دادهاز محدودیت:  پیامدها  و  هامحدودیت

دهندگان همراه باشد. علاوه بر  ها توسط پاسخناشی از عدم بیان دقیق یا صادقانه دیدگاه آوری شده و این روش ممکن است با خطاهاییجمع
ها، برخی مدیران و کارکنان به دلیل محدودیت زمانی یا عدم تمایل کافی، همکاری کامل نداشتند. در مجموع، این، در فرآیند گردآوری داده

انداز مدیریت دولتیچشم  
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های پژوهش شده را تحت تأثیر قرار دهد و بر جامعیت یافتهها و کیفیت اطلاعات گردآوریتواند تنوع دیدگاههای اجرایی میاین محدودیت
 .  اثرگذار باشد

کارکنان با نقش میانجی ارتقای   زیستیمحیط در این پژوهش، محقق به بررسی تأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  :  عملی  پیامدهای

شده پرداخته است. با توجه به پیچیدگی اثرات متقابل این متغیرها در فرایند  های سازمانی ادراکگری سیاست شکوفایی کارکنان و نقش تعدیل
های دولتی استان تواند برای سازمانهای این مطالعه میاند. یافتههای پیشین کمتر به این موضوع پرداختهگیری سازمانی، پژوهشتصمیم

با تقویت وجدان کاری و شکوفایی کارکنان و مدیریت مناسب   تا  نهادهای دولتی و خصوصی راهنمایی عملی فراهم کند  هرمزگان، سایر 
 .  در کارکنان تقویت شود زیستیمحیط های سازمانی، رفتارهای پیشگامانه سیاست 

دهد که وجدان کاری همواره نقش مهمی در متغیرهای مختلف مورد مطالعه  های پیشین نشان میبررسی پژوهش: مقاله  ارزش  یا  ابتکار

 ایفا کرده و بر اهمیت آن تأکید شده است. با این حال، هیچ یک از این مطالعات به طور خاص به بررسی چگونگی تأثیر وجدان کاری بر رفتار 
اند. بر این اساس، مطالعه حاضر مدلی را با نقش میانجی از کارکنان و شناسایی متغیرهای مؤثر در این رابطه نپرداخته  زیستیمحیطپیشگامانه  

کند تا تأثیر وجدان کاری بر رفتار  شده طراحی و آزمایش میهای سازمانی ادراکگری سیاستطریق ارتقای شکوفایی کارکنان و نقش تعدیل
 . صورت جامع و علمی مورد ارزیابی قرار گیردکارکنان به  زیستیمحیطپیشگامانه 

 مقاله پژوهشی :مقاله نوع

 .وجدان کاری، رفتار پیشگامانه زیست محیطی، شکوفایی کارکنان، سیاست سازمانی ادراک شده   کلمات کلیدی:

 

کارکنان   یطیمح  ستیز  شگامانهیبر رفتار پ   یوجدان کار  ریتاث  یبررس(.  14۰4)  دار، فروغغفورنیا، محمد؛ منصوری، حسین، پیش  استناددهی:

دولتی،  انداز مدیریت  . چشماستان هرمزگان  یدولت  یهاسازمان ادراک شده در    یسازمان  استیس  یلگریکارکنان و تعد  ییشکوفا  یانج یبا نقش م

15(3 ،)79-1۰3. 
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 مقدمه
انجام بهتر    یکارکنان خود را به طور مستمر برا  کنندیها در مواجهه با مسائل مختلف، تلاش ماذعان داشت که سازمان   توانیم

آن    طیشرا  یتمام  دیبا  شود،ی سازمان استخدام م  کیدر    یفرد  یباورند که وقت  ن یها معمولًا بر اسازمان  نیکنند. ا  قیتشو  فیوظا

  کنندی داد و تصور م  شیافزا  شتریب  یهاارائه پاداش   ق یکارکنان را از طر  تیرضا  توانی معتقدند که م  ز ین  هااز سازمان   ی. برخردیرا بپذ

اگرچه امروزه به   (Haghsetan & Jannatifar, 2020). دستوراتشان را اطاعت کنند  دیها هستند و باآن  ردستانیکه کارکنان ز

ها همچنان خواهان استقلال  که آن   رسدیکار توجه و علاقه دارند، به نظر م  یلبه مسائل ما  شتریکارکنان ب  ،یمال  یفشارها  لیدل

کارکنان در    نیکه ا  یداشته باشند. در صورت  یشتریو ارزش ب  تیاحساس رضا  قیطر  نیدر شغل خود هستند تا از ا  یشتریب  یکار

در سازمان شوند، که    یریگو گوشه  یشغل   یخود با موانع مواجه شوند، ممکن است دچار سرخوردگ  یشغل   یها به خواسته  یابیدست

رفتار کارکنان  ، یبه طور کل (Poon, 2013). گردد یاس یس یمانند انجام رفتارها  ییهادهیمنجر به پد تواندیامر به نوبه خود م نیا

از موضوعات مهم    یکیدر سازمان    یاس یرفتار س  ،یمتماد  انیدر طول سال .  سازمان دارد  یها استیبا س  م یمستق  یادر سازمان رابطه

نتا  یپژوهش است.  م  قاتیتحق  جیبوده  نشان  ا  دهدیمختلف  جدا  نی که  بخش  فعال  ریناپذییرفتارها   هستند  یانسان  تیهر 

.(Moghaddasi & Esmaeilpour, 2022)   شود، یم  دهیپرس  یکار  طیدر مح  یاس یس  یکه از کارکنان درباره رفتارها  یزمان 

، چرا  (Maherani et al., 2022)د  شناسنیم  ندیناخوشا  یادهیو به عنوان پد  دانندیمرتبط م  یخودخدمت  یاغلب آن را به رفتارها

شخص  اهداف  هز  یکه  به  م  گرانید  نه یرا  برا  کندی محقق  است  ممکن  باش  ایسازمان    یو  مضر    & Sowmya)   دافراد 

Panchanatham, 2018).  اقداماتادراک  یسازمان   یهااستیس شامل  در    یشده  که  برا  کیاست  و   یسازمان  قدرت  کسب 

که منافع   یهنگام  گر،ی. به عبارت دشودیثبات وجود دارد، انجام م  ای  نانیکه عدم اطم  یطیدر شرا  یبه منافع فرد  یبخش تیاولو

 Weber et) گرددیبه صورت بالفعل ظاهر م زماندر سا یاسیبالقوه رفتار س یرویداده شود، ن ت ی ارجح یبر منافع سازمان یشخص 

al., 2019).  بس  تواندیاز عوامل مؤثر در سازمان است و م  یکیشده  ادراک  یسازمان   یهااستیس سازمان   یهااز جنبه  یاریبر 

 ن یقرار گرفته است. با ا  رانیو مورد توجه مد  افتهیراه    یبه فرهنگ سازمان  یمفهوم وجدان کار  ر،یاخ  یها سال  در .دشبا  رگذاریتأث

  توانیرا م  یدر کشور انجام نشده است. وجدان کار   یوجدان کار  تی حاکم  یو اجرا  ییدر جهت شناسا  یحال، تاکنون اقدام اساس 

  فیوظا  ،ینظارت  ستمیفرض که فرد بدون هرگونه س  نیکرد، با ا  فیبه فرد تعر  دهشمحول  فیو تعهد نسبت به وظا  تیبه عنوان رضا

اعمال ارزش قائل   یو برا  پردازدیخوب و بد م  صیکه به تشخ  یشکل انجام دهد. وجدان عبارت است از استعداد  نیخود را به بهتر

از عوامل است    یامجموعه   ی وجدان کار  ،یطور کل  به.  کندیم  جادیا  یالزام عمل  یو به نوع  شودیقائل م   زیخوب و بد تما  نیاست، ب

 Pino et)سازدیامکان درک خوب و بد اعمال را فراهم م  ، یذات  یرویو وجدان به عنوان ن  کندیم  جادیا  یکه در فرد نظام ارزش

al., 2024) . 

امر   را  وجدان  و  داشت  اعتقاد  فطرت  به  وجدان  خصوص  در  سوکردیم  لیتحل  یذات  یکانت  از  شرا  گر، ید  ی.  شدن    ط یبدتر 

 ها استکننده، عملکرد سازماننگران  تیوضع  نیا  لیاز دلا   یکیشده است و    لیجهان تبد  یمهم برا   یبه موضوع  زیستیمحیط

.(Peng & Lee, 2019)  ها وجود دارد.  و عملکرد سازمان  هاهیرو  ها،استیدر س  زیستیمحیطمسائل    دغام به ا  یدیشد  ازین  ن، یبنابرا

در کارکنان به منظور مشارکت   زهیانگ جادیا قیخود از طر زیستیمحیطبهبود عملکرد  یرا برا یها در سراسر جهان اقدامات سازمان

رفتارها مح  یدر  م  ستیز  طیدوستدار  رفتار زعم صاحب  به  (Robertson & Barling, 2015). دهندیانجام  به  توجه  نظران، 

. در شودیشناخته م زیستیمحیط شگامانه یاست که به عنوان رفتار پ افتهی یادیز تی اهم زیستیمحیطکارکنان در حوزه  شگامانهیپ

  ن یا  یهاهاز مؤلف  یکیدارد.    یاد یز  تیسازمان اهم  یعملکرد و سازگار  یکارکنان در سازمان برا  شگامانهیرفتار پ  ر،یمتغ  طیمح  کی

به آن    یداخل  یهاحاضر مورد استفاده قرار گرفته و تاکنون در پژوهش  قیاست که در تحق  زیستیمحیط رفتار، توجه به مسائل  

شده   لیتبد  یو نوظهور در رفتار سازمان  یضرور   یحوزه پژوهش  کیکارکنان به    زیستیمحیط  شگامانهیپ  رفتار .پرداخته نشده است
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از رفتار   یو به شکل خاص  دهند یاست که کارکنان در سازمان انجام م  ستیز  طیمح  یرفتار سودمند برا  ینوع رفتار، نوع  نیاست. ا

 ط یکارکنان بر مح  زیستیمحیط  شگامانه یکه رفتار پ  دهندیموجود نشان م  قاتیاشاره دارد. تحق  یسازمان  طیدر مح  یطیمؤثر مح

  شگامانه یو کارکنان به همراه دارد. به عنوان نمونه، رفتار پ  رانیها، مدسازمان  یبرا  یقابل توجه  یامدهایو پ  گذاردیم  ریتأث  یکار

 & Tian) کمک کند  یطی و بهبود عملکرد مح  داریابه اهداف توسعه پ  یابیها در دستبه سازمان  تواندیکارکنان م  زیستیمحیط

Zhang, 2020)  .پ  ن،یبنابرا به  توجه  پ  یامدهایبا  رفتار  ادب  زیستیمحیط  شگامانهی ارزشمند  شناسا  اتیکارکنان،  بر   ییموجود 

حما  یازهاینشیپ مانند:  دارد،  تمرکز  سادراک  یسازمان  تیآن  رهبرسازمان  یطیمح  یها استیشده،  ش  یها،   یهاوهیخدمتگزار، 

 .یو وجدان کار یطیمح یو آگاه دانشکارکنان،  زهیانگ ست،یز طیمح یمنابع انسان تیریمد

به نفع سازمان،   رییتغ  جادیا  یدارند برا  لیتما  یوجدان کار   یافراد دارا  رایدارد، ز  شگامانهیبا رفتار پ  یذات  یا رابطه  یوجدان کار 

 شگامانهیرا با رفتار پ  یاند تا وجدان کاراز پژوهشگران تلاش کرده  یحال، تاکنون تنها تعداد کم   نیکنند. با ا  یرا ط  یشتریمراحل ب

مرت کار  بطکارکنان  وجدان  منشان  یسازند.  خودانضباط  تی قابل  ،یکوش سخت  ت،یموفق  ،یر یگجهت  زان یدهنده  و   یاعتماد، 

مانند احساسات مثبت،    یشتریمثبت ب  اتیبالاتر معمولًا تجرب  ی که کارکنان با وجدان کار  اندافتهیافراد است. محققان در  ییگراهدف

کارکنان را   یروز سازه مثبت نوظهور است که به کی ییشکوفا .کنندیگزارش م اکار ر طیدر مح ییو رشد و شکوفا یریپذانعطاف

مطالعات،    یاز احساس خوب و عملکرد مؤثر است. در برخ  ی ب یترک  ییکه شکوفا  کنندیم  دی. پژوهشگران تأککشدیم  ریبه تصو

 Tu) کندیمرتبط م  نکارکنا  شگامانه یرا به رفتار پ  یشده است که وجدان کار  ییشناسا  یانجیم   زمی خود به عنوان مکان  ییشکوفا

et al., 2020).  باشد. با    یاسیس  راتیاز تأث  یکه سازمان شفاف، مقتدر و عار  شودیمحقق م  یخوب زمان  تیحاکم  گر،ید  یسو  از

س  نیا تمام  توانندیم  یسازمان   یها استیحال،  مستقجنبه  یبر  حذف  و  باشند  اثرگذار  معمولًا آن  میها  کارکنان  است.  دشوار  ها 

 استیمعتقدند که س  یبرخ  جه،یدر نت  کنند؛یدرک م   تیقدرت و موقع  کسب  یبرا   عیسر  یرا به عنوان روش   یسازمان  یها استیس

ارتقاء    یاس یس  یرهایمس  قیکه از طر  یکارکنان  ژهیبه و  گر،ید  یکه برخ  یبگذارد، در حال   یمنف  ر یو سازمان تأث  گرانیبر د  تواندیم

 .دانندیتوسعه خود و سازمان م یبرا دیمف یرا ابزار استیس اند،افتهی

انجام شده    انهیبا فرهنگ فردگرا  افتهیتوسعه  یهادر کشور  قاتیتحق  شتریشده، بادراک  یسازمان  استیمطالعات مربوط به س  نهیزم  در

در حال توسعه   یهاکشور  یدر مؤسسات دولت   یحال، مطالعات مربوط به وجدان کار  نیدر هم (Rasyid & Marta, 2020). است

  یاگونه است، به  یات یاله  یدئولوژیدر حال توسعه، وجود ا  یهامطالعات در کشور  نیاز ا  یبرخ  یمحدود هستند. تفاوت اساس   اریبس

. گرددیها، تجربه و اعتماد به نفس، از جانب خداست و به خدا باز مدارند، شامل مهارت  اریکه در اخت  یزیکه افراد معتقدند هر چ

و رفتار    یوجدان کار   قیعم  یبررس  ن،یبنابرا .شده است  لیتبد   یدولت  یدر نهادها   یدر رفتار فرد  یاساس  یاباور، به مؤلفه  نیا

ها را تحت  ها و سازمانرفتار افراد، گروه  تواندیآن م  ریتأث  رای دارد، ز  یاد یز  تیاهم  یدولت  یهادر سازمان  زیستیمحیط   شگامانهیپ

با در نظر گرفتن نقش   زیستیمحیط  شگامانهیبر رفتار پ یاثر وجدان کار ،یدولت  یهاحال، تاکنون در سازمان  ن یقرار دهد. با ا ریتأث

قابل   تواندیم  یامطالعه  نی چن  جینشده است و نتا  یشده بررسادراک  یسازمان  استیس  یگرلیکارکنان و نقش تعد  ییشکوفا  یانجیم

کارکنان دارد و نقش   شگامانهیبر رفتار پ  یریچه تأث  یوجدان کار  پژوهش آن است که  نیا  یاساس، سؤال اصل  نیا  بر .توجه باشد

استان هرمزگان   یدولت  یها رابطه در سازمان  نیشده در اادراک  یسازمان  استیس  یگرلیکارکنان و نقش تعد  ییشکوفا  یانجیم

 چگونه است؟

 تحقیق مبانی نظری و پیشینه

 وجدان کاری    

 ی وجدان کار   گر،یو امور محوله اشاره دارد. به عبارت د  فیفرد نسبت به وظا  یریپذتیو مسئول  دی به احساس تعهد، تق  یوجدان کار 

کار خود را از  م،یرمستقیغ  ای میدر انجام امور است که به واسطه آن کارکنان بدون هرگونه نظارت مستق یخودکنترل زمیمکان ینوع
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سازمان، مفهوم وجدان   ایهر کشور    یدر فرهنگ سازمان (Hakkak et al., 2022). دهندیانجام م  سته یاطور شبه  یفیو ک  ینظر کم

وجدان    ن،ی. همچنشودی در افراد شناخته م  فهینظم در کار و احساس انجام وظ  جاد یمؤثر در ا  یو به عنوان عامل  شودی مطرح م  یکار

.  (Dawson, 2016)  سازمان است  یمقررات و استانداردها  ن،ی ت قوانیکارکنان به رعا  لیسنجش تما  یشاخص مهم برا  کی  یکار

درست و   ن یو مرز ب  کندیم   دا یمعنا و مفهوم پ  یاخلاق کار  ه یوجدان انسان است که در سا  یهارمجموعهیاز ز  یکی  یکار   وجدان

 :  (Huang, 2017) خاص خود را دارند فیدارد که هر کدام تعر یچهار نوع اصل ی. وجدان کار کندیم نییغلط، خوب و بد را تع

کار، وجود    یکار. لازمه وجدان عموم  طیدر مح  گرانیحقوق د  تیمثبت نسبت به رعا  یکار: حس عاطف  یعموم  وجدان •

  .شودیم یو وفاق عموم یانسجام اجتماع سازنه یو تعلق خاطر به کل جامعه است که خود زم یدلبستگ ینوع

از وجود و    ی آن تابع  زانیکه م  ،یا خاص و جامعه حرفه  یها و علاقه نسبت به حرفه  ت ی: احساس مسئولی احرفه  وجدان •

  .است یااجتماعات حرفه ییایپو

  .ها، انتظارات و اهداف آنبه ارزش  یبا سازمان، وفادار  یپندارهمذات: تطابق و یسازمان وجدان •

          .یگروه کار یدر چارچوب ارتباطات مستمر با اعضا یشخص  یکار تی: احساس مسئولیگروه یا رابطه وجدان •

کارکنان به رفتارهای افراد در کارهای روزمره، از جمله    زیستیمحیطرفتار پیشگامانه  :  کارکنان  یطیمح  یست ز  یشگامانه رفتار پ

شود ها میهای سبز و نوآورانه، ترویج و استفاده از آنتولید محصولات جدید یا ارائه خدمات، اشاره دارد. این رفتار شامل تولید ایده

( رفتار پیشگامانه کارکنان را به  199۰(. فار و فورد )Rongbin et al., 2022و دارای دو ویژگی متمایز است: فعالانه و اجتماعی )

های نو و ضروری در یک ها، فرآیندها، محصولات یا رویهاند که هدف آن شروع و معرفی ایدهعنوان یک رفتار فردی تعریف کرده

ارتباط با محصولات،  های نو و مفید در  رفتار کاری پیشگامانه شامل خلاقیت کارکنان و تولید ایده  نقش شغلی، گروه یا سازمان است.

شود. بر خلاف خلاقیت که بیشتر به تولید نوآوری ها نیز میهای مختلف است، زیرا شامل اجرای ایده خدمات، فرآیندها و رویه

تمرکز دارد، رفتار کاری پیشگامانه تمایل دارد به ایجاد منفعت ملموس منجر شود. خلاقیت جزئی ضروری از رفتار کاری پیشگامانه 

شوند و های عملکردی شناسایی میشود، زمانی که مسائل یا شکافشود و بیشتر در آغاز فرآیند نوآوری مشاهده میمحسوب می

رفتار پیشگامانه کارکنان دامنه   (.Roffarello et al., 2022شوند )شده برای نوآوری تولید میها در پاسخ به نیازهای درکایده

های  امنه از بهبودهای جزئی و تدریجی تا توسعه ایدهشود. این دمیها  ها و هم اجرای آنایدهاندازی  وسیعی دارد که هم شامل راه 

های اساسی، کمتر مشاهده  گذارد. نوع دوم رفتار، یعنی ایده است که بر فرآیندها یا محصولات کل سازمان تأثیر میجدید اساسی  

کنند قادر به ادامه آن هستند. در حالی که نوع اول، یعنی بهبودها شود و عمدتاً کارکنانی که در حوزه تحقیق و توسعه فعالیت میمی

هایی از رفتار کاری پیشگامانه شامل  نمونه ها مرتبط است.تر بوده و به کارکنان در تمامی حوزهو پیشنهادات با مقیاس کوچک، رایج

های جستجوی فناوریها،  های جدید برای انجام فعالیتدهی روش های جایگزین، جستجوی بهبودها، شکل تفکر در مورد فعالیت

(. رفتار پیشگامانه  Wiyono et al., 2025باشد )های نو می های جدید و بررسی و حفظ منابع برای اجرای ایده نوین، کاربرد روش 

شود که در شرح شغل وجود ندارد و به سود  معمولًا جزو وظایف اصلی شغل کارکنان نیست، بلکه به عنوان رفتار اختیاری تعریف می

 شود.سازمان انجام می

رفتار کاری پیشگامانه کارکنان در بسیاری از اصول مدیریتی معاصر مانند بهبود مستمر، کایزن، کارآفرینی سازمانی و نظام پیشنهادات  

 (. Campbell, 2022اهمیت بسیار زیادی دارد )

 کارکنان  ییشکوفا     

  مرتبط   عوامل   کارآمد  مدیریت  و   مثبت  تجربه   طریق  از  که  دارد  اشاره   مطلوب کارمند بهزیستی بسیار  وضعیت  کارکنان به  شکوفایی

 یک   و  سرزندگی  احساس   یک  شامل   ارائه دادند که    را  شکوفایی  از  دو بعدی  می آید. اسپریتزر و همکاران مدل   دست  به   با شغل

و    معنی  و  است  انجام کار  برای  میل  و  فرد  بودن  پرانرژی  احساس   نشانه  سرزندگی  احساس .  شدن می باشد  بهتر  یا  حس یادگیری



 دوره 15، شماره 3
 

 

ی تاثیر  بررس
وجدان کاری بر  

... 

 86 | صفحه

  نظر   از  افراد   زمانی که.  می دانند  نفس   به   اعتماد  و   توانایی  ایجاد  برای  مهارت   و  دانش   از   استفاده  و  کسب  را  یادگیری   بعد  مفهوم 

 Porath) هستند  پیشرفت  سمت  صعودی به  مسیر  در   یا  و  هستند  رشد  حال  در   بلکه  هستند   زنده  تنها   نه  شوندمی  شکوفا  روانشناختی

et al, 2021خود    به  سازمانی  هایپژوهش  در   را   زیادی  توجه  و   مطرح شده  اخیر  هایسال   در   کار  در  شکوفایی کارکنان  (. مفهوم

  همراه  به   باشند نیزمی مشغول    آن  در   که  سازمانی  برای  بلکه  کارکنان،  خود   برای  تنها   نه  را  منافعی  کار  در  شکوفایی  کرده است.  جلب

به  فرسودگی  آسیب و  و  اجتماعی  رفاه  و  کار، سلامت  در  شکوفایی  اندداده   نشانمحققان  .  دارد را  .  خواهد داشت  همراه  کمتری 

 شکوفا  مثبت  اثرات  (. دیگرPrem et al, 2017است )  ارتباط  در  کار  از  خارج  در  رشد  و  شغلی  توسعه  با  کار  در  شکوفایی  همچنین

  در  شکوفایی کلی طور به . می باشد نوآوری و افزایش کارکنان پیشگامانه رفتارهای سطح رفتن بالا  سازمان، برای کار نیروی شدن

 وفاداری  و  شغلی  رضایت  سازمانی،   رفتار شهروندی  مانند  سازمان  در  عوامل مثبت  رشد  موجب  نه تنها  که  است  عاملی  کار  محل

 کارآیی  افزایش  باعث  مجموع  در  و  دهدمی  کاهش  نیز  را  غیبت  میزان  و  فرسودگی  مانند  منفی رفتار  جنبه های  بلکه  شودمی  سازمانی

 (.  Prem et al, 2017)شود می سازمان

 ادراک شده  یسازمان یاست س       

ها به طور رسمی در سازمان لازم نیست، اما در برخی موارد مانند شده به عواملی اشاره دارد که انجام آنسیاست سازمانی ادراک

هایی هستند که در  های سازمانی شامل فعالیتمنابع سازمانی اهمیت دارند. به عبارت دیگر، سیاستپرداخت پاداش یا تخصیص  

طلب در شرایطی که عدم اطمینان یا ثبات وجود دارد،  بخشی به اهداف فردی قدرتیک سازمان برای دستیابی به قدرت و اولویت

کنند، نیروی بالقوه سیاست سازمانی شوند. به عبارت دیگر، زمانی که منافع شخصی بر منافع سازمانی اولویت پیدا میانجام می

بالفعل ظاهر می ادراک های مختلفی شده دیدگاهدر مورد سیاست سازمانی ادراک (.Cao, 2021   &  Zhouشود )شده به صورت 

کنند. کسانی که از دیدگاه کید میوجود دارد. برخی به بعد مثبت و مشروع آن توجه دارند و برخی دیگر به بعد منفی و نامشروع آن تأ

کند را تأمین نگرند، سیاست را نوعی حیله و فریب فرض کرده و هدف فردی که چنین رفتاری را اتخاذ میمنفی به این مفهوم می

شده یک فرآیند معمول در سازمان است که  از سوی دیگر، طبق دیدگاه دوم، سیاست سازمانی ادراک دانند.نیازهای شخصی او می

بین گروهاز طریق آن، تعارض اختلافات  بررسی میهای مختلف و ذیها و  افزایش رضایت گروهنفع  دنبال آن،  به  های  شود و 

توان مشابه تشکیل  شده را میگردد. این دیدگاه سیاست سازمانی ادراکوری محقق میگیری مؤثر و افزایش بهره مختلف، تصمیم

مان و مدیریت، این دیدگاه به عنوان رویکردی مشروع و کاربردی نسبت به سیاست سازمانی ائتلاف در نظر گرفت. در حوزه ساز

 (.  Alherimi et al, 2024شود )شده شناخته میادراک

 پیشینه پژوهش      

(، در پژوهشی با عنوان »تأثیر وجدان کاری بر شکوفایی کارکنان«، با روش کمی و استفاده از پرسشنامه  ۲۰۲3جاندو و پرادان )

وری و تعهد کارکنان دارد و کارکنانی که دارای وجدان کاری بالاتری  نشان دادند که وجدان کاری تأثیر قابل توجهی بر انگیزه، بهره 

 دهند و به اهداف سازمان متعهدتر هستند.هستند، عملکرد بهتری در محیط کار ارائه می

«، با زیستیمحیط های شخصیتی کارکنان با رفتار پیشگامانه  (، در پژوهشی با عنوان »رابطه ویژگی۲۰۲1لانگ هوو و جیانگ )

آوری داده میدانی دریافتند که وجدان کاری و خودانضباطی کارکنان نقش مهمی در ارتقای رفتارهای پیشگامانه  روش تجربی و جمع

ابتکارات  اجرای  و  فرآیندها  بهبود  در  بیشتر  بالا هستند،  کاری  وجدان  دارای  که  کارکنانی  داد که  نشان  نتایج  دارند.  نوآورانه  و 

 کنند. مشارکت می زیستیمحیط

(، در پژوهشی با عنوان »تأثیر وجدان کاری و سبک رهبری بر عملکرد و شکوفایی کارکنان«، با روش  ۲۰۲۰چانگ و همکاران )

پیمایشی و تحلیل آماری نشان دادند که وجدان کاری همراه با رهبری مقتدرانه موجب افزایش تعهد، کارایی و انگیزه کارکنان  
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تواند رفتارهای نوآورانه و پیشگامانه کارکنان را تقویت کند و به بهبود عملکرد  ها همچنین نشان داد که این ترکیب میشود. یافتهمی

 کلی سازمان کمک کند. 

ای (، در پژوهشی با عنوان »تأثیر وجدان کاری بر شکوفایی کارکنان و رفتارهای پیشگامانه«، با روش پرسشنامه۲۰۲۰تو و همکاران )

و تحلیل رگرسیون نشان دادند که وجدان کاری به طور مستقیم و مثبت بر شکوفایی کارکنان و رفتارهای پیشگامانه آنها اثر دارد.  

سیاست و  رهبری  حمایت  با  پیشگامانه  رفتار  و  کاری  وجدان  بین  رابطه  میهمچنین  تقویت  سازمانی  که  های  طوری  به  شود، 

 توانند اثرات وجدان کاری را بیشتر کنند.های سازمانی مثبت میسیاست

( مارتا  و  پیشگامانه  ۲۰۲۰راسید  رفتار  با  عنوان »رابطه شکوفایی کارکنان  با  پژوهشی  در  و زیستیمحیط(،  پیمایشی  با روش   ،»

محیط کار دارند، تمایل بیشتری به ارائه ابتکارات آوری داده میدانی نشان دادند که کارکنانی که احساس شکوفایی و رضایت در  جمع

از سیاست  زیستیمحیط کردن شرایط شکوفایی میو حمایت  فراهم  تأکید کرد که  مطالعه  این  دارند.  انگیزه های سازمان  تواند 

 زیستی سازمان را افزایش دهد.کارکنان برای مشارکت فعال در اهداف محیط

(، در پژوهشی با عنوان »تأثیر شرایط کاری خوب بر رفتار پیشگامانه کارکنان«، با روش پیمایشی ۲۰1۸اسمیتیکری و سووانادت )

داده  آماری  تحلیل  ارتقای و  و  کارکنان  انگیزه  افزایش  باعث  سازمانی  و حمایت  مطلوب  کاری  شرایط  ایجاد  که  دادند  نشان  ها 

شود. نتایج همچنین نشان داد که کارکنانی که احساس حمایت و فرصت برای رشد دارند، بیشتر به آنها می  زیستیمحیطرفتارهای  

 اجرای ابتکارات و رفتارهای پیشگامانه تمایل دارند.

 چارچوب نظری و مدل مفهومی تحقیق   

ها بخواهند در رقابت شدید به مزیتی دست یابند، کافی نیست که کارکنان تنها وظایف خود را مطابق با شرح شغل  اگر سازمان

شوند، که به موجب  (. در بافت سازمانی، این رفتارها در قالب رفتار پیشگامانه کارکنان تعریف می Campbell, 2022انجام دهند )

 ,Jandu  & Pradhanشود )نگر در اقدامات خود در محیط کار یا نقش شغلی میآن یک کارمند درگیر تغییرات خودگردان و آینده 

ای مطرح است که برای کارکنان و مدیریت تقریبا  در سازمان به عنوان تغییر نوآورانه  زیستیمحیطامروزه رفتار پیشگامانه    (.2023

  زیستی محیطبینی عملکرد  های مدیریت منابع انسانی سبز، از جمله وجدان کاری، برای پیشبه یک الزام تبدیل شده است. شیوه

ها و رفتار  ها، استراتژیبر زنجیره تأمین، تولید، مدیریت ضایعات، فرهنگ، ارزش   زیستیمحیطضروری هستند، زیرا رفتار پیشگامانه  

توسعه و تقویت وجدان کاری در    (.Barati, 2021کند )های سبز را تسهیل میها و شیوهگذارد و اجرای سیاستکارکنان تأثیر می

(. وجدان کاری در  Shao et al., 2022کارکنان طرفدار محیط زیست برای دستیابی به توسعه پایدار سازمانی امری حیاتی است )

اثربخشی سازمانی  ها سود میهای اخیر مورد توجه قرار گرفته است، زیرا از جهات مختلف به سازمانسال رساند، مانند افزایش 

(Grant, 2020و بهبود شرایط کاری بلندمدت. با این حال، مجموعه )شان داده است که  ای کوچک اما رو به رشد از تحقیقات ن

شده ریزینظریه رفتار برنامه   (.Zhang et al., 2020تواند بر رفتار پیشگامانه کارکنان نیز تأثیر مثبت داشته باشد )وجدان کاری می

های محیط زیستی و رفتار محیط زیستی. این سه مفهوم محور اصلی  شامل سه مفهوم مهم است: دانش محیط زیستی، ارزش 

های معمول نسبت به محیط زیست، پارادایم محیط زیستی جدید و نگرش نسبت به رفتار محیط زیستی هستند بسیاری از نگرش 

روند. اولین نتیجه اساسی این نظریه این است که دانش محیط زیستی و ارزش  بینی رفتار محیط زیستی به کار میکه برای پیش

پیش زیستی  محیطشرطمحیط  رفتار  )های  رفتار   (.Aboramadan, 2021   &  Karatepeزیستی هستند  نظریه،  این  اساس  بر 

نظر می  زیستیمحیطپیشگامانه   در  را  به شکل گیرد که میمنابع شخصی  منجر  بنابراین، فرض  تواند  گیری وجدان کاری شود. 

 (.1)فرضیه گذارد کارکنان تأثیر می زیستیمحیط شود که وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه می
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هایی همچون دقت،  شود، با قابلیت اطمینان برابر است و ویژگیوجدان کاری، که گاهی با عنوان »اراده دستیابی« نیز شناخته می

شوند. محوری نیز به وجدان کاری نسبت داده میهایی مانند پشتکار و موفقیتشود. ویژگیپذیری را شامل میسازماندهی و مسئولیت

برای هدف این پژوهش،   وجدان کاری به رفتار هدفمند، خودانضباطی و پشتکار اشاره دارد و بیشتر دستاوردمحور است تا اخلاقی. 

وجدان کاری به عنوان متغیری انتخاب شده است، زیرا تأثیر عمیقی بر شکوفایی در کار دارد. وجدان کاری میل به دنبال کردن  

رود های اصلی وجدان کاری رفتار مبتنی بر پیشرفت است، انتظار میجنبه  دهد. از آنجایی که یکی ازاهداف و پیشرفت را توضیح می

که به شدت با پیشرفت در کار مرتبط باشد. وجدان کاری به معنای کنترل رفتار خود برای دستیابی به اهداف است. خودتنظیمی،  

افراد دارای وجدان کاری از سطح بالایی از   تواند با خودکنترلی برابر در نظر گرفته شود، با دستیابی به هدف همراه است.که می

ها برای (. آن Long Huo, 2021   &  Jiangبخشند )های مدیریت زمان خود را بهبود می سازماندهی و نظم برخوردارند و مهارت

های خود کنترل دارند  دهند. این افراد بر عادات و انگیزهکنند و سطح بالایی از تعهد را نشان میخود استانداردهای بالایی تعیین می

تواند رفتار فرد را کنترل کند، به عنوان یک عامل  از آنجایی که ویژگی وجدان کاری می  گذارند.و خودانضباطی را به نمایش می

(.  Paterson et al., 2013کند )پیشین برای تأثیرگذاری بر فشار و فرآیند یادگیری و پیشرفت کارکنان در محل کار عمل می

علاوه بر این، رهبری    گذارد.وجدان کاری یک کارمند به طور مثبت بر شکوفایی در کار تأثیر می بنابراین، اعتقاد بر این است که  

انگیزد، که شامل فشار مداوم بر کارکنان برای ادامه یادگیری و انجام وظایف در  مقتدرانه با اعمال نظم و انضباط کارکنان را برمی

 (.۲)فرضیه گذارد شود که وجدان کاری بر شکوفایی کارکنان تأثیر میشده است. بر این اساس، فرض میهای زمانی تعیینبازه

آینده کار،  با محیط  مرتبط  راستای درک شکوفایی  در  مثبت  روانشناسی  از جدیدترین  رویکرد  یکی  و  داده  نشان  را  ای خوشایند 

وری شود. این رویکرد هم شامل تأکید مدیریتی بر افزایش مشارکت و بهرههایی است که برای محیط کار به کار گرفته مینظریه

شکوفایی، مفهومی    (.Bakker, 2018  &  Schaufeliکارکنان و هم تأکید کارکنان بر رفاه شخصی ناشی از شرایط بهینه است )

کند و ارائه این تجربه به نفع کارکنان است. شکوفایی همچنین انگیزه  از روانشناسی مثبت، تجربه یک زندگی خوب را توصیف می

ها را فراهم کرده است. نشان ی لازم برای شکوفایی آندهد، زیرا سازمان بسترهاکارکنان را برای حمایت از سازمان افزایش می

ها فراهم کرده، در جهت موفقیت سازمانی کنند سازمان امکان شکوفایی را برای آنداده شده است که کارکنانی که مشاهده می

کنند. مدیریت شکوفایی کارکنان به عنوان راهکاری برای افزایش سلامت سازمان و حفظ عملکرد بلندمدت در تلاش بیشتری می

در ادبیات موجود، برخی منابع به موضوع مدیریت شکوفایی کارکنان    (.Stmihikrai, 2018  &  Suwannadetشود )نظر گرفته می

های رفاه کارکنان، راهبردهای  ها، تدوین استراتژیاند، از جمله مدیریت جایابی مناسب کارکنان، مشارکت و تعامل در سازمانپرداخته

کنند که افرادی که دارای سطح بالایی از شکوفایی و محل کار و سلامت جسمی و روانی کارکنان. کیز و جاکا بیان می   آسایش در

(. این افراد حس عمیقی از معنا و  Jaca et al., 2018شوند )درگیری شغلی هستند، جذب کار خود شده و به خوبی درگیر آن می

بر   برند.کارکنان شده و از روابط مثبت در محیط کار لذت می  زیستیمحیط اهداف مرتبط با کار دارند، که موجب رفتار پیشگامانه  

 (.3)فرضیه کارکنان تأثیر دارد  زیستیمحیطشود که شکوفایی کارکنان بر رفتار پیشگامانه  این اساس، فرض می

دهی، پایداری و تلاش برای موفقیت اشاره دارد. این کوش بودن، سازمانوجدان کاری به تمایل فرد برای قابل اعتماد بودن، سخت

شود، زیرا باعث رشد و رفتار پیشگامانه های کاری در نظر گرفته میویژگی به عنوان یکی از عوامل مهم برای عملکرد فردی در حوزه

های با این حال، مطالعات تجربی یافته  (.Barrick et al., 2019دهد )ها را ارتقا میکارکنان شده و در نهایت شکوفایی شغلی آن

اند و هم اثرات معنادار و هم غیرمعنادار گزارش شده متناقضی در رابطه با تأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه کارکنان ارائه کرده

ها در رابطه وجدان کاری و رفتار پیشگامانه است. برای مثال،  کنندهها و تعدیلالقوه میانجیدهنده وجود باست. این اختلافات نشان

توانند رابطه بین وجدان کاری و رفتار پیشگامانه دهد که رفتار شهروندی سازمانی و عدالت توزیعی میشواهد تجربی نشان می

های این رابطه  ها یا میانجیکنندهبا این حال، از آنجایی که مطالعات موجود به طور انحصاری بر تعدیل  کارکنان را تعدیل کنند.
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تمرکز دارند، هنوز دیدگاه جامعی برای توضیح چگونگی و زمان تأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه کارکنان ارائه نشده است.  

پیچیده فرآیندهای  رابطه تحت  این  باشد )درک کامل  تابع شرایط خاص  دارد که ممکن است   ,.A’yuninnisa et alای قرار 

تواند توسط وجدان کاری های آن )مثلاً یادگیری( میتوان به عنوان میانجی در نظر گرفت، زیرا مولفهشکوفایی را می   (.2023

 ,.Theobald et alها گردد )کارکنان و پیشرفت شغلی آن  زیستیمحیطتسهیل شود و به طور مستقیم منجر به رفتار پیشگامانه  

کارکنان با نقش میانجی شکوفایی کارکنان تأثیر   زیستیمحیطشود که وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  بنابراین، فرض می  (.2018

 (.4)فرضیه  دارد

کننده بینیکند، مطالعات وجدان کاری را به عنوان یک پیش مطابق این دیدگاه که وجدان کاری کارکنان را مستعد موفقیت می

اند. از سوی دیگر، اثر مثبت وجدان کاری بر یادگیری کارکنان نیز نشان داده شده است، که بیانگر این مثبت انرژی گزارش کرده

است که افراد دارای وجدان کاری در فرآیندهای یادگیری خودکفا هستند. علاوه بر این، تجربیات پر رونق ناشی از وجدان کاری  

کنند که شکوفایی تأثیر مثبتی بر یادگیری و رشد در حرفه و تواند موجب معناداری شغلی شود. پورات و همکاران پیشنهاد می می

هایی برای رشد شغلی، افراد شکوفا احتمالًا از  شگامانه و کسب مهارتدهند که با تعیین اهداف شغلی پیکار دارد. محققان نشان می

 (. Chang et al., 2022یابند )شناختی نسبت به پیشرفت شغلی خود مثبت هستند و در نهایت به معناداری شغلی دست مینظر روان

تواند های فردی( قرار گیرد. محیط می ای( یا فردی )تفاوتتواند تحت تأثیر عوامل محیطی )عوامل زمینهرفتار پیشگامانه کارکنان می

تواند رفتار پیشگامانه را کاهش دهد، سیاست  رفتار پیشگامانه کارکنان را افزایش دهد یا بالعکس کاهش دهد. یکی از عواملی که می

کارکنان در نظر گرفته می به عنوان عاملی منفی در تعهد و رضایت  از نظر کارکنان، سیاست سازمانی  سازمانی است که  شود. 

های سازمانی برای مطالعات متعدد تهدید بالقوه سیاست  کند.تصویری منفی دارد، زیرا بیشتر به منافع شخصی و گروهی توجه می

سازمان اثربخشی  و  داده کارایی  نشان  را  لاها  میاند.  نشان  همکاران  و  فرآیند و  در  دخالت  دلیل  به  سازمانی  سیاست  که  دهند 

شود. سیاست سازمانی  تواند رفتار پیشگامانه کارکنان را کاهش دهد، زیرا منجر به سازش سیاسی میگیری سازمانی میتصمیم

های آینده، حقوق و دستمزد و ارتقاء است. سیاست سازمانی که بر مزایای فردی و گروهی چه در  شامل رفتار سیاسی کلی، سیاست

بنابراین،    (.Lau et al., 2017کارکنان را کاهش دهد )  زیستیمحیطتواند رفتار پیشگامانه  حال حاضر و چه در آینده تأکید دارد، می

شود تواند عملکرد کارکنان را کاهش دهد. بر این اساس، فرض میگذارد و میسیاست سازمانی بر ثبات رفتار کارکنان تأثیر منفی می 

 (.5)فرضیه دارد  زیستی محیطگری بر تأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  شده نقش تعدیلکه سیاست سازمانی ادراک

دهد که وجدان کاری همواره نقش مهمی در متغیرهای مختلف  نشان میو چارچوب نظری پژوهش  های پیشین  بررسی پژوهش

مورد مطالعه ایفا کرده و بر اهمیت آن تأکید شده است. با این حال، هیچ یک از این مطالعات به طور خاص به بررسی چگونگی 

اند. بر این اساس،  کارکنان و شناسایی متغیرهای مؤثر در این رابطه نپرداخته  زیستیمحیطتأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  

ارتقای شکوفایی کارکنان و نقش تعدیل با نقش میانجی از طریق  شده های سازمانی ادراکگری سیاستمطالعه حاضر مدلی را 

صورت جامع و علمی مورد ارزیابی قرار  کارکنان به زیستیمحیطکند تا تأثیر وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه طراحی و آزمایش می

 گیرد.

 به شرح ذیل ارائه می گردد: قی تحق یمدل مفهوم   با توجه به موارد فوق
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 مدل مفهومی بر اساس اهداف و فرضیه های مطرح شده )نگارنده(    .1شکل

 تحقیقروش شناسی 

 جامعه و نمونه آماری 

ها  باشد که طبق آمار تعداد کل آنهای دولتی استان هرمزگان میجامعه آماری این تحقیق شامل کلیه مدیران و کارکنان سازمان

های مختلف به روش تصادفی نسبتی و بر اساس نسبت جامعه آماری هر بخش بخشنفر است. نمونه آماری تحقیق از    ۶14۲

شود و نه متغیرهای اساس متغیرهای پنهان تعیین می  با توجه به اینکه در مدل معادلات ساختاری، حداقل حجم نمونه بر  انتخاب شد.

نمونه در نظر گرفته شود. متغیرهای پنهان همان عوامل یا ابعاد    ۲۰پذیر، لازم است برای هر عامل )متغیر پنهان( حداقل  مشاهده

مشاهده  متغیرهای  و  پرسشنامه هستند.مدل  معادلات   پذیر همان سوالات  مدل  برای  نمونه لازم  مورد حجم  در  اینکه  با وجود 

گیرند. بر این اساس، حجم نمونه  نفر در نظر می  ۲۰۰ساختاری توافق کلی وجود ندارد، بسیاری از پژوهشگران حداقل حجم نمونه را  

 های دولتی استان هرمزگان تعیین شد.نفر از مدیران و کارکنان سازمان ۲۰۰این تحقیق نیز 

 هاداده و تحلیل ابزارگردآوری

ها به کار گرفته شده است. بخش اول پرسشنامه شامل اطلاعات جمعیتی  آوری دادهدر این تحقیق، پرسشنامه به عنوان ابزار جمع

های کلی خود مانند سن، جنسیت، عنوان شغلی، سطح تحصیلات و غیره دهندگان خواسته شده تا در مورد ویژگیاست که از پاسخ

(،  199۲کرای )های استاندارد زیر استفاده شده است: وجدان کاری کاستا و مک اطلاعات ارائه دهند. در بخش دوم، از پرسشنامه 

شده  ( و سیاست سازمانی ادراک۲۰14(، شکوفایی کارکنان کرن )۲۰۲1کارکنان سابوکرو و همکاران )  زیستیمحیطرفتار پیشگامانه  

ای است و دو مؤلفه قابلیت اتکا و  گزینهسؤال پنج   1۶کرای شامل  (. پرسشنامه وجدان کاری کاستا و مک1997کاکمار و فریس )

گویه است. پرسشنامه  1۶کارکنان سابوکرو و همکاران دارای   زیستیمحیطسنجد. پرسشنامه رفتار پیشگامانه مداری را میموفقیت

( شامل عواطف  ۲۰11گانه مدل شکوفایی سلیگمن )سؤال مربوط به ابعاد پنج  15سؤال است؛    ۲3شکوفایی کارکنان کرن شامل  

سؤال دیگر شادی، سلامت، عواطف مثبت و تنهایی را   ۸باشد و  منفی، معناداری، ارتباطات، درگیری شغلی و پیشرفت شغلی می

شده طراحی شده کاکمار و فریس به منظور سنجش سیاست سازمانی ادراککند. پرسشنامه سیاست سازمانی ادراکگیری میاندازه

 اند.)کاملاً موافق( پاسخ داده شده  5)کاملاً مخالف( تا  1ای از گزینهها بر اساس طیف لیکرت پنجشده است. تمام پرسشنامه

محیطی  رفتار پیشگامانه زیست وجدان کاری   

 شکوفایی کارکنان 

سیاست سازمانی  

 ادراک شده 

H1 

H2 H3 
H4 

H5 
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( استفاده شده است. این روش امکان بررسی SEMسازی معادلات ساختاری )های تحقیق از مدلفرضیه جهت آزمون و تحلیل  

کند. همچنین،  گر را شناسایی میکند و اثرات مستقیم، غیرمستقیم و میانجی یا تعدیلهمزمان چند رابطه بین متغیرها را فراهم می

SEM  های برازش مدل را ارزیابی کند  های واقعی آزمون کرده و شاخصدهد مدل مفهومی پیشنهادی را با داده به محقق اجازه می

 گیری را کنترل نموده و متغیرهای پنهان را با دقت بیشتری تحلیل نماید.و خطاهای اندازه

   هایافتهو  هادادهتحلیل  تجزیه و

با ویژگی ارتباط  های دولتی استان هرمزگان بودند،  دهندگان، که شامل مدیران و کارکنان سازمانشناختی پاسخهای جمعیتدر 

 متأهل  ٪7۶  و  مجرد  دهندگانپاسخ  از  ٪۲4  تأهل،  وضعیت   نظر  از.  بودند  مرد  ٪۶4  و  زن  دهندگانپاسخ  از  ٪3۶نتایج نشان داد که  

  مربوط   ،٪۸سال قرار داشت و کمترین سهم، حدود    4۰  تا  31  سنی  گروه   در  ،٪55  معادل   دهندگان،پاسخ   سنی  سهم  بیشترین .  بودند

 کمترین  و  کارشناسی  مدرک  دارای  ،٪۶۰  معادل  دهندگان،پاسخ  بیشترین  تحصیلات،  لحاظ  از.  بود  سال  ۶۰  تا  51  سنی  گروه   به

 ها سازمان   مدیران  ٪1۶  و  کارکنان   دهندگانپاسخ  از  ٪۸4  شغلی،  جایگاه   نظر  از  نهایت،  در.  بودند  دکترا  مدرک  دارای  ،٪۲  حدود  آنها،

استفاده شد. در مرحله نخست، به منظور آزمون نرمال بودن    PLSافزار  و نرم   ۲۶نسخه    SPSSافزار  ها از نرم برای تحلیل داده   .بودند

 ارائه شده است. 1اسمیرنف استفاده گردید که نتایج آن در جدول -ها، از تکنیک کولموگروفتوزیع داده

 اسمیرنوف  -آزمون کلوموگروف 

 درجه آزادی  معناداری KS آزمون 

 199 ۰۰1/۰ 1۰۸/۰ وجدان کاری  

 199 ۰۰1/۰ 114/۰ رفتار پیشگامانه زیست محیطی 

 199 ۰15/۰ 7۲/۰ شکوفایی کارکنان 

 199 ۰۰1/۰ 119/۰ سیاست سازمانی ادارک شده

دست آمده است. بنابراین، دلیلی برای رد به  ۰/۰5، در تمام موارد مقدار معناداری کمتر از  1دست آمده از جدول  بهبر اساس نتایج  
 های تحقیق غیرنرمال است. ها وجود ندارد. به عبارت دیگر، توزیع دادهای مبتنی بر نرمال بودن دادهفرضیه

 شود.گیری پایایی مدل درونی، از معیارهای ضریب آلفای کرونباخ و معیار پایایی ترکیبی استفاده میدر مرحله بعد، برای اندازه

 مقدار آلفای بدست آمده متغیر 

 73۸/۰ وجدان کاری  

 ۸13/۰ رفتار پیشگامانه زیست محیطی 

 934/۰ شکوفایی کارکنان 

 ۸۸9/۰ سیاست سازمانی ادارک شده

 هاداده . نتایج آزمون نرمال بودن  1جدول

 کرونباخ. ضریب آلفای  2جدول
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آلفای کرونباخ برای تمامی عوامل بالای  مشاهده می   ۲طور که در جدول  همان ابزار    ۰.7شود، ضریب  پایایی  است که این امر، 

 کند. گیری را تأیید میاندازه

 ( CRپایایی ترکیبی ) متغیر 

 ۰/ ۸937۶۸                                     وجدان کاری  

 94۶79۸/۰ رفتار پیشگامانه زیست محیطی 

 949۲75/۰ شکوفایی کارکنان 

 91۸4۲۶/۰ سیاست سازمانی ادارک شده

بنابراین، با  است.    ۰.7( برای تمامی متغیرهای مدل بیش از  CRگردد، مقادیر پایایی ترکیبی )مشاهده می  3طور که در جدول  همان

در ادامه، به محاسبه    توان نتیجه گرفت که مدل از پایایی سازگاری درونی مناسبی برخوردار است.توجه به ضرایب محاسبه شده می 

از دقت کافی سازه منظور اطمینان  به  از طریق محاسبه مقدار روایی سازه  بارهای عاملی  پرداخته شده است.  انتخاب شده  های 

باشد. به عبارت یا بالاتر می  ۰.7ها  شوند. حد مطلوب بار عاملی شاخصهای یک سازه با آن سازه محاسبه میهمبستگی شاخص

ها  باشد، لازم است آن شاخص حذف گردد. بارهای عاملی شاخص  ۰.7دیگر، در این مرحله، چنانچه بار عاملی یک شاخص کمتر از  

 ارائه شده است.  4در جدول 

 

 بار عاملی معناداری  بار عاملی استاندارد  گویه ها متغیرها 

شده ادارک سازمانی سیاست  

 
 
 

1 719/۰  17۶/1۲  
۲ 7۸9/۰  ۲7۸/15  
3 75۸/۰  ۲59/13  
4 75۶/۰  75۲/14  
5 743/۰  774/1۲  
۶ 7۶4/۰  3۲1/1۰  
7 ۸۰5/۰  137/1۸  
۸ 9۲3/۰  ۶۲9/۲7  
9 797/۰  734/11  
1۰ ۸۶3/۰  4۸۸/۲5  
11 793/۰  ۸45/17  
1۲ 773/۰  9۰1/13  

کاری  وجدان  1 754/۰  453/13  
۲ 747/۰  5۲3/1۲  
3 77۰/۰  ۲93/11  
4 ۸15/۰  3۸7/1۶  
5 743/۰  3۶4/1۲  
۶ 7۸3/۰  543/1۲  
7 71۲/۰  ۸73/1۰  
۸ 734/۰  754/11  
9 7۶۲/۰  43۲/۸  
1۰ 7۲5/۰  5۲۸/1۲  
11 791/۰  5۲3/15  

 (CR. مقادیر پایایی ترکیبی ) 3جدول 

 اعتبار همگرا پرسش نامه . نتایج 4جدول 



 انداز مدیریت دولتی نشریه چشم 
 
 

 

PAP 
15 (3) 

 93 | صفحه

1۲ 7۶۶/۰  331/1۰  
13 7۶4/۰  3۲1/1۰  
14 79۰/۰  3۸7/15  
15 ۸9۲/۰  5۶9/۲۰  
1۶ 79۸/۰  ۲۶۶/1۶  
17 7۲۲/۰  3۸7/11  
1۸ 743/۰  774/1۲  
19 934/۰  ۸73/۲۸  
۲۰ ۸19/۰  45۲/1۸  

9۲3/۰ 1   یزیستمحیط پیشگامانه رفتار  ۶۲7/۲7  
۲ 79۸/۰  ۲۶۶/13  
3 717/۰  ۲97/11  
4 9۲4/۰  ۶۲9/۲7  
5 797/۰  734/11  
۶ ۸۶3/۰  4۸۸/۲5  
7 797/۰  73۲/11  
۸ ۸۶3/۰  4۸۸/۲5  
9 7۸9/۰  ۸99/14  
1۰ 747/۰  5۲3/1۲  
11 771/۰  ۲93/11  
1۲ 7۶4/۰  3۲1/1۰  
13 ۸۰5/۰  137/1۸  
14 9۲1/۰  ۶۲9/۲7  

کارکنان  شکوفایی  1 79۶/۰  734/11  
۲ 741/۰  774/1۲  
3 7۶5/۰  5۲1/11  
4 ۸1۶/۰  135/1۸  
5 9۲1/۰  15۲/۲7  
۶ ۸19/۰  4۰1/19  
7 747/۰ 439/1۲ 
۸ 7۸9/۰  7۶9/1۲  
9 73۲/۰  ۸7۶/11  
1۰ 7۲۸/۰  953/11  
11 753/۰  143/1۲  
1۲ 7۲5/۰  5۲۶/11  
13 7۸1/۰  4۲3/14  
14 7۶۶/۰  131/13  
15 7۶9/۰  311/13  
1۶ 791/۰  7۲7/15  
17 ۸95/۰  459/۲۲  
1۸ 79۸/۰  ۲43/1۶  
19 7۲۲/۰  3۸۸/11  
۲۰ 743/۰  15۶/1۲  
۲1 937/۰  ۸۸5/۲۸  
۲۲ ۸۲۲/۰  5۶1/1۸  
۲3 771/۰  43۶/1۰  
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طور که در جدول قبل در گام بعد، به منظور بررسی روایی مدل درونی، از معیار روایی همگرا و روایی واگرا استفاده شده است. همان

 که  هستند،  معنادار  ٪99بالاتر بوده و با احتمال    ۲.5۸شده از قدر مطلق  های مدل اصلاحبارهای عاملی کلیه شاخصبررسی شد،  

 کند. مدل پژوهش را تأیید می همگرای روایی نخست شرط امر  این

 AVE CR>AVE ( CRپایایی ترکیبی) متغیر 

 تایید ۶19۲۶3/۰ ۸937۶۸/۰ وجدان کاری  

 تایید 7۶۰۲۶7/۰ 94۶79۸/۰ رفتار پیشگامانه زیست محیطی 

 تایید 7۶3۲۰1/۰ 949۲75/۰ شکوفایی کارکنان 

 تایید ۶۲7191/۰ 91۸4۲۶/۰ سیاست سازمانی ادارک شده

 ۰.5های مورد مطالعه بالاتر از سازه( برای تمام AVEشده )شود، میانگین واریانس استخراجمشاهده می 5طور که در جدول همان

( که CR > AVEتر است )شده بزرگها از میانگین واریانس استخراج( برای تمامی سازهCRاست؛ علاوه بر این، پایایی ترکیبی )

 این   در.  است  شده  استفاده  ¹لاکر-جهت بررسی روایی واگرا، از معیار فورنل  باشد.گیری میدهنده روایی همگرای ابزار اندازهنشان

ها تر از مقادیر همبستگی آن سازه با سایر سازه ( هر سازه بزرگAVE)  شدهداده   توضیح  واریانس  جذر  که  است  این   بر  شرط  معیار،

اند، از مقادیر همبستگی که بر روی قطر ماتریس همبستگی قرار گرفته  AVEباشد. بر اساس جدول همبستگی متغیرها، مقادیر جذر  

 باشد. دهنده مناسب بودن روایی واگرای مدل میتر هستند. این امر نشان ها بزرگآن سازه با سایر سازه 

 

 سازمانی سیاست

 شده  ادارک

 کارکنان  شکوفایی ارتقای پیشگامانه زیست محیطی  رفتار وجدان کاری 

 ۰/ 7919554 سازمانی ادارک شده سیاست

  

 

 7۸۶99۶/۰ 4۲57۶4/۰ وجدان کاری 

 

 

  ۸7199۰/۰ ۲۶7۶53/۰ ۲453۸7/۰ محیطی  زیست پیشگامانه رفتار

 ۸73۶13/۰ 57937۶/۰ 3۲۲۸99/۰ 4۲۸935/۰ کارکنان  شکوفایی

ها با سایر متغیرها است؛ بنابراین، شرط  تر از همبستگی آنبرای تمامی متغیرهای پژوهش بزرگ  AVE، جذر  ۶با توجه به جدول  

روایی واگرای متغیرهای پژوهش نیز برقرار است. علاوه بر این، اعداد زیر قطر ماتریس همبستگی برای بررسی رابطه بین متغیرها 

 شود، ضریب همبستگی تمام متغیرها با یکدیگر مثبت و معنادار است. طور که مشاهده میگزارش شده است. همان

اندازه گردد. مقدار ضریب  ( محاسبه میR²گیری و قسمت ساختاری مدل، ضریب تعیین )در مرحله بعد، به منظور اتصال بخش 

معیار صفر است. هرچه  زا، مقدار این  های برونشود و در مورد سازه زای )وابسته( مدل محاسبه میهای درونتعیین تنها برای سازه

 سه(  199۸)  ¹دهنده برازش بهتر مدل است. چینزای یک مدل بیشتر باشد، نشانهای درونمقدار ضریب تعیین مربوط به سازه

تایج ارائه ن  به  توجه  با.  است  کرده  معرفی  قوی  و  متوسط  ضعیف،  تعیین  ضریب  برای  معیار  عنوان  به  را  ۰.۶7  و  ۰.33  ،۰.19  مقدار

دهنده تناسب مناسب قسمت ساختاری زای مدل دارای ضریب تعیین مناسب بوده و نشان ، کلیه متغیرهای درون7شده در جدول  

 باشند. مدل می 

 . نتایج بررسی روایی همگرا5جدول 

 . ماتریس فورنل لارکر 6جدول 
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 ضریب تعیین  متغیرها 

 59۲۸73/۰ وجدان کاری  

 5۸۶594/۰ رفتار پیشگامانه زیست محیطی 

 599۶73/۰ شکوفایی کارکنان 

 ۶4337۲/۰ سیاست سازمانی ادارک شده

های در ادامه بر اساس مدل مفهومی پژوهش جهت آزمایش فرضیه های پژوهش، در مرحله اول ضرایب مسیر هر یک از فرضیه

اند. هرچه بار فاکتور بزرگتر بایست محاسبه شود. در وضعیت تخمین استاندارد بارهای عاملی محاسبه و نشان داده شده تحقیق می

تواند متغیر پنهان یا پنهان را تبیین نماید. اگر بار عامل  تر باشد، یعنی متغیر مشاهده شده )سوال( بهتر میباشد و به یک نزدیک

باشد و  قابل قبول می   ۶/۰و    3/۰شود. بار عاملی بین  باشد، یک رابطه ضعیف در نظر گرفته شده و نادیده گرفته می  3/۰کمتر از  

، خروجی ضرایب مسیر مدل معادلات ساختاری برای بررسی و  ۲باشد بسیار مطلوب است. بنابراین، در شکل    ۶/۰اگر بیشتر از  

 های تحقیق نشان داده شده است.  آزمایش فرضیه

 

 . ضرایب مسیر در حالت اعداد استاندارد  2شکل

  tها را قضاوت کرد، از مدل ارزش  توان صرفاً از طریق بزرگی یا کوچکی ضرایب مدل برآورد استاندارد، اهمیت آناز آنجا که نمی

باشد تا ارتباط بین    1.9۶تر از  باید بزرگ  tشود. در صورت معنادار بودن، مقدار  گیری اهمیت ضرایب مسیر استفاده میبرای اندازه

ها و متغیر مورد  تر باشد، ارتباط بین شاخصبزرگ ۰.9۶ها از برای همه شاخص tدار تلقی شود. اگر مقدار  هر شاخص و متغیر معنی

 دهنده مناسبی برای متغیر هستند.ها، توضیحدار است و بنابراین شاخصمعنینظر 

 کند. ها را در مدل تأیید میدهد که اهمیت شاخصضرایب معناداری را نشان می 3شکل 

 

 

 . ضریب تعیین متغیرهای درونزای مدل 7جدول 
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 . ضرایب مسیر در حالت اعداد معناداری 3شکل

های پژوهش  استاندارد و مقادیر معناداری، تحلیل نتایج فرضیه در این مرحله، با توجه به نتایج و خروجی حاصل از مدل ضرایب  

 شود.انجام می

 های دولتی استان هرمزگان تأثیر معناداری دارد.کارکنان در سازمان زیستیمحیط فرضیه اول: وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه 

 t P. Valueمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 ۰۰1/۰ ۶54/۸ 753/۰ پیشگامانه زیست محیطی  رفتار وجدان کاری 

است. با   ۸.۶54مربوط به آن    tو مقدار    ۰.753کارکنان برابر    زیستیمحیطضریب مسیر متغیر بین وجدان کاری و رفتار پیشگامانه  

توان نتیجه گرفت که وجدان کاری تأثیر معناداری بر رفتار پیشگامانه باشد، میمی  1.9۶تر از  بزرگ  tتوجه به اینکه میزان آماره  

 شود.های دولتی استان هرمزگان دارد و بنابراین این فرضیه تأیید می کارکنان در سازمان زیستیمحیط

 های دولتی استان هرمزگان تأثیر معناداری دارد.شکوفایی کارکنان در سازمانفرضیه دوم: وجدان کاری بر 

 t P. Valueمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 ۰۰1/۰ ۸93/7 7۲۲/۰ کارکنان  شکوفایی وجدان کاری 

است. با توجه    7.۸93مربوط به آن    tو مقدار    ۰.7۲۲وجدان کاری و شکوفایی کارکنان برابر  بر اساس نتایج فوق، ضریب مسیر بین  

توان نتیجه گرفت که وجدان کاری تأثیر معناداری بر ارتقای شکوفایی کارکنان  باشد، میمی  1.9۶بیش از    tبه اینکه میزان آماره  

 شود.های دولتی استان هرمزگان دارد و بنابراین این فرضیه تأیید میدر سازمان

های دولتی استان هرمزگان تأثیر معناداری کارکنان در سازمان  زیستیمحیطفرضیه سوم: شکوفایی کارکنان بر رفتار پیشگامانه  

 دارد.

  کارکنان محیطی   زیست پیشگامانه رفتار  بر کاری .  برآورد وجدان8جدول 

 شکوفایی کارکنان   بر . برآورد وجدان کاری 9جدول 
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 t P. Valueمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر مستقل 

 ۰۰1/۰ ۲۲4/۸ 719/۰ رفتار پیشگامانه زیست محیطی  شکوفایی کارکنان 

 

است. با توجه به   ۸.۲۲4مربوط به آن   t مقدار  و ۰.719 برابر کارکنان  زیستیمحیط  پیشگامانه  رفتار و کارکنان شکوفایی بین  مسیر  

آماره   میزان  از    tاینکه  میمی  1.9۶بیش  که  باشد،  گرفت  نتیجه  پیشگامانه توان  رفتار  بر  معناداری  تأثیر  کارکنان  شکوفایی 

 شود.های دولتی استان هرمزگان دارد و این فرضیه تأیید می کارکنان در سازمان زیستیمحیط

 کارکنان با نقش میانجی شکوفایی کارکنان تأثیر معناداری دارد. زیستیمحیطفرضیه چهارم: وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  

ها مورد ارزیابی قرار  در بررسی روابط بین متغیرها با در نظر گرفتن نقش متغیر میانجی، اثرات مستقیم، غیرمستقیم و اثر کل آن 

گیرد. در این پژوهش، از آزمون سوبل به منظور بررسی معناداری تأثیر متغیر میانجی استفاده شده است. در آزمون سوبل، مقدار می

  معناداری   ،٪95توان در سطح اطمینان  ، می1.9۶شود و در صورت بیشتر بودن قدر مطلق این مقدار از  آماره آزمون محاسبه می

 . کندمی بررسی  را وابسته متغیر بر  مستقل  متغیر غیرمستقیم اثر واقع در آزمون  این. کرد تأیید را متغیر یک میانجی تأثیر

شود که مقدار آن بین صفر و یک استفاده می  VAF¹ای به نام  برای تعیین شدت اثر غیرمستقیم از طریق متغیر میانجی، از آماره

تر بودن تأثیر متغیر میانجی است. این مقدار نسبت اثر غیرمستقیم به اثر  دهنده قویتر باشد، نشان قرار دارد و هرچه به یک نزدیک 

توان  باشد، میمی  1.9۶است. با توجه به اینکه این آماره بالاتر از    5.9۸۸سنجد. در این تحقیق، مقدار آماره سوبل برابر  کل را می

  قرار   پذیرش   مورد   ٪5نتیجه گرفت که آماره آزمون در ناحیه بحرانی قرار گرفته است و فرضیه چهارم تحقیق در سطح معناداری  

 .گیردمی

بنابراین، وجدان کاری بر رفتار ، به صورت اثر میانجی اعمال شده است.  تأثیر  کل  از  ٪41دهد که حدود  نشان می   VAFآماره  

 کارکنان با نقش میانجی شکوفایی کارکنان تأثیر معناداری دارد. زیستیمحیطپیشگامانه  

شده تأثیر معناداری  گری سیاست سازمانی ادراککارکنان با نقش تعدیل   زیستیمحیط فرضیه پنجم: وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  

 دارد.

 شغلی  معناداری گر  تعدیل  نقش با کارکنان شکوفایی  بر . برآورد وجدان کاری 11جدول

 t P. Valueمقدار  ضریب مسیر  متغیر وابسته  متغیر تعدیل گر  متغیر مستقل 

 ۰۰1/۰ ۸93/7 7۲۲/۰ ارتقای شکوفایی کارکنان - وجدان کاری 

 ۰۰1/۰ ۸39/۸ 7۲7/۰ شکوفایی کارکنان  سیاست سازمانی ادارک شده  وجدان کاری 

 

مربوط به آن    tو مقدار    ۰.7۲7گر معناداری شغلی برابر  مسیر بین وجدان کاری و ارتقای شکوفایی کارکنان با نقش تعدیلضریب  

توان نتیجه گرفت که وجدان کاری بر ارتقای شکوفایی باشد، میمی  1.9۶تر از  بزرگ tاست. با توجه به اینکه میزان آماره    ۸.۸39

 شود.گر معناداری شغلی تأثیر معناداری دارد و بنابراین این فرضیه تأیید می کارکنان با نقش تعدیل

  کارکنان  محیطی  زیست پیشگامانه رفتار بر کارکنان .  برآورد شکوفایی10جدول
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 گیری بحث و نتیجه
دارد. نتایج این پژوهش با نتایج    معناداری  تاثیر  کارکنان  شکوفایی  ارتقای  بر  دست آمده از پژوهش، وجدان کاریه بر اساس نتایج ب

باشد. در تبیین این فرضیه  ( همسو می۲۰۲۰)  چانگ و همکاران(،  ۲۰۲1(، لانگ هوو و جیانگ ) ۲۰۲3تحقیق جاندو و پرادان )

و    نفعانی نسبت به ذ  یشانهاسازمانکه    کنندیکارکنان درک م   یکه وقت  کندیفرض م  ینچن  یتبادل اجتماع  نظریهتوان گفت:  می

خود انجام   یاریاخت   یمحل کار و رفتارها  یفوظا  یرا برا  یشتریب  یها   تلاش   کنند،یکل مسئولانه رفتار م  یکعنوان    جامعه به

تما  دهند.یم س   یلکارکنان  و  یاستدارند  مح  یها استراتژیها  با  رفتارها   یستز  یطسازگار  با  را  خود  حام   یسازمان    ی مثبت 

ها  کارکنان آن  یشترمنجر به مشارکت ب  هاسازمانمثبت    یکیو اکولوژ  یاجتماع  هاییاستسهمچنین    .خود پاسخ دهند  یستزیطمح

با مح سازمان  اقدامات    هر چه.  شودمی  یدارپا  هاییوه در ش  یریتمد  یهایستم، سسبز  یهااز جمله محرک  یست،ز  یطسازگارتر 

را در کار    ییرفتارها  ینکارکنان چن  باشد  سبز  یحفاظت از انرژ  یگزینجا  یهایوهو ش  یداریمتمرکز بر پا  یهاموثر، کارگاه   یعاتضا

 یبه دنبال ارتقا  هاسازمان،  خاص جهت افزایش وجدان کاری  هاییوه ش  خاذات  یقاز طر  ین،بنابرا  .کشندیم  یر روزانه خود به تصو

 . کارکنان است   ییستزط  محی  یشگامانهرفتار پ  یجادو ا  یطیمح  یها، باورها و هنجارها ارزش   یقکار هستند که هدف آن تشو  یطمح

دست آمده از پژوهش، وجدان کاری بر ارتقای شکوفایی کارکنان تأثیر معناداری دارد. نتایج این پژوهش با نتایج  ه بر اساس نتایج ب

باشد. در تبیین این فرضیه  ( همسو می۲۰۲۰(، چانگ و همکاران )۲۰۲1(، لانگ هوو و جیانگ ) ۲۰۲3تحقیق جاندو و پرادان )

نفعان و  هایشان نسبت به ذی کنند که سازمانکند که وقتی کارکنان درک میتبادل اجتماعی چنین فرض می  نظریهتوان گفت:  می

های بیشتری را برای وظایف محل کار و رفتارهای اختیاری خود انجام کنند، تلاش عنوان یک کل مسئولانه رفتار میجامعه به

های دولتی نیز، زمانی که کارکنان احساس کنند مدیران و نهادهای بالادستی در قبال جامعه و شهروندان رفتار دهند. در سازمانمی

نقش  ایفای  و  انجام وظایف  برای  بیشتری  انگیزه  دارند،  نشان میمسئولانه  از خود  از شرح شغل  فراتر  این  های  دهند. کارکنان 

های مبتنی بر مسئولیت اجتماعی و شفافیت اداری را با رفتارهای مثبت و متعهدانه  ها و استراتژیها تمایل دارند سیاستسازمان

تواند منجر به مشارکت بیشتر کارکنان در  های دولتی میژیکی مثبت در سازمانهای اجتماعی و اکولوپاسخ دهند. همچنین سیاست

های اجتماعی و محیط های دولتی سازگارتر با ارزش های پایدار و بهبود خدمات عمومی شود. هرچه اقدامات سازماناجرای رویه

زیست، از جمله شفافیت، عدالت اداری، مدیریت کارآمد منابع و ارتقای کیفیت خدمات باشد، کارکنان نیز چنین رفتارهایی را در 

های دولتی،  های خاص برای افزایش وجدان کاری در سازماندهند. بنابراین، از طریق اتخاذ شیوه های روزانه خود بازتاب میفعالیت

ت اداری و اجتماعی و ها، باورها و هنجارهای مثبتری ایجاد کنند که هدف آن تشویق ارزش توانند محیط کاری مطلوبمدیران می

 گیری رفتارهای پیشگامانه و متعهدانه در میان کارکنان است. در نتیجه شکل

دارد. نتایج این تحقیق با نتایج    معناداری  تاثیر  کارکنان  شکوفایی  بر  ی پژوهش نشان داد که وجدان کاریهایافته تایج حاصل از  ن

توان گفت:    همسو می باشد. در تبیین این فرضیه می  (۲۰۲۰( و تو و همکاران )۲۰۲1(، لانگ هوو و جیانگ )۲۰۲3جاندو و پرادان )

به   باشد.مشابه می  نانیاطم  تیشود، با قابل  یم  دهینام  زین  «یابی»اراده دست(  19۸9)  و باس   نیبوتوبر اساس نظر  که    ،وجدان کاری 

شود. ی محور بودن و پشتکار بودن به وجدان کاری نسبت داده متیشود. موفقیگفته م زین  یریپذتیو مسئول  یآن دقت، سازمانده

هدف   یبرای.  دستاورد محور است و نه اخلاق   شتریوجدان کاری ب  و پشتکار اشاره دارد.  یهدفمند، خود انضباط  تاروجدان کاری به رف

را    بی به تعق  لیدر کار دارد. وجدان کاری م  ییبر شکوفا  یقیعم  ریتأث  رایوجدان کاری انتخاب شده است، ز  یژگی، وپژوهش  نیا

  شرفت یرود که به شدت با پیم  رانتظا  ،است  شرفتیبر پ  یرفتار مبتن  ،وجدان کاری   یموضوع اصل  کیکه    ییدهد. از آنجایم  حیتوض

به هدف   یابیبا دست   یمیبه اهداف است. خودتنظ  یابیکنترل رفتار خود در جهت دست  یوجدان کاری به معنا  در کار مرتبط باشد.

  ده ینامافراد دارای  وجدان کاری  دارند،    ییبالا   یکه خودکنترل  ی. افراددینام  زین  یتوان خودکنترلیرا م  یم یهمراه است. خودتنظ

د. نبخشیزمان را بهبود م  تیریمد  نیبرخوردارند. همچن  نظمو    یاز سازمانده   ییاز سطح بالا دارای وجدان کاری  شوند. افراد  یم

دهند. آنها بر  ی از تعهد را از خود نشان م  ییسطح بالا   نیکنند و همچنی م  نییخود تع  یرا برا  ییبالا   یاستانداردها  ،افراد با وجدان
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رفتار فرد را کنترل   تیوجدان کاری شخص  یژگیکه و  ییآنجا  از  .باشندمیخود کنترل دارند و خود انضباط    یهازه یانگ  ایعادات  

  .کندیکارکنان در محل کار عمل م  شرفتیاز نظر پ  یریادگی  ندیبر فشار و فرآ  یرگذاریتأث  یبرا  ن یشیعامل پ  کیکند، به عنوان  یم

  یرهبر  ن،یگذارد. علاوه بر ای م  ر یدر کار تأث  ییمثبت بر شکوفا  ورکارمند به ط  کیاست که وجدان کاری    نیاعتقاد بر ا   ن،یبنابرا

  ی با اجرا  یریادگیادامه    یکه به طور مداوم فشار بر کارمندان برا  کند،یم  ختهیکارکنان را با اعمال نظم و انضباط برانگ  ،مقتدرانه

 کند. می حفظ شدهفیتعر ی زمان یهاداده شده در بازه  فهیوظ

های پژوهش نشان داد که وجدان کاری بر شکوفایی کارکنان تأثیر معناداری دارد. نتایج این تحقیق با نتایج  نتایج حاصل از یافته

توان گفت: باشد. در تبیین این فرضیه می ( همسو می۲۰۲۰( و تو و همکاران )۲۰۲1(، لانگ هوو و جیانگ )۲۰۲3جاندو و پرادان )

شود، با قابلیت اطمینان، دقت، سازماندهی و ( »اراده دستیابی« نیز نامیده می19۸9وجدان کاری، که بر اساس نظر بوتوین و باس )

شود. وجدان کاری به رفتار محور بودن و پشتکار داشتن نیز به وجدان کاری نسبت داده میپذیری همراه است. موفقیتمسئولیت

ستاوردمحور است تا اخلاقی. برای هدف این پژوهش، ویژگی وجدان کاری  هدفمند، خودانضباطی و پشتکار اشاره دارد و بیشتر د

انتخاب شده است، زیرا تأثیر عمیقی بر شکوفایی در کار دارد. از آنجایی که یکی از موضوعات اصلی وجدان کاری، رفتار مبتنی بر 

رود به شدت با پیشرفت در کار مرتبط باشد. وجدان کاری به معنای کنترل رفتار خود در جهت دستیابی  پیشرفت است، انتظار می 

به اهداف است و خودتنظیمی با دستیابی به هدف همراه است. افرادی که خودکنترلی بالایی دارند، افراد دارای وجدان کاری نامیده 

اردهای بالایی برای  بخشند، استاندشوند. این افراد از سطح بالایی از سازماندهی و نظم برخوردارند، مدیریت زمان را بهبود میمی

باشند. های خود کنترل دارند و خودانضباط میدهند. آنها بر عادات یا انگیزه کنند و سطح بالایی از تعهد را نشان می خود تعیین می 

کند، به عنوان یک عامل پیشین برای تأثیرگذاری بر فشار و فرآیند از آنجا که ویژگی وجدان کاری شخصیت رفتار فرد را کنترل می

کند. بنابراین اعتقاد بر این است که وجدان کاری یک کارمند به طور مثبت  یادگیری از نظر پیشرفت کارکنان در محل کار عمل می

تواند به کاهش یابد؛ زیرا وجدان کاری میهای دولتی، این موضوع اهمیت بیشتری میگذارد. در سازمانبر شکوفایی در کار تأثیر می

ها، وروکراسی، افزایش نظم و بهبود کیفیت خدمات عمومی منجر شود. همچنین رهبری مقتدرانه در این سازمانتأخیرهای ناشی از ب

های زمانی انگیزد و به طور مداوم فشار مثبتی برای ادامه یادگیری و اجرای وظایف در بازه با اعمال نظم و انضباط، کارکنان را برمی

 کند. مشخص ایجاد می

دارد. نتایج این    معناداری  تاثیر  رفتار پیشگامانه زیست محیطی  بر  کارکنان  ی پژوهش نشان داد که شکوفاییهایافته نتایج حاصل از  

توان باشد. در تبیین این فرضیه می( همسو می۲۰1۸( و اسمیتیکری و سووانادت )۲۰۲۰تحقیق با نتایج تحقیقات راسید و مارتا )  

را    نهیبه  طیاز شرا  یناش  یبر رفاه شخص   دیکارکنان و هم تأک یور مشارکت و بهره  شیبر افزا  یت یریمد  دیهم تأک  کردیرو  نیاگفت:  

  ی. نشان داده شده است کارکنانشودیاز سازمان م  تیحما  یدر کارکنان برا  زهیانگ  جاد یباعث ا  نیشدن همچن  . شکوفاردیگی در برم

برا  ییامکان شکوفاسازمان    کنندیم    مشاهده     که . آورندیرا به دست م  یشتری ب  یسازمان  تیآنها فراهم آورده است، موفق  یرا 

جه حفظ عملکرد بلندمدت در نظر  یو در نتسازمان    سلامت  شی افزا  یبرا  یکارکنان به عنوان راهکار  ییشکوفا  تیریمد  نیبنابرا

 .  شودیگرفته م

 شکوفایی  میانجی  نقش  با  کارکنان  یزیست  محیط پیشگامانه  رفتار   بر  کاری  ی پژوهش نشان داد که وجدانهایافتهنتایج حاصل از  

( همسو ۲۰1۸( و اسمیتیکری و سووانادت )۲۰۲۰دارد. نتایج این تحقیق با نتایج تحقیقات تو و همکاران )  معناداری  تأثیر  کارکنان

 ،یدهفرد به قابل اعتماد بودن، سخت کوش بودن، سازمان  لیوجدان کاری به تماتوان گفت:  می باشد. در تبیین این فرضیه می

 ی کار   یدر حوزه ها  یعملکرد فرد  یمهم برا  ویژگی  کیاز موارد، به عنوان    یاریاشاره دارد. در بس  تیموفق  یو تلاش برا  یداریپا

کارکنان   یشغل   ییمنجر به شکوفا  تیشود که در نهایباعث رشد و رفتار پیشگامانه زیست محیطی م  رایشود، زی در نظر گرفته م

 یزیستمحیطبر رفتار پیشگامانه    وجدان کاریریدر رابطه با تأث  یمتناقض رو به رشد   یها یافته  یحال، مطالعات تجرب   نیشود. با ایم
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 ها یانجیاختلافات وجود بالقوه م  نیاند. اگزارش شده  داریمعنر یو هم اثرات غ  داریناند، که به موجب آن هم اثرات معبه دست آورده

 .  دهدینشان م  ،شده یبانیپشت یهمانطور که توسط مطالعات قبل  تیرضا-را در رابطه وجدان کنندگانلیو تعد

تأثیر معناداری دارد. نتایج این    زیستیمحیطهای پژوهش نشان داد که شکوفایی کارکنان بر رفتار پیشگامانه  نتایج حاصل از یافته

توان  باشد. در تبیین این فرضیه می( همسو می۲۰1۸( و اسمیتیکری و سووانادت )۲۰۲۰تحقیق با نتایج تحقیقات راسید و مارتا )

وری کارکنان تأکید دارد و هم بر رفاه شخصی ناشی از شرایط کاری بهینه. شکوفا گفت: این رویکرد هم بر افزایش مشارکت و بهره 

کنند سازمان دهد کارکنانی که مشاهده میشود. شواهد نشان می شدن موجب ایجاد انگیزه در کارکنان برای حمایت از سازمان می

آورند. بنابراین، مدیریت شکوفایی کارکنان  امکان شکوفایی را برای آنان فراهم آورده است، موفقیت سازمانی بیشتری به دست می

های  اهکاری برای افزایش سلامت سازمان و در نتیجه حفظ عملکرد بلندمدت در نظر گرفته شود. در سازمان تواند به عنوان رمی

تواند به بهبود کیفیت خدمات عمومی، تقویت  دولتی این امر از اهمیت بیشتری برخوردار است، زیرا ارتقای شکوفایی کارکنان می

 های دولتی منجر گردد. و ارتقای اعتماد شهروندان نسبت به کارآمدی دستگاه زیستیمحیطرفتارهای مسئولانه 

تأثیر معناداری دارد. این یافته   زیستیمحیطهای پژوهش نشان داد که شکوفایی کارکنان بر رفتار پیشگامانه  نتایج حاصل از یافته

باشد. این رویکرد هم بر افزایش مشارکت و ( همسو می۲۰1۸( و اسمیتیکری و سووانادت )۲۰۲۰با نتایج تحقیقات راسید و مارتا )

وری کارکنان تأکید دارد و هم بر رفاه شخصی ناشی از فراهم شدن شرایط کاری بهینه. شکوفایی کارکنان موجب ایجاد انگیزه  بهره 

کنند سازمان امکان شکوفایی را برای آنان فراهم دهد کارکنانی که مشاهده میشود و شواهد نشان میبرای حمایت از سازمان می

بنابراین، مدیریت شکوفایی کارکنان میآورده است، موفقیت سازمانی بیشتری به دست می تواند به عنوان راهکاری مؤثر  آورند. 

ای های دولتی از اهمیت ویژهزمان و حفظ عملکرد بلندمدت در نظر گرفته شود. این موضوع در سازمان برای افزایش سلامت سا

و    زیستیمحیطتواند به بهبود کیفیت خدمات عمومی، تقویت رفتارهای مسئولانه  برخوردار است، زیرا ارتقای شکوفایی کارکنان می

 های دولتی منجر شود.افزایش اعتماد شهروندان نسبت به کارآمدی دستگاه

 گری تعدیل  نقش   با  کارکنان  محیطی  زیست  پیشگامانه   رفتار  بر  کاری  ی پژوهش نشان داد که وجدانهایافتههمچنین نتایج حاصل از  

(  ۲۰۲1(، لانگ هوو و جیانگ )۲۰۲3دارد. نتایج این تحقیق با تحقیقات جاندو و پرادان )  معناداری  تأثیر  شده  ادراک  سازمانی  سیاست

همکارانو   و  می۲۰۲۲)   چانگ  می(همسو  فرضیه  این  تبیین  در  گفت:  باشد.  وجدانتوان  با  تلاش،    یع یطب  لیتما  ، کارکنان  به 

  فیوظا  یدارد تا فعالانه و هدفمند رو یآنها را بر آن م  لاتیتما  نیدارند. ا  ییهدف گراو    تیموفق  یخوب، تلاش برا  یسازمانده

پیشگامانه    رفتار  است.  دیجد  تیوضع  جادیا  ای  یفعل  تیاستفاده از ابتکار شخص در بهبود وضع  پیشگامانهخود تمرکز کنند. رفتار    یشغل

  ر یتواند تحت تأثیکشد. رفتار فعالانه کارمند میشود به چالش میسازگار م  یفعل   تیموجود را که به طور منفعلانه با وضع  تی وضع

را    یزیست  محیطتواند رفتار پیشگامانه  یم  طی. محردی( قرار گیفرد  یها )تفاوت  یعوامل فرد  ای(  یانه ی)عوامل زم  یطیعوامل مح

را   پیشگامانهتواند رفتار  یکه م  یاز موارد  یک یکاهش دهد.    ز یرا ن  یزیست  محیطتواند رفتار پیشگامانه  یم  از طرف  دهد.    شیافزا

از نظر کارکنان، .  شودیکارکنان در نظر گرفته م  تیدر تعهد و رضا  یمنف  یکاهش دهد، سیاست سازمانی ادراک شده است که عامل

بالقوه    دیتهد  ،از مطالعات  یار یتوجه دارد. بس  یو گروه   یفقط به منافع شخص  را یدارد ز  یمنف  یریسیاست سازمانی ادراک شده تصو

 اند. نشان داده هاسازمان یو اثربخش ییکارا یرا برا یسازمان یها استیس

گری کارکنان با نقش تعدیل   زیستیمحیط های پژوهش نشان داد که وجدان کاری بر رفتار پیشگامانه  همچنین نتایج حاصل از یافته 

(  ۲۰۲1(، لانگ هوو و جیانگ )۲۰۲3سیاست سازمانی ادراک شده تأثیر معناداری دارد. نتایج این تحقیق با تحقیقات جاندو و پرادان )

توان گفت: کارکنان دارای وجدان کاری تمایل طبیعی به باشد. در تبیین این فرضیه می( همسو می۲۰۲۲و چانگ و همکاران )

دارد تا فعالانه و هدفمند روی وظایف  محوری دارند و این تمایلات آنها را بر آن میگرایی و موفقیتتلاش، سازماندهی خوب، هدف

شغلی خود تمرکز کنند. رفتار پیشگامانه شامل استفاده از ابتکار شخصی برای بهبود وضعیت فعلی یا ایجاد وضعیت جدید است و به  
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تواند تحت  گیرد، نه صرفاً انطباق منفعلانه با شرایط موجود. رفتار فعالانه کارکنان میچالش کشیدن وضعیت موجود را در بر می

تواند نقش مهمی در افزایش  های فردی( قرار گیرد و محیط کاری میای( یا عوامل فردی )تفاوتتأثیر عوامل محیطی )عوامل زمینه 

داشته باشد. یکی از عواملی که ممکن است رفتار پیشگامانه را کاهش دهد، سیاست سازمانی    زیستیمحیطیا کاهش رفتار پیشگامانه  

شود، زیرا از دید کارکنان بیشتر به  ادراک شده است؛ عاملی که به عنوان یک عامل منفی در تعهد و رضایت کارکنان شناخته می

های سازمانی ادراک شده  اند که سیاستمنافع شخصی یا گروهی توجه دارد تا به اهداف جمعی سازمان. مطالعات متعدد نشان داده 

های دولتی، این امر اهمیت بیشتری دارد، زیرا ای برای کارایی و اثربخشی سازمان ایجاد کنند. در سازمانتوانند تهدید بالقوهمی

و   زیستیمحیطمانه و حمایت از اهداف  تواند انگیزه کارکنان برای اقدام پیشگاهای ناکارآمد میگیریهای اداری و تصمیمسیاست

 اجتماعی سازمان را کاهش دهد. 

در سازمان نهایت،  یافتهدر  مطالعه،  مورد  دولتی  نشان میهای  پژوهش  وجدان کاری و شکوفایی کارکنان های  ارتقای  که  دهد 

منجر شود.    زیستیمحیطتواند به بهبود کیفیت خدمات عمومی، افزایش تعهد و انگیزه کارکنان و تقویت رفتارهای پیشگامانه  می

برانگیز اهمیت دارد، زیرا مدیریت هوشمندانه های اداری چالشهای با بوروکراسی سنگین و سیاستاین موضوع به ویژه در محیط

وری و افزایش رضایت شهروندان را به دنبال داشته باشد. بر این اساس، مدیران تواند کاهش تأخیرها، بهبود بهره ها میاین ویژگی

های توانند با اتخاذ راهکارهای عملی نظیر طراحی نظام ارزیابی عملکرد مبتنی بر وجدان کاری، برگزاری دورههای دولتی میسازمان

پذیری و صداقت، ایجاد های مسئولیتسازی سازمانی در راستای ارزش آموزشی برای ارتقای خودمدیریتی و انضباط فردی، فرهنگ

های رهبری مشارکتی و توانمندساز، زمینه کارگیری سبکتارهای متعهدانه و همچنین به دهی برای رفهای انگیزشی و پاداش نظام

 را برای ارتقای شکوفایی کارکنان و بهبود عملکرد سازمان فراهم کنند.
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