
 انو همکار سید حسام وقفی                                                                                                   2-1 شماره ،4علمی مهندسی مدیریت نوین، سال  فصلنامهدانشگاه آزاد اسلامی واحد قشم، 

76 
 

 بررسی وجدان کاری در سلامت اداری کارکنان
 

 سید حسام وقفی4مریم سلمانیان، 3محمد مهدی قمیان، 2، محسن حمیدیان1

  .، ایران، تهرانعضو هیات علمی دانشگاه آزاد واحدتهران جنوباستادیار حسابداری،  1
 .دانشجوی دکتری مدیریت دولتی پردیس البرز، دانشگاه تهران، تهران، ایران 2
 .تهران، ایران ،دانشجوی دکتری حسابداری، دانشگاه آزاد واحد تهران جنوب 3

 vaghfi2016@gmail.com: ایمیل. عضو هیات علمی دانشگاه پیام نور. نویسنده مسئول 4

 چکیده
عوامل . باشد مینتیجه آن کارآمدی و اثر بخشی خدمات سازمانی که شود  تصمیم گیری درست سازمانی جز در سایه سلامت اداری مهیا نمی

هدف . باشد تواند از جمله از عوامل موثر بر سلامت اداری می وجدان کاری نیز می .مختلفی بر شکل گیری سلامت اداری در سازمانها نقش دارند

قصد  حاضربا توجه به اینکه پژوهش . باشد می 44این تحقیق بررسی وجدان کاری بر سلامت اداری در شهرداری استان خراسان رضوی در سال 

لذا  ،های وجدان کاری کارکنان و شرایط مربوط به سلامت اداری بپردازد ردارد بدون دستکاری در متغیرهای مورد نظر به شرح مفصلی از متغی

نتایج تحقیق حاکی از آن است که رابطه معنی داری بین متغیرهای پرکاری کارکنان، کیفیت کاری . را به کار برده استروش توصیفی پیمایشی 

های درونی مانند ارزشهای دینی، فرهنگی، شخصی با سلامت اداری  انگیزهکارکنان، کنترل درونی کارکنان، استفاده حداکثر از منابع کارکنان و 

 .شهرداری استان خراسان رضوی وجود دارد

 .سلامت اداری، وجدان کاری، پرکاری کارکنان، کیفیت کاری، کنترل درونی، استفاده حداکثر از منابع :کلیدی گان واژه

 مقدمه
در این  .دهند رکن اصلی اجتماع را سازمانها تشکیل می

، یکی مدیریت که  سازمانها دو عامل مهم و حیاتی وجود دارد
رشد، بالندگی یا مرگ سازمانی به  مهمترین عامل در حیات،

دارایی هر ترین  آید و دیگری کارکنان که با ارزش حساب می
دستیابی به اهداف سازمانها تا حد  شوند، سازمان محسوب می

 زیادی در گرو عملکرد مناسب و صحیح کارکنان است
... ها، دانش و ها، توانایی هارتم (.1341پورکیانی و پورباقری، )

ر بهره وری نیروی انسانی هایی هستند که د همگی شاخص
بهره وری سازمان تاثیر  باشند و به تبع آن بر عملکرد و موثر می

گذارد، بنابر این، هر چه کیفیت منابع انسانی بهتر باشد و  می
ها و تعامالت سازمانی به طور منطقی برای استفاده بهینه از  نقش

توان بهره وری بهتری از  نیروی انسانی شکل گرفته باشد، می
 (.1331نیکومرام، ) نیروی کار انتظار داشت

فرهنگ کاری شامل ارزشها و نگرشهایی است که کارکنان با  
توان از  وجدان کاری را نیز می. دنکن پذیرش کار آن را ایجاد می

ریشه  معظلاتیکی از . جمله عوامل ارزشی در سازمان دانست
ای جامعه ما در جهت دستیابی به توسعه فرهنگی، اقتصادی و 

ابل توجهی از اجتماعی ضعف وجدان کاری در میان بخش ق
شاغلین کشور است و در ایجاد این معضل که به نظر می رسد 
پایه و اساس آن فرهنگی است، عوامل متعددی دخالت دارند 
 که عوامل اجتماعی، سازمانی و فردی از مهمترین آنها است

نظم و  ،کارکنان با وجدان کاری بالاتر(. 1334فرهنگی، )
 کارکنان. باشند ارا میاحساس مسئولیت بیشتری در کار خود د

 ارزش سازمان برای کنند، کار می تر سخت بالا کاری وجدان با

، 1مک کنا)شود  می دیده در کارشان کمتری ایراد و قائلند
2001.)  

                                                           
1McKenna 

اهداف و ارزشهای سازمان را  ،افراد با وجدان کاری بالا 
دانند و برای رسیدن به آنها تلاش  اهداف و ارزشهای خود می

معتقد است ( 2002)  ناسبام(. 2003و همکاران،  2پالا)کنند  می
ارزشهای اجتماعی برخاسته از فرهنگ، سیاست، اخلاق و حتی 

تواند بر وجدان کاری و عدالت اجتماعی تاثیر  اقتصاد می
علاوه بر این نحوه تصمیم گیری مدیران . ه باشدمستقیم داشت

اتخاذ شده توسط آنها، رضایت  های سیاستیک سازمان، 
تواند بر وجدان کاری  کارکنان و شرایط حاکم بر سازمان می

 رضایت توان می را کاری وجدان (.2003، 4هالت)موثر باشد 
 انسان برای شده تعیین وظایف به نسبت عملی التزام و قلبی

، نظارتی سیستم گونه هر بدون که شرط این با، کرد تعریف
 برساند انجام به ممکن نحو بهترین به را خود وظایف شخص

وجدان کاری درجه ای است  (.1341پورکیانب و پورباقری، )
که در افراد یک سازمان پشتکار، سخت کوشی و انگیزش را به 

رینگ و سیمی)آورد تا به اهدف سازمان دست یابند  وجود می
وجه مشترک بسیاری از تعاریف وجدان کاری (. 2010،  چرانی

یعنی وجدان کاری . مفهوم درونی شدن و یا درونی کردن است
آید که به  ورنی به شمار مینوعی احساس تعهد مقید کننده د

ها و گرایشات و تعهدات در  صورت محموعه ای از ارزش
از طرف (. 2004 ، ؛ آرچان2004،  چانگ)شود  افراد نمایان می

شود که به  دیگر وجدان کاری نوعی گرایش درونی تلقی می
کند و به  مدد آن فرد به انجام کار بیشتر و بهتر گرایش پیدا می

(. 2002،  جواهر و کار)شود  لحاظ روحی و مادی ارضا می
وجدان کاری عاملی است که باعث ایجاد نظم در کار و حس 
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توجه به مفهوم وجدان کاری در  .شود انجام وظیفه در افراد می
سازمانها، توجه به اخلاق و روابط انسانی است؛ زیرا اخلاق، 

افراد نسبت به وظایف و  و باعث می شود کند یتعهد ایجاد م
رفتار شغلی خود به بهترین شکل و بدون وجود عامل کنترل 

وجود وجدان کاری در یک سازمان . خارجی حساس باشند
ره وری، تحقّق توسعه پایدار، تحول باعث افزایش سطح به

لیاقتدار )گردد  ان، ثبات مدیریت ونظم اقتصادی میفرهنگی انس
 (.1340و همکاران، 

وری وجود منابع  یش بهرهاز عوامل مهم و تاثیرگذار بر افزا
اگر در سازمانی سلامت . باشد انسانی کارآمد در سازمان می
ی در مسیر رشد و تواند مانع جد اداری وجود نداشته باشد می

توسعه اقتصادی محسوب شود و از توان کارکنان در مسیر 
وجود چنین فسادهایی در . کند های نادرست استفاده می فعالیت
تواند برای جامعه نیز مضر باشد و مسیر  ها می سازمان

 . پیشرفتهای اقتصادی را بسته نگه دارد

 های درست و مناسب در ارائه خدمات موثر تصمیم گیری
. شود مگر در سازمانی که دارای سلامت کارکنان باشد نمی

سلامت سازمانی وضعیتی است که همه عوامل سازمان قابلیت 
توانند انحراف از  دارند و می مطلوبتامین اهداف آن را به طور 

هنجارها را در سازمان در اسرع وقت و به راحتی شناسایی 
سلامت  .کند می کنند و تدابیر لازم را برای رفع آنها لحاظ

های درست و  گیری داری منجر به تصمیم سازی و تصمیما
شود و در نتیجه کارآمدی و اثر  ها می سیاست باجرای مناس

دنبال خواهد داشت به را با خود  بخشی خدمات عمومی
این تحقیق به دنبال این است که چه رابطه ای (. 1343کمالی،)

و  خراسان رضوی نبین وجدان کاری کارکنان شهرداری استا
 سلامت اداری وجود دارد؟

 مبانی نظری

باعث می  است واین امر انسان بطور فطری نیازمند آفریده شده
همواره در مسیر ارضای صحیح نیازهای متنوع خود  شود وی

چگونگی و میزان این فعالیت برای ارضای . به فعالیت بپردازد
و نیل به اهداف مورد نظر، تحت تأثیر عوامل  ینیازهای فرد

این عوامل معمولا در . قرار داردروانی متعددی  اجتماعی
. سازند یکدیگر تداخل دارند و روابط متقابلی با هم برقرار می

از آنجا که کشور ما به عنوان یکی از کشورهای در حال توسعه 
ه اساسی وتحول، برای گام نهادن در مسیر توسعه، نیازمند توج

باشد، بنابراین ضرورت دارد که  به نقش انسان و کارایی او می
در جهت نیل به این هدف، بخش عمده تلاش و تحرک امروز 
جامعه در جهت کشف وبسیج نیروهایی باشد که دارای 

توانند عوامل ناراضی  مدیران می. بالایی هستند«وجدان کاری»
. سعه بخشندکننده را محدود و عوامل راضی کننده را تو

ارضای نیاز به قدر و منزلت، جزو هر دو دسته عوامل بهداشت 
 (.1334ریحانی تاش و علمی، )باشد  روانی و انگیزش می

دانند که نقش حیاتی در  جوهره هر سازمان را وجدان کاری می
تکوین ساختارها، کارکردها، رفتارها و عملکرد سازمان ایفا 

 عنوان وجدان کاری به. (1342موسوی و همکاران، )کند  می
 انجام حس و کار در نظم ایجاد باعث که مهمی است عامل

 در کاری وجدان مفهوم به توجه. شود می در افراد وظیفه
 اخلاق، است، زیرا انسانی روابط و اخلاق به توجه ،ها سازمان

 و وظایف به نسبت افراد که شود می باعث و کند می ایجاد تعهد
 کنترل عامل وجود بدون و شکل بهترین خود به شغلی رفتار

 یک سازمان در کاری وجدان وجود. باشند حساس خارجی
 تحول پایدار، توسعه تحقق وری، بهره سطح افزایش باعث

گردد  مدیریت و نظم اقتصادی می ثبات انسان، فرهنگی
شود جو  همچنین باعث می( 1340،لیاقتدار و همکاران)

در سازمان حاکم شود و سلامت اداری را تضمین  سالمی
 . کند می

ها اهمیت و ضرورت داشتن منشور اخلاقی را  امروزه، سازمان
سازمانها همچنین دریافتند که انسانها در بعد . درک کرده اند

های خاص اخلاقی دارند که پندار،  تی ویژگیفردی و شخصی
دهد، اما ممکن است در سازمان،  گفتار و رفتارشان را شکل می

عواملی باعث شود که پندار، گفتار و رفتار متفاوتی نشان دهند 
ها بر کارایی و اثربخشی سازمان تاثیر بگذارد، لذا  و این ویژگی

کل داده و در ها را ش توانند با تعریف درست، این ویژگی می
مدیر باید از نظر اخلاقی . جهت اهداف سازمان سوق دهند

جوی سالم برای کارکنان در سازمان به وجود آورد تا آنان 
بتوانند با تمام توان و بهره وری هر چه بیشتر کار کنند 

سلامت اداری را این ( 1331)فندرسکی (.1343نصیرزاده،)
دارای ا های سازمانه یدر صورتی که ویژگ. کند گونه تعریف می

 :توان سالم تلقی نمود شرایط زیر باشد آن نظلم اداری را می

سازمان و اجزاء و واحدهای آن براساس نیاز حقیقی جامعه 
 .شوند تشکیل می

 .های اصلی به عنوان نیروی محرکه هستند ماموریت

نیروی انسانی شاغل در سازمان، انسانهایی با دانش و مهارت، 
 .خشنود و با انگیزش مثبت هستند شاد و سالم،

اختیار و قدرت بخشیدن به ارایه کنندگان خدمات صورت 
 .های مثبت هستند گیرد و نظامها و قوانین به عنوان انگیزه می

قبل از بروز مشکل کوشش و پیش بینی و پیشگیری انجام 
 .شود می

حذف زمینه بروز فساد اداری، وجود نظام اطلاع رسانی و 
مانی مناسب، استقرار صحیح جا و مکان، استقبال از ارتباط ساز

های  نوآوری و تغییر، آموزش و پرورش کارکنان برای برنامه
بهسازی و توسعه سازمانی و بالا بردن ظرفیت پذیرش انتقاد 

های سازمانهای با نظام اداری کارامد  از دیگر ویژگی... و
 (.1331فندرسکی،)باشد  می

بیشتر و بهتر و یا پرکاری، عدم  کمیت و کیفیت زیاد، کار
احساس ضرورت و یا ناظر از جانب کارکنان، دقت در استفاده 
از وسایل و منابع کار یا استفاده حداکثر از حداقل امکانات و 
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. توانند نشان دهنده قوت وجدان کار باشند مسئولیت پذیری می
برای مثال کسی که احساس مسئولیت بیشتری نسبت به 

ه باشد نه تنها در انجام کار خود دقت بیشتری کارخود داشت
خواهد داشت بلکه سعی خواهد کرد که کار خود را با ابتکار و 
خلاقیت بیشتری همراه کند و حتی در مقابل انجام وظیفه 
دیگران نیز احساس مسئولیت نماید و همچنان که از خود 
مفاهیم ابتکار، خلاقیت و مسئولیت پذیری پیداست، تصور 

که در  –پایان مشخص، دشوار است یا حتی خود پرکاری نقطه 
قابل تصور ( کار نکردن)مقابل کم کاری بوده و نهایت آن با 

تواند کار بیشتر و بیشتری انجام  پایانی ندارد و فرد می –است 
های دیگر وجدان کار قوی و تحت تاثیر  داده و همراه با نشانه

در کارخود، کمیت  جهات مثبت آنها مثل افزودن عنصر نوآوری
  .کار خود را پیوسته فزونی

 :ازجمله موارد تاثیرگذار بر وجدان کاری شامل

پرکاری چه به صورت ساعات کار کمتر و چه : پرکاری کارکنان
به صورت میزان کار بیشتر در خلال ساعات کار مقرر یکی از 

گرچه کم کاری . باشد های بارز ضعف وجدان کار می نشانه
یل دیگری نظیر عدم توانائی داشته باشد، با این تواند دلا می

توان نقش آن را در نشان دادن  همه در شرایط مساوی نمی
 .(1331فرمانی، ) ضعف وجدان کار نادیده گرفت

کارکنانی که در مواقع عدم حضور سرپرست نیز : کنترل درونی
و یا کیفی به تلاش و کار خود بپردازند دارای  از نظر کمی

کارکنانی که در حضور سرپرستان خود . نظارت درونی هستند
کنند ولی در غیاب آنان  مشغول بکار بوده و یا تظاهر به کار می

آورند دارای  ی پایین میو یا زمان میزان کار خود را از نظر کمی
بدیهی است در اکثر موارد هرکاری . وجدان کار ضعیفی هستند

شود چه به  توسط افرادی مورد سرپرستی و نظارت واقع می
صورت مشهود و چه به صورت نامشهود، و اکثر کارکنان نیز 
در حضور مشهود سرپرستان خود به هرحال ملزوم به انجام 

ه انجام کار در شرایط حضور باشند، با این هم وظیفه می
سرپرست و یا نظر، نشانه وجدان کار قوی نیست زیرا که در 

و یا عدم حضور نامشهود  –صورت عدم حضور سرپرست 
به همین جهت .کند سطح کار کارکنان مربوطه افت می –وی 

حضور سرپرست و یا احساس حضور وی از جانب 
 .باشد می نشانه وجدان کار ضعیف( کنترل بیرونی)کارکنان

در واقع استفاده بیشتر از منابع موجود : استفاده حداکثر از منابع
باشد بطوریکه بعضی دیگر برخی از کارکنان ظاهرا وظایف  می

دهند منتهی با اسراف و تبذیر  خود را به طور کامل انجام می
حیف و میل . آورد زیادی که بازده واقعی کار آنها را پایین می

ر و عدم دقت در استفاده از آنها و نیز رعایت وسایل و منابع کا
یعنی عدم استفاده حداکثر از  –صرفه جویی در به کار بردن انها

 .باشد حداقل نشانه دیگر وجدان کار ضعیف می

احساس مسئولیت نسبت به کار و حتی شغل و : انگیزه درونی
حرفه به طور کلی نسبت به ارباب رجوع و یا ذی نفع یکی 

 .باشد های عذاب وجدان کار می نهدیگر از نشا

کیفیت کاری عبارت است از عکس العمل : کیفیت کاری
کارکنان نسبت به کار، به ویژه پیامدهای فردی آن در ارضای 

 .(1324کامینگز،) شغلی و سلامت روحی

 های وجدان کار قوی و ضعیف بعضاً نکته دیگر اینکه نشانه
با این  .اشته باشدممکن است دلایل توجیهی دیگری به همراه د

موارد فوق در شرایط مساوی یا  حال باید دانست که اولاً
اصل  ثانیاً .یکسان مطرح بوده و جنبه مطلق و تمامیت ندارند

مختصاتی که با وجدان کار قرابت دارد همواره پابرجاست و 
تنها جهت مثبت یا منفی آن ونیز میزان این جهت در شرایط 

مطابقت انها با موارد و یا  مشخص به کنکاش بیشتر برای
وجدان یک . (1324عباس زاده، )کارکنان معین نیاز دارد 

ویژگی شخصیتی است که قابلیت اتکا را از طریق دقیق بودن و 
. کند ول و سازمان یافته بودن منعکس میاز همه جهت مسئ

سازمان پشتکار،  یک افراد که است ای درجه کار وجدان
پالا و )تا به هدف دست یابند  سخت کوشی و انگیزش دارند

برخی وجدان را به عنوان یک ویژگی (. 2003همکاران،
گیرند که از دو رویه موفقیت مداری و  شخصیتی در نظر می

موفقیت، بازتاب تمایل به تلاش . قابلیت اتکا تشکیل شده است
کردن  اختیار شامل که است کار در بودن شایسته موفق

به  رسیدن تا فعالیت ادامه و خود دعملکر برای بالا معیارهای
 قابلیت اتکا تمایل به اعتماد بودن(. 3،2001مون)شود  هدف می

دهی،  خودنظم بودن، صادق شامل ویژگی این. دهد می را نشان
براتی احمد )باشد  به قانون، منظم بودن و اقتدار میاحترام 
 (.1332آبادی،

تحقیق را به  های توان فرضیه با توجه به مطالب گفته شده می
 :شرح زیر مطرح نمود

بین پرکاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان خراسان 
 .رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

بین کیفیت کاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان 
 .خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

استان بین کنترل درونی کارکنان و سلامت اداری شهرداری 
 .خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

بین استفاده حداکثر از منابع و سلامت اداری شهرداری استان 
 .خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

های درونی مانند ارزشهای دینی،  بین تعیین رابطه بین انگیزه
فرهنگی، شخصی و سلامت اداری شهرداری استان خراسان 

 .نی دار وجود داردرضوی رابطه مع

در این قسمت به بررسی تحقیقات قبلی در زمینه وجدان کاری 
 :شود و سلامت اداری پرداخته می

                                                           
3Moon 
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 نقش وجدان کاری بهبه بررسی ( 1344)هادوی نژاد و جاوید 
آنها . در رابطه با فساد اداری پرداختند عنوان یک اصل اخلاقی

فساد به سبب اهمیت وجدان کاری در کاهش نشان دادند 
آفـرین را در  توان همچنان مهمترین عوامل نقش اداری، می

 .کـاهش فـساد اداری، عوامل فرهنگی و اجتماعی دانست

تمرکززدایی اداری را به عنوان یکی از عوامل ( 1343)کمالی 
 و فتحی بررسی نتایج. کند اصلی بر سلامت اداری بیان می

 و یریپذ جامعه بین که دهد می نشان( 1342) همکاران
 و کارکنان حمایت تفاهم، آموزش، دریافت) آن یها مولفه
 و مثبت رابطه کاری وجدان با( سازمان آینده از انداز چشم

 آینده از انداز چشم و تفاهم یها مولفه. دارد وجود معناداری
 کاری وجدان ابعاد معناداری و مثبت طور به توانند می سازمان

 بنابراین. کنند بینی پیش را( اتکا قابلیت و مداری موفقیت)
 افزایش در سازمانی پذیری جامعه که گرفت نتیجه توان می

نتایج بررسی  .باشد داشته موثری نقش کارکنان کاری وجدان
 وجدان دهد که ابعاد نشان می( 1341)علیرضایی و همکاران 

 شغلی عملکرد با( مداری موفقیت و اتکا قابلیت) کاری
 مثبت و معنادار رابطه دارای( ای زمینه و ای وظیفه عملکرد)

 میان از که بود آن از حاکی نیز رگرسیون نتایج تحلیل. هستند
 درصدی 32 واریانس تبیین توان اتکا قابلیت کاری وجدان ابعاد

 مدیران وها  سازمان بنابراین .است دارا را شغلی عملکرد
 را سازمان در شغلی عملکرد کاری، وجدان تقویت با توانند می

 بررسی به پژوهشی در( 1341) آصف و ربیعی .بخشند بهبود
 پرداخته اداری فساد بروز از پیگیری در سازمانی فرهنگ نقش

 معناداری رابطه که است آن از حاکی پژوهش این یها یافته. اند
 وجود اداری فساد آمدن پایین و فرهنگ یها شاخص میان
 این در اداری فساد بر موثر فرهنگی یها مولفه جمله از. دارد

 جامعه سازمانی، یها ارزش: از عبارتند ترتیب به پژوهش
 ارزشهای فردی، ارزشهای رفتار، کنترل بخشی، هویت و پذیری
نتایج بررسی لیاقتدار و همکاران  .انگیزشی یها شیوه و بنیادین

دهد که عوامل فرهنگی و اجتماعی در درجه  نشان می( 1340)
شخصیتی و خانوادگی به ترتیب  –اول و سپس عوامل فردی 

همچنین از میان عوامل جمعیت . بر وجدان کاری موثرند
شناختی فقط عامل جنسیت در عوامل موثر بر وجدان کاری 

 -فردی تأثیرعوامل خصوص در. باشد دارای اثر معناداری می
 جنس، سن، هیجانی، هوش توان می بر وجدان کاری شخصیتی

 .برد نام را افراد انگیزش پیشرفت و به نیاز

دهد که وجدان بالاتر  نشان می( 2001) نتایج بررسی مون
این بدین معناست که . تواند غیر مفید و حتی مضر باشد می

افراد با وجدان کاری بالاتر وظایف کمتری را به انجام 
کشد که یک مجموعه از وظایف را  رسانند یا بسیار طول می می

تفاوت معناداری بین ( 2002)  1 در پژوهش چانگ. کامل کنند
زنان و مردان در رابطه با وجدان کاری دیده نشده است،اما 

همچنین . نمره وجدان کاری زنان بالاتر از مردان بوده است
دهد که هر چه قدر رضایت فرد از کار خود  نتایج نشان می

                                                           
1 Chung 

بیشتر باشد میزان حضور وی در محل کار و انگیزه او بالاتر 
 دهد می نشان( 2003)و همکاران 11 براون یها یافته. خواهد بود

 کاری وجدان با کنترلی خود و عوامل هیجانی هوش بین که
در این  .دارد وجود رابطه سازمانی و تعهد گیری تصمیم فرایند

نشان ( 2001) 12و لمبرت( 2001)راستا نتایج مطالعات مک کنا 
دهد که وجدان کاری با ساعات غیبت کاری کارکنان رابطه  می

نشان ( 2004)  1همچنین نتایج تحقیق ولف وبتز. معکوس دارد
دهد که بین متغیرهای دلبستگی و خودکارآمدی تصمیم  می

نتایج . گیری شغلی با وجدان کاری رابطه معناداری وجود دارد
دهد که بین وجدان  ن مینشا( 2010)و همکاران  14بررسی گه

کاری و رفتار شهروندی سازمانی رابطه مثبت و معناداری 
نشان ( 2011)و همکاران   1نتایج بررسی بهشتیفار. وجود دارد

می دهد که بین متغیر وجدان کاری با عملکرد شغلی رابطه 
 . مثبت و معناداری وجود دارد

 متغیرهای تحقیق

 :دو نوع متغیر به قرار زیر مطرح شده است حاضردر تحقیق 

کارکنان،  یدر این تحقیق وجدان کاری، پرکار :متغیر مستقل
کیفیت کاری کارکنان، نظارت درونی کارکنان، استفاده حداکثر 

 .شود های درونی متغیرهای مستقل تلقی می از منابع، انگیزه

تغیر ، سلامت اداری به عنوان محاضردر تحقیق : متغیر وابسته
 .باشد وابسته مطرح می

 تعاریف عملیاتی متغیرها

در این پژوهش برای ارزسابی و سنجش کنترل : کنترل درونی
استفاده  2تا  1درونی در پرسشنامه محقق ساخته از سوالات 

 .شده است

در این پژوهش برای ارزیابی و سنجش انگیزه : انگیزه درونی
استفاده  11تا  3 درونی در پرسشنامه محقق ساخته از سوالات

 .شده است

در این پژوهش برای ارزیابی و سنجش : پرکاری کارکنان
تا  12پرکاری کارکنان در پرسشنامه محقق ساخته از سوالات 

 .استفاده شده است 14

در این پژوهش برای ارزیابی و سنجش استفاده : کیفیت کاری
حداکثر از منابع در سازمان در پرسشنامه محقق ساخته از 

 .استفاده شده است 22تا  23الات سو

 جامعه و نمونه آماری

                                                           
11Brown 

12Lambert 

1 Wolf & Betz 

14GE 

1 Beheshtifar 
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جامعه اماری پژوهش حاظر شامل کلیه کارکنان شاغل در 
باشد که براساس  می 4شهرداری استان خراسان رضوی منطقه 

براساس فرمول . باشد نفر می 331اطلاعات موجود برابر با 
جم تعیین حجم نمونه مورگان و بادر نظر گرفتن موارد زیر ح

نفر انتخاب گردید که  141نمونه اماری این پژوهش به تعداد 
نفر افزایش  142نفر به نمونه آماری به تعداد  1با اضافه کردن 

برای انتخاب واحدهای مورد مطالعه از روش نمونه . یافت
 .گیری طبقه ای تصادفی استفاده شد

. P=0/5 q=0/5 d=0/05 t=1/96 

       

           
 

 روش تحقیق 

با توجه به اینکه پژوهش حاظر قصد دارد بدون دستکاری در 
های وجدان  متغیرهای مورد نظر به شرح مفصلی از متغییر

کاری کارکنان و شرایط مربوط به سلامت اداری بپردازد لذا از 
همچنین نحوه محاسبه . روش توصیفی پیمایشی استفاده شد

رسشنامه مورد محاسبه قرار متغیرهای تحقیق را به قرار زیر در پ
 پرسشنامه شامل این تحقیق آوری جمع ابزار .شود داده می

بعُد پرکاری )بعُد  1سوال در  22شامل  سلامت اداری است که
کارکنان، بُعد انگیزه درونی، بعُد کیفیت کاری، بعُد استفاده 

 اصلی پرسشنامه که این به توجه با. است( حداکثر ار منابع
کارکنان شاغل در شهرداری استان خراسان  از یسنج نظر برای

 نظر از پرسشنامه روایی سنجش جهت هست، 4رضوی منطقه 
 بهره اساتید دانشگاه و مدیران ارشد سازمان مورد مطالعه

 یک با سپس جهت سنجش پایایی پرسشنامه و. گرفتیم
 محاسبه آن پایایی ضریب و داده انجام پایلوت اولیه پرسشگری

 .باشدمی 0942 آن کرونباخ میزان که شده
 تحقیق  آزمون کرونباخ پرسشنامه (1) جدول

 آلفای کرونباخ تعداد سوال شماره سوال بُعد

 0934 2 2تا  1 روایی درونی بعُد پر کاری کارکنان

 0941 2 14تا  2 روایی درونی بعُد انگیزه درونی

 0943 3 22تا  11 کیفیت کاریروایی درونی بعُد 

 0934 4 22تا  23 روایی درونی بعُد استفاده حداکثر از منابع

 094 4 30تا  22 روایی درونی بعُد استفاده حداکثر از منابع

 0941 بعُد 1 - روایی درونی بین بعُدها

 69.2 62  پایایی کل پرسشنامه

به این گونه است که یکی از  فرضیات تحقیق نحوه محاسبه
. گیردمیسوالات متغیرها مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار 

یرها این است که همه متغیرها در نتیجه بدست امده از متغ
 .تسلامت اداری تاثیر گذار اس

 توصیف متغیرهای تحقیق

-توصیف متغیرهای تحقیق با استفاده از آمار توصیفی نشان می

. ضعیت بُعدهای تحقیق در حال حاضر چگونه استدهد و
توصیف بُعدهای این تحقیق با استفاده از شاخص مرکزی 
میانگین و شاخص پراکندگی انحراف از معیار سنجیده شده 

آزمون  پیروی توزیع متغیرهای تحقیق،جهت بررسی و  است
 . کولموگروف اسمیرنوف به کار برده شد

د کیفیت کاری بیشترین میانگین دهد بعُآمار توصیفی نشان می
و مخالف نتیجه . اندو پرکاری کارکنان کمترین میانگین را داشته

قبل پر کاری دارای کمترین انحراف استاندارد و کنترل درونی 
 .انددارای بیشترین انحراف استاندارد بوده

 با توجه به مقدار احتمال آزمون نرمال بودن توزیع متغیرهای
نگیزش درونی، پرکاری، کیفیت کاری، استفاده کنترل درونی، ا

باشد و  کمتر می 01/0حداکثر از منابع موجود از مقدار متعارف 
با عنایت به اینکه فرضیه صفر در آزمون یاد شده عبارت است 

لذا فرضیه مقابل آن که . ها از توزیع نرمال است یروی دادهاز پ
گردد  باشد تایید می میها از توزیع نرمال همان عدم پیروی داده

بنابراین هیچکدام از متغییرهای مورد استفاده این تحقیق از 
 .نمایندتوزیع نرمال پیروی نمی

 نرمال بودن توزیع متغیرهاآزمون آمار توصیفی و ( 2)جدول

 از منابع موجوداستفاده حداکثر  کیفیت کاری پرکاری انگیزش درونی کنترل درونی آماره

 2/14 1/30 2/4 2/14 2/24 میانگین

 14/3 21/1 21/2 22/2 23/1 انحراف استاندارد

 11/1 22/1 12/1 24/1 22/1 کولموگروف اسمیرنوف

 012/0 001/0 014/0 002/0 004/0 مقدار احتمال

 تحلیل متغیرهای تحقیق و آزمون فرضیات
با توجه به اینکه توزیع متغیرهای تحقیق نرمال نیست جهت 
سنجش فرضیات تحقیق از آزمون کی دو استفاده شده است، 

و  3فرضیات در جدول شماره  نتایج آزمون کی دو برای تمامی

درج شده است که نتایج این جدول به تفکیک هر فرضیه  4
 :عبارت است از

و سلامت اداری بین پرکاری کارکنان : 1فرضیه شماره  
 .شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد
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موضوع فرضیه شماره یک این پژوهش در خصوص رابطه بین 
پرکاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان خراسان 

باشد جهت انجام این امز از آزمون آماری کی دو  رضوی می
یک متغیره استفاده شده و نتایج بدست آمده در جدول زیر 

 دهد که مقدار درج شده است، نتایج مندرج در جدول نشان می
و سطح اعتبار حاصله  χ2=81/9کی دو محاسبه شده برابر با 

باشد با توجه به اینکه مقدار سطح اعتبار  می p=001/0برابر با 
حاصله از حداقل مقدار قابل قبول برای تایید فرضیه کوچکتر و 

های زیاد و خیلی زیاد بیشتر از  فراوانی مشاهده شده در گزینه
توان نتیجه گرفت که از  باشد می های کم و خیلی کم می فراوانی

ها بین پرکاری کارکنان و سلامت اداری  مودنیزدیدگاه آ
 .شهرداری رابطه معنی داری وجود دارد

بین کیفیت کاری کارکنان و سلامت اداری : 2فرضیه شماره 
 .شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

وص رابطه بین موضوع فرضیه شماره دو این پژوهش در خص
کیفیت کاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان خراسان 

باشد جهت انجام این امر از آزمون آماری کی دو  رضوی می
یک متغییره استفاده شده و نتایج بدست آمده در جدول زیر 

دهد که  درج شده است، نتایج مندرج در جدول نشالن می
و سطح اعتبار  χ2=  1/141مقدار کی دو محاسبه شده برابر با 

باشد با توجه به اینکه مقدار سطح  می p/ =001حاصله برابر با 
اعتبار حاصله از حداقل مقدار قابل قبول برای تایید فرضیه 

های زیاد و خیلی  کوچکتر و فراوانی مشاهده شده در گزینه
توان  باشد می های کم و خیلی کم می زیاد بیشتر از فراوانی

های بین کیفیت کاری  از دیدگاه آزمودنینتیجه گرفت که 
کارکنان و سلامت اداری شهرداری رابطه معنی داری وجود 

 .دارد

بین کنترل درونی کارکنان و سلامت اداری : 3فرضیه شماره 
 .شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

موضوع فرضیه شماره سه این پژوهش در خصوص رابطه بین 
ونی کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان خراسان کنترل در

باشد جهت انجام این امر از آزمون آماری کی دو  رضوی می
یک متغیره استفاده شده و نتایج بدست آمده در جدول زیر 

دهد که مقدار  درج شده است، نتایج مندرج در جدول نشان می
صله و سطح اعتبار حا χ2=  2/140کی دو محاسبه شده برابر با

باشد با توجه به اینکه مقدار سطح اعتبار  می p/ =001برابر با 

حاصله از حداقل مقدار قابل قبول برای تایید فرضیه کوچکتر و 
های زیاد و خیلی زیاد بیشتر از  فراوانی مشاهده شده در گزینه

توان نتیجه گرفت که از  باشد می های کم و خیلی کم می فراوانی
ین کنترل درونی کارکنان و سلامت اداری های ب دیدگاه آزمودنی

 .شهرداری رابطه معنی داری وجود دارد

بین استفاده حداکثر از منابع و سلامت اداری : 4فرضیه شماره 
 .شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

موضوع فرضیه شماره چهار این پژوهش در خصوص رابطه 
وسلامت اداری شهرداری استان بین استفاده حداکثر از منابع 

باشد جهت انجام این امر از آزمون آماری  خراسان رضوی می
کی دو یک متغیره استفاده شده و نتایج بدست آمده در جدول 

دهد که  زیر درج شده است، نتایج مندرج در جدول نشان می
و سطح اعتبار  χ2=  4/32مقدار کی دو محاسبه شده برابر با

باشد با توجه به اینکه مقدار سطح  می p/ =001حاصله برابر با 
اعتبار حاصله از حداقل مقدار قابل قبول برای تایید فرضیه 

های زیاد و خیلی  کوچکتر و فراوانی مشاهده شده در گزینه
توان  باشد می های کم و خیلی کم می زیاد بیشتر از فراوانی

های بین استفاده حداکثر از  اه آزمودنینتیجه گرفت که از دیدگ
 .منابع و سلامت اداری شهرداری رابطه معنی داری وجود دارد

های درونی مانند ارزشهای دینی،  بین انگیزه :1فرضیه شماره 
فرهنگی، شخصی و سلامت اداری شهرداری استان خراسان 

 .رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

هش در خصوص رابطه بین موضوع فرضیه شماره پنج این پژو
های درونی مانند ارزشهای دینی، فرهنگی، شخصی  انگیزه

باشد جهت  وسلامت اداری شهرداری استان خراسان رضوی می
دو یک متغیره استفاده شده و  کیانجام این امر از آزمون آماری 

نتایج بدست آمده در جدول زیر درج شده است، نتایج مندرج 
مقدار کی دو محاسبه شده برابر  دهد که در جدول نشان می

باشد  می p/ =001و سطح اعتبار حاصله برابر با  χ2= 4/40با
با توجه به اینکه مقدار سطح اعتبار حاصله از حداقل مقدار 
قابل قبول برای تایید فرضیه کوچکتر و فراوانی مشاهده شده 

های کم و  های زیاد و خیلی زیاد بیشتر از فراوانی در گزینه
توان نتیجه گرفت که از دیدگاه  باشد می کم میخیلی 
های درونی مانند ارزشهای دینی،  های بین انگیزه آزمودنی

فرهنگی، شخصی و سلامت اداری شهرداری رابطه معنی داری 
 .وجود دارد

 آزمون کی دو( 3)جدول 

 آزمون مقدار احتمال آزمون کی دو شماره آزمون

 آماره مقدار آماره مقدار

 χ2 001/0 p P1=P2=P3=P4=P5 4/31 1فرضیه 

 χ2 001/0 p P1=P2=P3=P4=P5 1/141 2فرضیه 

 χ2 001/0 p P1=P2=P3=P4=P5 2/140 3فرضیه 

 χ2 001/0 p P1=P2=P3=P4=P5 4/32 4فرضیه 

 χ2 001/0 p P1=P2=P3=P4=P5 4/40 1فرضیه 

*- P1،P2،P3،P4،P5  پرسشنامه است 1تا  1پاسخ به گزینه شماره احتمال. 



 انو همکار سید حسام وقفی                                                                                                   2-1 شماره ،4علمی مهندسی مدیریت نوین، سال  فصلنامهدانشگاه آزاد اسلامی واحد قشم، 

67 
 

 توزیع فراوانی پاسخ به هر بُعد (4)جدول 

 P1 شرح
 خیلی کم

P2 

 کم
P3 

 متوسط
P4 

 زیاد
P5 

 خیلی زیاد

 13 11 21 10 2 بعُد پرکاری کارکنان و سلامت اداری

 13 113 14 11 0 بعُد کیفیت کاری و سلامت اداری

 13 34 23 13 3 اداریبعُد کنترل دورنی و سلامت 

 24 21 20 24 3 بعُد استفاده از منابع و سلامت اداری

 11 90 73 22 0 بعُد انگیزه درونی و سلامت اداری

 های تحقیق نتایج حاصله از آزمون فرضیه
بین پرکاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان خراسان 

 . رضوی رابطه معنی دارد وجود دارد

با توجه به ضریب کی دو بدست آمده از آزمون اول 
و با عنایت به اینکه سطح معنی داری ( χ2=  4/31)تحقیق

باشد لذا با  می( a=01/0)کوچکتر از ( p/ =001)بدست آمده 
پرکاری کارکنان و سلامت اداری  درصد بین 41اطمینان 

 .شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

بین کیفیت کاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان 
 .خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

با توجه به ضریب کی دو بدست امده از آزمون دوم تحقیق 
(1/141  =χ2 ) سطح معنی داری بدست و با عنایت به اینکه

 41باشد لذا با اطمینان  می( a=01/0)کوچکتر از ( p=001)آمده
درصد بین کیفیت کاری کارکنان و سلامت اداری شهرداری 

  .استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

بین کنترل درونی کارکنان و سلامت اداری شهرداری استان 
 .داردخراسان رضوی رابطه معنی دار وجود 

با توجه به ضریب کی دو بدست امده از آزمون سوم تحقیق 
(02/14  =χ2 ) و با عنایت به اینکه سطح معنی داری بدست

 41باشد لذا با اطمینان  می( a=01/0)کوچکتر از ( p=001)آمده
درصد بین کنترل درونی کارکنان و سلامت اداری شهرداری 

  .ارداستان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود د

بین استفاده حداکثر از منابع و سلامت اداری شهرداری استان 
 .خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

با توجه به ضریب کی دو بدست امده از آزمون چهارم 
و با عنایت به اینکه سطح معنی داری ( χ2=  2/32)تحقیق

باشد لذا با  می( a=01/0)کوچکتر از ( p=001)بدست آمده
درصد بین استفاده حداکثر از منابع کارکنان و  41 اطمینان

سلامت اداری شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار 
  .وجود دارد

های درونی مانند ارزشهای دینی، فرهنگی، شخصی  بین انگیزه
و سلامت اداری شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی 

 .دار وجود دارد

ست امده از آزمون پنجم با توجه به ضریب کی دو بد
و با عنایت به اینکه سطح معنی داری ( χ2=  4/40)تحقیق

باشد لذا با  می( a=01/0)کوچکتر از ( p=001)بدست آمده
های درونی و سلامت اداری  درصد بین انگیزه 41اطمینان 

 .شهرداری استان خراسان رضوی رابطه معنی دار وجود دارد

 بحث و نتیجه گیری

ان کاری بالا اهداف و ارزشهای سازمان را اهداف افراد با وجد
کنند  دانند و برای رسیدن به آنها تلاش می و ارزشهای خود می

شود  در چنین سازمانی تصمیمات درست و به جایی انجام می
در نتیجه سلامت اداری و سازمانی منجر به سلامت جامعه 

 . شتشود و توسعه اقتصادی نیز با خود به همراه خواهد دا می

ها  پس از تعیین متغیرها و تعیین پرسشنامه مربوط به فرضیه
یکی از سوالات فرضیه مورد تجزیه و تحلیل آماری قرار 
گرفت و روند پذیرش یا رد فرضیه با توجه به سطح معناداری 

 .قرار گرفت( سلامت اداری کارکنان) تهسمورد تایید متغیر واب

نتیجه کار خود بودن و  ها بین مسئول درصد آزمودنی 22به نظر 
 .سلامت اداری در سازمان در حد خیلی زیاد ارتباط وجود دارد

ها بین حاکم بودن بر سرنوشت  درصد آزمودنی 3/34به نظر 
خود و سلامت اداری در سازمان در حد زیاد ارتباط وجود 

ها بین میزان ارائه بازخورد  درصد آزمودنی 3/41به نظر  .دارد
اری در سازمان در حد زیاد ارتباط وجود به فرد و سلامت اد

ها بین استقلال در انجام  درصد آزمودنی 4/20به نظر  .دارد
وظایف و سلامت اداری در سازمان در حد خیلی زیاد ارتباط 

ها بین میزان پذیرش  درصد آزمودنی 4/21به نظر  .وجود دارد
اشتباهات و سلامت اداری در سازمان در حد خیلی زیاد ارتباط 

ها بین میزان پایبندی  درصد آزمودنی 2/33به نظر  .وجود دارد
به قوانین و مقررات اداری و سلامت اداری در سازمان در حد 

ها بین  مودنیزدرصد آ 23به نظر  .خیلی زیاد ارتباط وجود دارد
های ساعتی و سلامت اداری در  مرخصی زتفاده امیزان اس

 3/40به نظر  .اردسازمان در حد خیلی زیاد ارتباط وجود د
ها بین میزان عدم اشتباهات و سلامت اداری در  درصد آزمودنی

درصد  1/32به نظر  .سازمان در حد زیاد ارتباط وجو دارد
های مرتبط با انجام وظایف و  ها بین کاهش هزینه آزمودنی

به . سلامت اداری در سازمان در حد زیاد ارتباط وجود دارد
بین میزان استفاده مطلوب از منابع  ها درصد آژمودنی 2/23نظر 

و سلامت اداری در سازمان در ...( زمان و توانمندی و)انسانی 
درصد  2/31به نظر  .حد خیلی زیاد ارتباط وجود دارد
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ها بین میزان استفاده مطلوب از منابع اطلاعاتی مربوط  مودنیزآ
به شغل خود و سلامت اداری در سازمان تا حد زیاد ارتباط 

 .داردوجود 

ها با  با توجه به ضریب کی دو بدست آمده از آزمون فرضیه
توان گفت رابطه معنی داری بین متغیرهای  می% 41اطمینان 

پرکاری کارکنان، کیفیت کاری کارکنان، کنترل درونی کارکنان، 
های درونی مانند  استفاده حداکثر از منابع کارکنان و انگیزه

سلامت اداری شهرداری ارزشهای دینی، فرهنگی، شخصی با 
 .استان خراسان رضوی وجود دارد

 پیشنهادهای تحقیق

از آنجایی که رابطه بین پرکاری کارکنان و سلامت اداری : 1
شهرداری استان خراسان رضوی مورد تایید واقع شد فلذا 

توانند با ایجاد بسترهای مناسب برای  مدیران ارشد سازمانی می
ر کارکنان سازمان کمک قابل ایجاد انگیزه برای تلاش بیشت

ملاحضه ای کنند و این خود زمینه مناسب برای افزایش و 
ارتقاء سلامت اداری فراهم خواهد آورد از جمله اقدامات و 

توان از طریق آن موجبات ظهور و تقویت  هایی که می برنامه
ایجاد بستر : پرکاری را در سازمان فراهم ساخت عبارتند از

کارکنان به منظور علاقه مند کردن افراد به مناسب و امن برای 
 :سازمان و شغل با استفاده از روشهای ذیل

های  مشارکت دادن افراد در بعضی از تصمیم گیری -1
 .سازمانی که این افراد احساس مالکیت نمایند

های کارکنان و ایجاد  کنترل و سازماندهی مرخصی -2
رکنان تعادل در خصوص زمان استفاده هر یک از کا

 .یهای روزانه وساعت مرخصی از

شناسایی افراد کم کار و ایجاد تعادل بین افراد با  -3
واگذاری برخی امور به افراد کم کار و حذف 

 .کارهای اضافی افراد پر مشغله

از آنجائی که رابطه بین کیفیت کاری کارکنان و سلامت : 2
اداری شهرداری استان خراسان رضوی مورد تایید واقع شد 

توانند با ارزشیابی از  ان و مقامات ارشد سازمانی میفلذا مدیر
کیفیت کاری کارکنان موجبات ارتقاء کیفیت کاری کارکنان 

هایی که  سازمان را فراهم نمایند از جمله اقدامات و برنامه
توان از طریق آن موجبا تظهور و تقویت کیفیت کاری  می

ایش کارکنان را در سازمان فراهم ساخت عوامل زیر در افز
کیفیت کاری کارکنان که یکی از ابعاد وجدان کاری بوده دخیل 

باشد و رابطه آن با سلامت اداری که یک رابطه مستقیم  می
 .باشد تاثیر گذار است می

برگزاری آموزشهای شغلی، تخصصی، شرح  -1
وظایف، قانون گرایی، اخلاقی و رفتاری به منظور 

 ان بالابردن سطح کاری و رفتاری افراد در سازم

جدید به منظور افزایش  استفاده از روشهای علمی -2
میزان سرعت توام با دقت در انجام امور از جمله 

 (پنجره واحد)

آشنایی کارکنان با قوانین جاریه سازمان به منظور  -3
 .شفاف سازی انجام وظایف

از آنجایی که رابطه معنی داری بین کنترل درونی کارکنان و : 3
تان خراسان رضوی مورد تایید واقع سلامت اداری شهرداری اس

گردد با استفاده از کلاسهای آموزش ضمن  شد فلذا پیشنهاد می
خدمت در زیمنه بینش و اخلاقیات اقدام به تغییر دیدگاه افراد 

وظایف بپردازند از جمله اقدامات .نسبت کار و انجام
توان از طریق آن موجبات ظهور و تقویت  هایی که می وبرنامه
های اخلاقی و کنترل درونی را در سازمان فراهم  اندیشه
با توجه به اینکه افراد با کنترل درونی مسئول نتایج کار . ساخت

باشند و یکی از ابعاد وجدان کاری بوده و با سلامت  خویش می
شود در این خصوص  اداری رابطه مستقیم دارد لذا توصیه می

 .های زیر از جانب مدیران اجرا گردد برنامه

 .ارائه بازخورد نتایج وظایف محوله به افراد -1

ایجاد فضای مناسب در خصوص استقلال افراد در  -2
 .نجوه انجام کار به صورت کنترل شده

 .های سازمانی مشارکت دادن افراد در تصمیم گیری -3

ایجاد فرهنگ مناسب در بین کارکنان در خصوص  -4
پذیرفتن اشتباهات انجام شده با استفاده از 

 .وزشیهای آم کلاس

با توجه به اینکه در این تحقیق استفاده حداکثر از منابع در : 4
افزایش وجدان کاری موثر بوده و وجدان کاری رابطه 

با سلامت اداری دارد لذا پیشنهادات ذیل ارائه  مستقیمی
 :گردد می

مجهز کردن سازمان به بهترینو به روزترین مکنابع از  -1
نابع اطلاعاتی، م جمله منابع انسانی توسعه یافته،

 ...منابع فیزیکی، تجهیزات و

آموزش افراد در نحوه استفاده بهینه از منابع  -2
 .اطلاعاتی، فیزیکی و تجهیزات سازمان

های درونی  در فرضیه دیگر رابطه معنی داری بین انگیزه: 1
مانند ارزشهای دینی، فرهنگی، شخصی و سلامت اداری 

د واقع شد فلذا شهرداری استان خراسان رضوی مورد تایی
شود مدیران و مقامات سازمانی با ایجاد بسترهای  پیشنهاد می

مناسب موجبات ارتقای ارزشههای دینی، فرهنگی در سازمانها 
 .را فراهم نمایند

 :پیشنهاد برای محققین آیِنده

های  شود محققین دیگر از چارچوب پیشنهاد می -1
ده نظری متفاوتی برای ارزیابی از وجدان کاری استفا

نمایند و به بررسی ارتباط با سلامت اداری و 
 .وجدان کاری بپردازند

شود تحقیقی با همین عنوان در قلمرو  پیشنهاد می -2
مکانی دیگری انجام گیرد و نتایج با نتایج این 

 .تحقیق مقایسه شود
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 های تحقیق محدودیت

 
در این تحقیق قلمرو مکانی دارای ابعاد مختلفی  -1

چند نوع اشاره شده است و  است که در این فقط به
 .رابطه آنها با سلامت اداری بررسی شده است

یرهای دیگری نیز با وجدان کاری در ارتباط متغ -2
 .هستند که فقط سلامت اداری عنوان شده است

ها در تکمیل  بی رغبتی تعدادی از آزمودنی -3
پرسشنامه نیز به عنوان یک محدودیت به شمار 

 .آید می
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