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پژوهش از   نیا  تهران بود.  یدر سرازمان ورزش شرهردار EFQM  یبر الگو  یمبتن یسرازمان  یکارکنان با تعال  یهدف: هدف پژوهش حاضرر ارائه و آزمون مدل ارتباط وجدان کار

نفر از کارکنان سررازمان ورزش    220شررام    یانجام شررد. جامعه آمار یمعادلات سررااتار  یسررازمدل کردیبود که با رو  همبسررتگی–یفیو از نظر روش، توصرر  ینظر هدف کاربرد

  ی ها شرام  پرسرشرنامه تعالداده  یگردآور  یانتخاب شردند. اباارها  یا طبقه  یتصرادف  یریگنفر به روش نمونه  144و مورگان،    یتهران بود که بر اسراس جدول کرجسر  یشرهردار

اتکا و   تیو دو مفلفه قابل هیگو  16با    یکرکاسررتا و م  یو پرسررشررنامه وجدان کار  م، یشررام  پنم مفلفه توانمندسرراز و  هار مفلفه نتا  اریمع  9و    هیگو 58با  یاصرر ن  یسررازمان

  SmartPLSو    21سرخه ن  SPSSها با اسرتفاده از  بود. داده  0.81و   0.92  بیترتبه یو وجدان کار یسرازمان  یپرسرشرنامه تعال یبرا   اخکرونب  یآلفا  بیبود. ضررا   یمدارتیموفق

نتایم نشران داد وجدان کاری با توانمندسرازهای تعالی سرازمانی رابطه م بت و   شردند.  یتحل  یحداق  مربعات جائ کردیبا رو  یمعادلات سرااتار  یسرازمدل قیو از طر 3نسرخه 

( و این مسریر بیشرترین ضرریب را در مدل نشران  β=0.796  ،t=13.04سرازمانی م بت و معنادار بود )(. همچنین، رابطه وجدان کاری با نتایم تعالی  β=0.512  ،t=9.94معناداری دارد )

  NFI=0.915و    SRMR=0.064های برازش مدل شام   (. شااصβ=0.659  ،t=11.74داد. افاون بر این، وجدان کاری با تعالی سازمانی ک  نیا رابطه م بت و معناداری داشت )

  ی از عوام  مهم مرتبط با تعال  یکیکارکنان   ینشران داد وجدان کار هاافتهی  بود که قدرت تبیین بالای مدل را نشران داد.  0.739برابر با  R²در دامنه مطلوب قرار داشرتند و مقدار  
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Abstract 

The present study aimed to develop and test a model of the relationship between employees’ work conscientiousness and organizational 

excellence based on the EFQM framework in the Tehran Municipality Sports Organization. This applied, descriptive-correlational study 

was conducted using structural equation modeling. The statistical population consisted of 220 employees of the Tehran Municipality 

Sports Organization, of whom 144 were selected through stratified random sampling based on the Krejcie and Morgan table. Data were 

collected using Aslani’s 58-item Organizational Excellence Questionnaire covering nine EFQM criteria, including five enablers and four 

result dimensions, and the 16-item Costa and McCrae Work Conscientiousness Questionnaire measuring reliability and achievement 

orientation. Cronbach’s alpha coefficients were 0.92 for organizational excellence and 0.81 for work conscientiousness. Data were 

analyzed using SPSS version 21 and SmartPLS version 3 through partial least squares structural equation modeling. Work 

conscientiousness had a positive and significant relationship with organizational excellence enablers (β=0.512, t=9.94). It was also 

positively and significantly related to organizational excellence results (β=0.796, t=13.04), representing the strongest structural path in the 

model. In addition, work conscientiousness had a positive and significant relationship with overall organizational excellence (β=0.659, 

t=11.74). Model fit indices were satisfactory, with SRMR=0.064 and NFI=0.915, while R²=0.739 indicated strong explanatory power. 

Employees’ work conscientiousness was significantly associated with the enablers, results, and overall level of organizational excellence. 

Enhancing employees’ reliability and achievement orientation, together with improving managerial systems and organizational processes, 

may therefore contribute to higher levels of EFQM-based organizational excellence in the Tehran Municipality Sports Organization. 

Keywords: Work Conscientiousness, Organizational Excellence, EFQM, Enablers, Organizational Results, Tehran Municipality Sports 

Organization 
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 مقدمه 

  انیم  یهماهنگ   جادیها در اسازمان  ییبه توانا   یگریاز هر زمان د   شیب  داریبه عملکرد پا   یابیمعاصر، بقا، رشد و دست  ی سازمان  یهاطیدر مح

در    ند،مدت تمرکز دارکوتاه  جیبه نتا  یابیکه صرفاً بر دست  ییهاوابسته شده است. سازمان  یابیارز  یهاو نظام  ندها یساختارها، فرا  ،یانسان  هیسرما

 ک یعنوان  را به  ی که تعال  ییهاهستند؛ در مقابل، سازمان  رتریپذب یآس  نفعانیذ  ندهیتحولات فناورانه و انتظارات فزا  ،یطیمح  راتییبرابر تغ

 دار ی پا نسجام ا ینوع  یعملکرد جیو نتا  ندهایفرا ،یراهبرد، منابع انسان ،یرهبر انیم  کنندیتلاش م  رند،یگیمند و مستمر در نظر منظام کردیرو

ا  جادیا افزا  یبرا  یتیریمد   یالگو  کیمطلوب، بلکه    ت یوضع  کینه صرفاً    ی سازمان  یچارچوب، تعال   نیکنند. در   ، یاثربخش  ش یبهبود مداوم، 

به   دتبه ش  ی سازمان  یبه تعال  یابیاند که دستنشان داده  دیمطالعات جد.  شودیم  یتلق  ی سازمان  یهاتیقابل  تیو تقو  نفعانیبه ذ  ییگوپاسخ

برا  تیظرف بهره  یراستاسازهم  یسازمان  ب  یریگمنابع،  به  یراهبرد  نش یاز  مد  یسازوکارها  یریکارگو  است   ی تیریهوشمند  وابسته 

(Mohammad Ali et al., 2025)یهادهی خلق ا ط، یمح ریتفس یسازمان برا یی و توانا  یراهبرد یروزافزون بر هوشمند دی تأک ن،ی. همچن  

 ی امجموعه  دهیچیمنفرد باشد، حاصل تعامل پ   جهینت  کیاز آنکه    ش یب  ی سازمان  ی که تعال  دهد ینشان م  ،یدیسمت اهداف کل  بهمنابع    تینو و هدا

 ستمیس   کیصورت  سازمان را به   کوشندیم  EFQM  رینظ  یتعال  یمنظر، الگوها  نی. از ا(Kurter, 2025)است    یو ساختار  یاز عوامل انسان

  یهارساختیکه ز  شودیحاصل م  یزمان  داری متقابل قرار دارند و عملکرد پا  یدر ارتباط  جیدر آن توانمندسازها و نتا  کهکنند    یبررس  کپارچهی

 همسو شوند.  ی در جهت اهداف سازمان  یو انسان یرفتار ، یتیریمد

  ی و ضرورت چابک  یتوسعه هوش مصنوع   ،یرهبر  یهاتحول در سبک  تال،یجید  راتییتغ  ریتحت تأث  ی سازمان  ی مفهوم تعال  ر،یاخ  ی هاسال  در

  ازمندی کنند، بلکه ن  هیتک  ی سنت  یندهایو فرا  شدهتیتثب  یتنها بر قواعد ادار  توانندینم  گری ها دشده است. سازمان  دیجد  یاوارد مرحله  ی سازمان

و هماهنگ  یی رهاساختا کنترل  نوآور  ی هستند که هم  امکان  و هم  واکنش سر  یریادگی  ،یرا حفظ کنند  تغ  ع یو  فراهم سازند.    راتییبه  را 

برجسته    یریگمیتصم  تیفیو بهبود ک  تیشفاف  شیافزا  ،یرا در کاهش بوروکراس  یو هوش مصنوع   ینقش فناور  ،ی تعال  دی جد  یهاچارچوب 

مطرح   یاتیعمل  یوکار و تعال تحول کسب   یهاعنوان محرکبه  یسازمان  یریادگیو    تالیجید  یرهبر  گر،ید  ی . از سو(Zaki, 2026)اند  کرده

و توسعه   ی فرهنگ  رییمستمر، تغ  یریادگی به بهبود عملکرد منجر شود که با    تواند یم  یتنها زمان   ی اند و نشان داده شده است که فناورشده

  ی هایستگیو شا  یکاربرد هوش مصنوع   دهد یراستا، شواهد نشان م  نی. در هم(Chowdhury, 2025)  دکارکنان همراه باش   ی های توانمند

 ن،ی. بنابرا(Dehghanizadeh et al., 2025)منجر شود    یسازمان   یتعال  تیبه تقو  تواندیکارکنان م   یستگ یشا  یارتقا  قیاز طر  تالیجید

 ت یفیک  رایز  ماند؛ یم  ی باق  یادیهمچنان بن  ی شده است، نقش عامل انسان  لی تبد   یرقابت   تیمز  یلاز ارکان اص  ی ک یبه    یکه فناور  یی در فضا   یحت

 کارکنان وابسته است. یریپذتی به نگرش، رفتار، تعهد و مسئول ت یدر نها ی سازمان جیراهبردها و تحقق نتا یاجرا ،یاستفاده از فناور

توانمندسازها    ی است که سازمان را بر اساس دو حوزه اساس  EFQMمدل    ،یسازمان   یتعال   ت یو هدا  یابیارز  یشده براشناخته  یهااز چارچوب  یکی

سازمان به عملکرد مطلوب را   یابیاشاره دارند که امکان دست  ییتوانمندسازها به عناصر و سازوکارها   کرد،یرو  نی. در اکندیم  یابیارز  جیو نتا

عملکرد   ی امدهای پ   انگریب  ج یهستند؛ در مقابل، نتا  ندها یها و فراکارکنان، منابع و مشارکت  ،یو استراتژ  یمشخط  ،یو شامل رهبر  کنند یم   فراهم

عامل    کیمحصول   یسازمان  یکه تعال  دهدی منطق نشان م  نیعملکرد است. ا  یدی کل  یهاجامعه و شاخص  ان،یسازمان در حوزه کارکنان، مشتر

 ت یاهم  زی در حوزه ورزش ن  EFQMاست. کاربرد مدل    جیو نتا  ندهایفرا  ،یمنابع انسان  ها،استیس  انی تعامل م  تیفیک  ندیبلکه برآ  ست،یمنفرد ن

باشند. در پژوهش مربوط به   یتیریو مد  یعملکرد  ،ی خدمات  ،یاهداف اجتماع   یگوپاسخ  دیزمان باهم  یورزش  یهاسازمان   رایدارد، ز  یاژهیو

 ی برا  یمناسب   تیمدل ظرف  نیعملکرد نشان داد که ا  یابیعنوان چارچوب ارزبه  EFQM  یاستان اصفهان، استفاده از مدل تعال  نتونیبدم  ئتیه

  یهاافتهی  ن، ی. افزون بر ا(Salmani Mobarakeh, 2021)دارد    یورزش  ی هابهبود در سازمان  ازمند ین  ی هانهیمند نقاط قوت و زمنظام  لیتحل

استفاده کنند و عملکرد   ی چندبعد  یارهایاثربخش هستند که از مع  ی سنجش زمان   ی هااند که نظامعملکرد نشان داده  ی ابیارز  العات حاصل از مط
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 ی ورزش  ی هاسازمان  یبرا  تواندیم  EFQMاساس، استفاده از    نی. بر ا(Kumar, 2020)ندهند    لیتقل  یکم   ا ی  ی مال  یهارا صرفاً به شاخص

مناسب   یدارند، ابزار  ی اجتماع   ییگوو پاسخ  یتوسعه منابع انسان   ، یورزش همگان   ، یخدمات عموم  نهیدر زم  ی متنوع   یهاتیرکه مأمو  یشهر

 جامع باشد.  یابیارز یبرا

که از نظر ساختار، فرهنگ و رفتار کارکنان    یو سلامت سازمان دارد. سازمان   ی چابک  ، یبا تحول سازمان   ی کیحال ارتباط نزد  نیدر ع   یسازمان   ی تعال

  یهامانتحول در ساز  ی هامدل  ی. بررسابدیدست    ی تعال  یبه سطوح بالا  داری صورت پابه  تواندیرا نداشته باشد، نم  رییتغ  ت یریو مد  رش یپذ  ییتوانا

 Deyhim et)است    ی و انسان  یتیریمد  ،یزمان به عوامل ساختارتوجه هم  ازمندیموفق ن  یسازمان  ریینشان داده است که تغ  ی خدمات دولت

al., 2021)آن است  انگریقرار گرفته و ب د ییمورد تأ زین  یسلامت سازمان  یانجیبا نقش م ی و چابک  یسازمان  یتعال  ان یارتباط م گر، ید ی. از سو

  ،یکنون  ریپرابهام و متغ  ی . در فضا(Bandani, 2022)دارند    ی حرکت به سمت تعال  یبرا  یشتریب  تیتر ظرفتر و منسجمسالم  یهاکه سازمان

کرده و    یبردارموجود بهره  یهاتیزمان از قابلطور همبتواند به  د یمعنا که سازمان با  ن یاست؛ به ا  افتهی  تیاهم   زین  ی سازمان  یمفهوم دوسوتوان

بر عملکرد را در    ی سازمان  یدوسوتوان  ریتأث  توانند یم  ی و چابک  ی کپارچگیاند که  نشان داده  د ی جد  ی هارا کشف کند. پژوهش  د یجد   یهافرصت

 ی برا  یو آمادگ   یچابک  ،یریپذ بدون انعطاف  یسازمان   یمنظر، تعال  نی. از ا( Rahman et al., 2026)کنند    تیتقو  یطیاختلالات مح  طیشرا

 کند.  فیتضع ای را در عمل فعال  ها تیقابل نیا تواند یاست که م یی هامؤلفه  نیتراز مهم یک ی یو عامل انسان ستیقابل تحقق ن رییتغ

داشته باشد.    ی و سازمان  یعملکرد فرد  تیفیدر ک  یاکنندهنیینقش تع  تواندیاست که م   ییهااز جمله سازه  یوجدان کار  ، ی عوامل انسان  انیم  در

  ی افرد به استاندارده  یبندیو پا  یمدارتیاتکا، موفق   تینظم، پشتکار، قابل  ف،ی وظا  حیتعهد به انجام صح  ت،یاحساس مسئول  زانیبه م  یوجدان کار

بلکه    دهند،یانجام نم  یالزام رسم  لیخود را صرفاً به دل  ف یبرخوردارند، معمولاً وظا  یبالاتر  یکه از وجدان کار  ی اشاره دارد. کارکنان  یاحرفه 

در مواجهه با    یکارکنان   نیدارند. چن  یشتر یب  تیعملکرد خود و تحقق اهداف سازمان احساس مسئول  یامدهایانجام کار، پ   تیفینسبت به ک

 زش یانگ  نهیمدار از خود نشان دهند. پژوهش در زممنظم، مسئولانه و هدف  یدارد که رفتارها  یشتریدشوار، احتمال ب  طیشرا  ا ی  ده یچیپ   فیوظا

کارکنان   یوجدان کار  کنندهینیبشیپ   توانندیم  یابه اصول حرفه   یبندی و پا  یاخلاق   ینشان داده است که رفتارها  یو وجدان کار  شرفتیپ 

تر از سازمان  نشان داده است که ادراک عادلانه  یشده و وجدان کارادراک  یرابطه عدالت سازمان   یبررس  ن،ی . همچن(Attari, 2019)باشند  

  یژگی و کینه صرفاً    یکه وجدان کار دهندینشان م   ها افتهی   نی. ا(Maali, 2017)کارکنان همراه باشد    یسطح وجدان کار  ش یبا افزا تواندیم

 .شودیم  تیو تقو  ردیگیشکل م یو فرهنگ کار تیریعدالت، اخلاق، مد   ،یسازمان  طیاست که در تعامل با مح یاثابت، بلکه سازه یتیشخص

و    هاهی رو  ها،م یکه کارکنان احساس کنند تصم  یاست. زمان  حیقابل توض  زیعدالت ن  ه یاز زاو  یو رفتار مسئولانه سازمان  یوجدان کار  انیم  رابطه

  ی هاکنندهنییتع  یانجام دهند. بررس  یشتریخود را با تعهد و دقت ب  یهاتیدارد که مسئول  یشتریاند، احتمال بمنصفانه  ی تعاملات سازمان

رفتار وجدان  ی سازمان  دالتع  با  آنها  رابطه  مو  عدالت  ابعاد مختلف  رفتارها  توانندیمدارانه نشان داده است که  محور  مسئولانه و وجدان  ی با 

بر مشارکت کارکنان،    زین  یسازمان   ی تعال  ی هادارد که مدل  تیموضوع از آن جهت اهم  نی. ا(Abusamaan, 2021)کارکنان مرتبط باشند  

ا  یبرره   ای  یاعتماد یب  ،یعدالتیدارند. اگر کارکنان نسبت به سازمان احساس ب  د ی تأک  تیبر اعتماد و شفاف  یمبتن  یطیمح  جادیاثربخش و 

وجدان   یمطلوب منجر نخواهد شد. در مقابل، کارکنان دارا  جیلزوماً به نتا   زیمناسب ن  ی رسم  یوجود ساختارها  ی داشته باشند، حت  ی تفاوت یب

عملکرد   یدیکل  یهابا همکاران و تحقق شاخص   یهمکار  ان،یبه مشتر  ییگواستانداردها، پاسخ  تیرعا  ندها، ی فرا  یاحتمالاً در اجرا  ربالات  یکار

مورد    یسازمان   یو تعال  یرفتار فرد  انیاتصال م  یهااز حلقه   یکیعنوان  به  تواندیم  یمبنا، وجدان کار  نی. بر همکنند یم  فایا  یترنقش فعال

 . ردیتوجه قرار گ

و وجدان  ی نقش انضباط اجتماع  یاند. بررسکرده ت یحما یو عملکرد سازمان  یوردر بهبود بهره یوجدان کار تیاز اهم زین ی داخل یهاپژوهش

منابع    یوربا بهره  یو تعهد سازمان   یاخلاق کار  یسازوکارها  قیاز طر  تواندیم  یکارکنان نشان داده است که وجدان کار  یوردر بهره  یکار

مورد توجه    یمنابع انسان  یورو بهره  یوجدان کار  انیاطلاعات در رابطه م  ینقش فناور  ن،ی. همچن(Mohtadi, 2021)باشد    مرتبط  یانسان
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و   داده  ها افتهی قرار گرفته  و سازمان   طیاند که شرانشان  کار  توانندیم  یفناورانه  اثر وجدان  پ   یشدت  تعد  یعملکرد  ی امدهای بر  کنند    لی را 

(Montazeri, 2021)یبلکه در بستر ساختار سازمان، فناور  ست،ین  یمنفرد و منزو ریمتغ  کی  ی آن است که وجدان کار  انگریشواهد ب  نی. ا، 

انسان  تیرینظام مد را نشان م  یو فرهنگ کار  ی منابع  از همدهدیاثر خود  ن  یهاتیکه فعال  یی هارو، در سازمان  نی.    یهماهنگ  ازمندیآنان 

 ت ی فیبر ک  میرمستقیو غ   میصورت مستقبه  تواند یکارکنان م  یو ارائه خدمات مستمر است، سطح وجدان کار  ی عموم  یی گوپاسخ  ،یبخشنیب

 اثر بگذارد.  جیو نتا  ندهایفرا

بر  نیآفرتحول  یاثر رهبر یاند. بررسکرده  دیتأک یو رفتار ی انسان یهامؤلفه  تیبر اهم زین یسازمان ی مربوط به تعال یهاپژوهش گر،ید یسو از

که    شودیم  لیتسه یزمان   ی به تعال یابینشان داده است که دست  ی و تعهد سازمان  ی عدالت سازمان  ، یشغل   تیرضا  ی انجیبا نقش م  ی سازمان  ی تعال

سازگار است؛   EFQMبا منطق مدل    افتهی  نی. ا(Sanaei et al., 2021)کنند   تیمثبت کارکنان را تقو  یها و رفتارها بتوانند نگرش   رهبران

  یو تعهد سازمان  یبر وجدان کار  دی تأک  ن، یقرار دارند. افزون بر ا  یتعال   یتوانمندسازها  نیترو کارکنان در شمار مهم  یمدل، رهبر  نیدر ا  رایز

تعال  عنوانهب ارتقا و  بر  ن  یعوامل مؤثر  تعال  دهدینشان م  زیسازمان  با اصلاح ساختار    یسازمان  یکه  محقق   یرسم  یهابرنامه  نیتدو  ایتنها 

 ن،ی. بنابرا(Sarsangi, 2022)داشته باشند    تیو اهداف سازمان احساس مسئول  فیاست که نسبت به وظا  ی کارکنان  ازمند یبلکه ن  شود،ینم

تقو  ییگوپاسخ  شیافزا  ،یانگارکاهش سهل  ف،یوظا  یاجرا   تیفیبهبود ک  قیاز طر  یانتظار داشت که وجدان کار  توانیم  ی ریگجهت  تیو 

 آن اثرگذار باشد.  جیو هم بر نتا EFQM یهم بر توانمندسازها  محور،تیموفق

  ی منابع انسان  یراهبرد  تیریتر شده است. مدپررنگ  یسازمان  ی در تعال  یانسان   هینقش سرما  زین  ی منابع انسان  تیریمد  دیجد   یکردهایرو  در

برقرار   ی نوظهور هماهنگ  یو روندها  یمنابع انسان  یندهایفرا  ،ی اخلاق  یهاراهبرد سازمان، ارزش   انیمنجر شود که م  یبه تعال   تواندیم  یزمان

شوند، بلکه    ده یسازمان د   ی هااستیس  انیعنوان مجرصرفاً به  د یکه کارکنان نبا  کند یم  د یتأک  کرد یرو  ن ی. ا(Jayarathna et al., 2026)کند  

منظر،   نیکند. از ا  نییتع  داری پا  تیبه مز  یابیدست  یسازمان را برا  تیظرف  تواندینگرش و رفتارشان م  تیفی هستند که ک  یآنان منابع راهبرد

و  یکی  یکاروجدان   بهره   یی هایژگیاز  است  داخل  تیفیک  ،یوراست که ممکن  انسجام  راهبرد  یخدمات،  اهداف  تحقق  تقو  یو  کند.    ت یرا 

 ت یفیبهبود ک  یندهایو فرا  هااستیس  یهستند، احتمالاً در اجرا  مدارتیو موفق  ریپذ ت یمتعهد، مسئول  ق،یکارکنان دق   یکه دارا  ییهاسازمان

پاداش و رقابت بازار ممکن است به  یهاها نظامسازمان  ن یدر ا  رایدارد؛ ز  تی اهم  ی عموم  یهادر سازمان  ژهیومسئله به  ن یتر خواهند بود. اموفق

 . کنند یم دایپ  یشتریب ت یاهم یو وجدان کار یااخلاق حرفه ، یدرون زشیانگ جهینباشند و در نت یقو یاندازه بخش خصوص

و    یشرکت  ینیعملکرد مرتبط شناخته شده است. پژوهش درباره ارتباط کارآفر  ی با تعال  زین  یسازمان  ینیمفهوم کارآفر  ،ی انسان  هیکنار سرما   در

دارند،    د یجد   یهاو توسعه فرصت  سکی ر  رشیپذ  ،ینوآور  یبرا  یشتریب  تیکه ظرف  ییهانشان داده است که سازمان  یعملکرد سازمان   ی تعال

بالاتر  به  توانندیم ا(Mirfakhraldini & Zare, 2025)  ابندیاز عملکرد دست    یسطوح  با  ا  ن ی.  بدون وجود   ها تیظرف  نیحال، تحقق 

منجر  داریپا   جیبه نتا   یهنگام یو تعال  ینوآور  ،ینیو متعهد به اهداف سازمان باشند دشوار خواهد بود. کارآفر  ریگیپ   ر،یپذ ت یکه مسئول  یکارکنان 

  یی رهای متغ  ی حت  ن،یاهداف برخوردار باشند. بنابرا  یریگیپ   یلازم برا  یاز مهارت، از نظم و وجدان کار  یعلاوه بر برخوردار   نان که کارک  شوند یم

 . شوندیم  لیتبد  یسازمان  جی رفتار و عملکرد کارکنان به نتا قیاز طر تیدر نها  زین یو فناور ینی کارآفر ،یراهبرد یمانند هوشمند

اجتماع   ،ی عموم  تیریمد  یدر نقطه تلاق  یشهر  یورزش  یهادوچندان است. سازمان  یورزش  یها موضوع در سازمان   نیا  تیاهم   ، یخدمات 

ها  سازمان  نیعملکرد ا  تیفیرو هستند. کروبه  نفعانی از ذ  یمتنوع   فیو معمولاً با ط  کنندیم  تیفعال  یسلامت، اوقات فراغت و توسعه فرهنگ

بر شاخصنه رضا   یسازمان درون  ی هاتنها  بر  ورزش  تیبلکه  مشارکت  تصو  یشهروندان،  م  یشهر  تیریمد  ی عموم  ریو  چنگذاردیاثر  در    ن ی. 

خدمات را کاهش دهد. مطالعات    تیفیبه سرعت ک   تواندیم  یمنابع انسان   یناکارآمد  ای  ندهایضعف در فرا  ، یمشکلات ساختار  ، ییهاسازمان

 انیم  ی از ناهماهنگ  یناش  توانندیدر حوزه ورزش م  یاند که مشکلات سازماننشان داده   زی مدارس ن  زشور  یشناسب یآس   نهیشده در زمانجام
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  یتعال  یزمان به ساختارها رو، توجه هم  نی . از ا(Ghobadi et al., 2019) باشند    ی تیریمد  یها و سازوکارهااهداف، ساختارها، روابط، پاداش

 باشد.   دیمف یورزش یهاسازمان تیریمد یراب تواندیکارکنان م یرفتار یهایژگیو و

صرف    یابیارز  ، یعموم  ی هامواجه است. در سازمان  یمتفاوت از بخش خصوص  ییهابا چالش  ی و عموم  یعملکرد در بخش دولت  یابیارز  ن،یهمچن

محور  و خدمت  یاجتماع   ، یها اغلب چندبعدسازمان  نیاهداف ا  رایاز عملکرد ارائه ندهد، ز  یکامل   ریممکن است تصو  یکم  یهایبر اساس خروج

تر خواهند بود که  اثربخش  ی زمان   یابیارز  ی هاعملکرد کارکنان دولت نشان داده است که نظام  ی ابیارز  د ینظام جد  یاثربخش  یهستند. بررس

نکته با فلسفه   نی. ا(Tabarsa & Ghafouri, 2018)عملکرد، اهداف سازمان و رفتار کارکنان ارتباط برقرار کنند    یارهایمع  انیبتوانند م

EFQM  و    ندهایمنابع، فرا  ،یاستراتژ   ،یکه رهبر  شودیم  یتر تلقبزرگ  ستمیس  کیاز    یمدل، عملکرد کارکنان بخش نیادر   رایهمسو است؛ ز

تر نسبت به علل تفاوت در عملکرد جامع  یدگاه ید   تواندیم  ی سازمان  ی در ارتباط با تعال  یمطالعه وجدان کار  ن، ی. بنابراردیگیرا در بر م  جینتا

 . دواحدها و کارکنان ارائه کن

  ی آنها مشارکت کنند. گذار از تعال   یو در اجرا  رند یرا بپذ  راتییآن است که کارکنان تغ  ازمندی ن  یبه تعال   یاب یدست  زین  رییتغ  تیریمنظر مد  از

  ی محور ینقش  انیم  نیدر ا  رییتغ  تیریاست و مد   یو رفتار  یو تحول فرهنگ  ندهایبهبود فرا  انیم یپل  جادیمستلزم ا  ی سازمان  یبه تعال  یاتیعمل

 ی تحول، استانداردساز  ی هانداشته باشند، برنامه  ی کاف  تیخود احساس تعهد و مسئول  ف ی. اگر کارکنان نسبت به وظا(Lucero, 2019)دارد  

  رات ییتغ  یعمل  یاجرا  توانند یبالا م  یبا وجدان کار  ی بماند. در مقابل، کارکنان  ی ها باقو بهبود مستمر ممکن است در سطح اسناد و دستورالعمل 

  ی آن راهبردها   قیباشد که از طر  ییاز سازوکارها  یکی  تواندیم  یوجدان کار  ،یطیشرا  نیدهند. در چن  شیرا افزا  جینتا  یداریکنند و پا  لیرا تسه

 . شوندیبه سطح عمل منتقل م  استیاز سطح س یتعال

  یو وجدان کار  یفناور  ،یعدالت، تعهد، رهبر  ،یوربهره  ،یسازمان   یکه اگرچه درباره تعال  دهدینشان م  نی همچن  نیشیپ   یهاپژوهش  مرور

و    یانجیم   یهادر قالب مدل  ا یصورت جداگانه  مذکور را به  یرهایها متغپژوهش  نیاز ا  یانجام شده است، بخش قابل توجه  یمطالعات متعدد

برخکرده  یسبرر  گرلیتعد کار  یاند.  وجدان  رابطه  بر  بهره  یمطالعات  عدالت،  داشته   ای   یوربا  تمرکز   ;Abusamaan, 2021)اند  اخلاق 

Attari, 2019; Maali, 2017)  و منابع   یراهبرد  یهوشمند  ، یتحول، فناور  ،یرا از منظر رهبر  ی سازمان  یعوامل مؤثر بر تعال   گر ید  ی و برخ

 ,.Dehghanizadeh et al., 2025; Deyhim et al., 2021; Kurter, 2025; Sanaei et al)اند  قرار داده  یمورد بررس  یانانس

سازمان    کیدر بستر    ژهیو، بهEFQMدر مدل    جیبا ساختار دوگانه توانمندسازها و نتا  یارتباط وجدان کار  میمستق  یبررس  ن،ی. با وجود ا(2021

  ی از آن جهت مهم است که ممکن است وجدان کار ی شکاف پژوهش ن یکمتر مورد توجه قرار گرفته است. ا ،یشهر ت یریوابسته به مد یورزش

  ی تیریمداخلات مد   یبرا  ییالگو بتواند مبنا  نیا  ییداشته باشد و شناسا  یمتفاوت   یهابلکه با ابعاد متفاوت آن رابطه   ،یتعال   یتنها با سطح کلنه

 فراهم کند.  ترقیدق

  نیا  یبررس  یمناسب برا  یبا شهروندان، بستر  میخدمات و ارتباط مستق  یگستردگ   ها، تیتنوع مأمور  لیتهران به دل  یورزش شهردار  سازمان

م  فراهم  چنکندیموضوع  در  م  تیفیک  ،ی سازمان  نی.  کارکنان  اجرا  تواند یعملکرد  پاسخ  ت یریمد  ،یورزش  ی هابرنامه  یبر  به    ییگوامکانات، 

ارتباط   یسازمان  جیو نتا  یتعال   یبا توانمندسازها  یاثرگذار باشد. اگر وجدان کار  یشهر  تیریواحدها و تحقق اهداف مد  نیب یهنگمراجعان، هما

 تیعملکرد و تقو  تیریکارکنان، آموزش، مد   یانتخاب و ارتقا  ،ی منابع انسان  یهااستیس  یطراح  یبرا  افتهی  نی از ا  توانندیم  رانیداشته باشد، مد

مسئله کمک کند که چرا    نیبهتر ا  نییبه تب  تواند یدو سازه م  نیا  انیشناخت رابطه م  ن،یاستفاده کنند. علاوه بر ا  یریپذت یولفرهنگ مسئ

چارچوب،   نی. در ادهندیعملکرد تفاوت نشان م   تیفیو ک  ی از ساختارها و منابع مشابه، در سطح تعال  یها با وجود برخوردارسازمان  یبرخ

 . ابد ییم تیاهم ی سازمان یمرتبط با تحقق تعال  یرفتار هیسرما کیعنوان کارکنان، بلکه به  یفرد یژگیصرفاً از منظر و نه یوجدان کار یبررس

جامع عملکرد، نقش    ی ابیدر ارز  EFQMمدل    گاهیجا   ،ی خدمات عموم  یهادر سازمان  ی سازمان  ی روزافزون تعال  تیبا توجه به اهم  ن،یبنابرا

بر رفتار و عملکرد کارکنان،    یوجدان کار  ریموجود درباره تأث  یو تجرب  یو شواهد نظر  ج،یدر تحقق توانمندسازها و نتا  یمنابع انسان  یمحور
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هدف پژوهش حاضر ارائه مدل ارتباط   رو،نیارزشمند باشد؛ ازا  یتیریو هم از نظر مد   یهم از نظر نظر  تواندیدو سازه م   نیا  تباطار  یبررس

 تهران است. یدر سازمان ورزش شهردار EFQM یبر الگو یمبتن ی سازمان یکارکنان با تعال  یوجدان کار

 شناسیروش

انجام    یمعادلات ساختار  یسازمدل  کردی بود که با رو  همبستگی–یفیو روش اجرا، توص  تیو از نظر ماه  یپژوهش حاضر از نظر هدف، کاربرد

  ی تعال  یبر اساس الگو  ی سازمان  ی کارکنان و تعال  یوجدان کار  ان یارتباط م  یسازو مدل  یپژوهش، بررس  ی هدف اصل  نکهیشد. با توجه به ا

EFQM  داده شد.    صیمورد مطالعه مناسب تشخ  ی رهایمتغ  انیروابط م  یبررس  یبرا  یتهران بود، طرح همبستگ  یدر سازمان ورزش شهردار

  میمفاه  ،ینظر  یمبان  ،یاکه در بخش کتابخانه  یاگونهانجام گرفت؛ به  یدانیو م  یاکتابخانه  وهیپژوهش به دو ش  ازیاطلاعات مورد ن  یگردآور

  ی هاداده  ، یدانی شد و در بخش م  یمرتبط بررس  یهاو پژوهش  یبر اساس منابع علم   EFQMو چارچوب    یسازمان  یتعال   ،یمرتبط با وجدان کار

کارکنان سازمان ورزش   ی پژوهش شامل تمام  ی. جامعه آماردیگرد  یآورپرسشنامه از کارکنان جامعه مورد مطالعه جمع  قیاز طر  ازیمورد ن

و مورگان و    یحجم نمونه کرجس  نیینفر گزارش شد. با استفاده از جدول تع  220پژوهش    یاجراتهران بود که تعداد آنان در زمان    یشهردار 

  یتصادف   ی ریگکنندگان از روش نمونهانتخاب شرکت  یعنوان نمونه پژوهش انتخاب شدند. برانفر به  144تعداد   ،یمتناسب با حجم جامعه آمار

از   ازیدر دو طبقه کارکنان مرد و زن در نظر گرفته شدند و تعداد نمونه مورد ن  تیمنظور، کارکنان بر اساس جنس  نیاستفاده شد. به ا  یاطبقه 

انتخاب شدند.    یصورت تصادفشد؛ سپس افراد مورد مطالعه در هر طبقه به   نییتع  یهر طبقه متناسب با سهم آن طبقه از کل جامعه آمار

باشد    یجامعه آمار  یدهنده ساختار واقعتا حد امکان بازتاب  تینظر جنس  از نمونه    بیمتناسب موجب شد ترک  یاطبقه   یریگاستفاده از نمونه 

انتخاب نمونه، پرسشنامه ابدیها در نمونه کاهش  از گروه  یک یاز حضور نامتناسب    یناش  یریو احتمال سوگ از   ار یپژوهش در اخت  یها. پس 

پژوهش مورد    یو آزمون مدل مفهوم  یآمار  یهالیجام تحلان  یراب  شدهلیتکم   یهاحاصل از پرسشنامه  یهاکنندگان قرار گرفت و دادهشرکت

 استفاده قرار گرفت. 

با    ی سازمان  یاستفاده شد. تعال  یو پرسشنامه وجدان کار  یسازمان  یپژوهش از دو ابزار استاندارد شامل پرسشنامه تعال  یهاداده   یگردآور  یبرا

  یاصل  اریمع  9است و ساختار آن بر اساس    هیگو  58  یپرسشنامه دارا  نیشد. ا   ده ی( سنج1395)  ی اصلان  یسازمان   ی استفاده از پرسشنامه تعال

. حوزه توانمندسازها  شوندیم  یبندطبقه   ج«ی»توانمندسازها« و »نتا  یابزار در دو حوزه کل  نیا  یارهایشده است. مع  میتنظ  یسازمان   یتعال  یابیارز

 ان،یمشتر  ج ینتا  اری چهار مع  زین  ج یها است و حوزه نتاو منابع و مشارکت  ندها یکارکنان، فرآ  ،یو استراتژ  یمشخط  ،یرهبر  اری شامل پنج مع

را فراهم    یسازمان   ی تعال  تینسبتاً جامع وضع  یابیساختار امکان ارز  نی. اردیگیعملکرد را در بر م  یدیکل  جی جامعه و نتا  جیکارکنان، نتا  جیتان

  ان، یکارکنان، مشتر  یحاصل از عملکرد سازمان برا  یامدهایسازمان، پ   یتیر یمد  یهاوهیو ش  ها تیظرف  ها،رساخت یز  یعلاوه بر بررس  رایز  کند،یم

انجام   کرت یل  یادرجه پنج   فیپرسشنامه بر اساس ط  نیا  یهاهیبه گو  یده. پاسخدهد ی مورد سنجش قرار م  ز یآن را ن  یدیجامعه و عملکرد کل

پرسشنامه با استفاده   نیا  یی ا ی. پادی سازمان ثبت گرد  ت یانطباق هر عبارت با وضع  زانیم ای کنندگان بر اساس شدت موافقت  شد و پاسخ شرکت

  ی ابزار در سنجش سازه تعال  یاعتماد بالا  تیمطلوب و قابل  یدرون  یدهنده همسانگزارش شده است که نشان   0.92کرونباخ    یآلفا  بیاز ضر

  ی عامل   ل یمربوط، تحل  یهابا مؤلفه  ها ه یاز ارتباط گو  شتریب  نانیو اطم  یریگمدل اندازه  تیفیک  یمنظور بررسبه  ن، یاست. علاوه بر ا  ی سازمان

از ابعاد با سازه مورد   کیمربوط به هر  یها هینشان داد که گو یدییتأ  یعامل لیتحل جیساختار پرسشنامه انجام شد. نتا یاول برا مرتبه یدییتأ 

 از برازش قابل قبول برخوردار است. یسازمان  یتعال یریگدارند و مدل اندازه ینظر ارتباط مناسب

است و دو   هیگو 16ابزار شامل  ن ی( استفاده شد. ا1992) یکرکاستا و مک  یاز پرسشنامه وجدان کار زیکارکنان ن یسنجش وجدان کار یبرا

  ،یریپذت یمسئول  لیاز قب  ییهایژگیکننده واتکا منعکس  تی. مؤلفه قابلدهدیقرار م  یابیرا مورد ارز  یمدارتیاتکا و موفق  تیقابل  یمؤلفه اصل

 ی مدارتیکه مؤلفه موفق  یاست، در حال  یسازمان   یهات یو قابل اعتماد بودن فرد در انجام مسئول  یبه تعهدات شغل  یبندیپا  ف،یمنظم وظا  امانج
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در  تی به کسب موفق ل یو تما فیتحقق اهداف، پشتکار در انجام وظا یبه عملکرد مطلوب، کوشش برا یابیدست یکارکنان برا شیبه گرا شتریب

شده  کرونباخ گزارش یآلفا ب یشد. ضر ی ریگاندازه کرتیل یادرجهپنج فی بر اساس ط زیپرسشنامه ن  نیا یها . پاسخشودیم  مربوطکار  طیمح

است. علاوه بر    یوجدان کار  یریگقابل قبول پرسشنامه در اندازه  ییای و پا  هاهیمناسب گو  یدرون  یاز همسان  یبود که حاک  0.81ابزار    نیا  یبرا

نشان داد   جیمرتبه اول انجام شد. نتا  ید یی تأ   ی عامل  لیتحل  زین  یپرسشنامه وجدان کار  یریگساختار اندازه  دییتأ   یبرا  ،ییایپا  بیضرا  یبررس

برخوردار   یاز برازش مطلوب  زیسازه ن  نیا  یریگوجود دارد و مدل اندازه  یمدارتیاتکا و موفق  تیقابل  ی هاو مؤلفه   ها هیگو  انیم  یارتباط مناسب

پژوهش    یاصل  ی رهایسنجش متغ  یلازم برا  ت یکاررفته از قابلبه  ینشان داد که ابزارها  یریگاندازه  ی هامدل  یاب یارز  جینتا   ب، یترت  ن یاست. بد

 استفاده کرد.  یسازمان  یو تعال یوجدان کار انیم یآزمون روابط ساختار یحاصل از آنها برا یهااز داده توانیبرخوردار هستند و م

آمار توص  یهاداده  لیوتحله یتجز استنباط  یفیپژوهش در دو سطح  آمار  ارائه تصوبه  ،یفیانجام شد. در سطح توص  یو  از   یریمنظور  روشن 

استفاده    ار یو انحراف مع  نیانگی م  ،یدرصد فراوان  ،یمانند فراوان  یی هامورد مطالعه، از شاخص  یرهایمتغ  تیکنندگان و وضعشرکت  یهایژگیو

 یشناختتیجمع  یهایژگیمرحله، ابتدا و   ن یها به کار گرفته شدند. در اداده  عیبهتر توز  ش ینما  یبرا  زین  یفیتوص  ی لازم، نمودارها  واردشد و در م

و ابعاد    ی سازمان  ی تعال  ،یمدارتیاتکا و موفق  تیقابل  یهامؤلفه  ،ینمرات وجدان کار  ی و پراکندگ  نیانگیقرار گرفت و سپس م  ینمونه مورد بررس

شد تا    ی ابیارز  ی دگیو کش  ی چولگ  یهاشاخص  یبررس  قیها از طرداده  عیتوز  ت یوضع  ، یاستنباط  یهاآزمون   یاز اجرا  ش یآن محاسبه شد. پ 

  ار، یو ابعاد مورد مطالعه با مقدار مع  رهای شده متغمشاهده  ن یانگیم  سهیمقا  یبرا  نینرمال مشخص شود. همچن  عیاز توز  رهایانحراف متغ  زانیم

با سطح مبنا   سهیکارکنان را در مقا یسازمان یو تعال یوجدان کار ینسب تیوضع یآزمون امکان بررس نیاستفاده شد. ا یانمونهتک  tاز آزمون  

 فراهم ساخت. اس یمق ینظر نیانگی م ای

حداقل مربعات    کردیبا رو  یمعادلات ساختار  ی سازاز مدل  ، یشنهادیپ   یپژوهش و آزمون مدل مفهوم یاصل  یرها یمتغ انیروابط م  یبررس  یبرا

  یرهای ها و متغمؤلفه  ها،ه یگو  انیروابط م  تیشد تا از کفا   یابیپژوهش ارز  یهاسازه  یریگمرحله ابتدا مدل اندازه  نیاستفاده شد. در ا  یجزئ

مورد    یسازمان   یو تعال  یوجدان کار  انیروابط م  یجهت، شدت و معنادار  یبررس  یبرا  یحاصل شود و سپس مدل ساختار  نانیاطم  نپنها

  ز ی زا ندرون   یرهایمتغ  نییشد و توان مدل در تب  یآنها بررس  یمعنادار  زانیها و مسازه   انیم  ریمس  بیمدل، ضرا  یابیآزمون قرار گرفت. در ارز

آن    جیمورد استفاده قرار گرفت و نتا  یری گمدل اندازه  یابیاز ارز  یعنوان بخشبه  زیمرتبه اول ن  یدییتأ   یعامل  لی. تحلرفتمورد توجه قرار گ

  ی هاشاخص  یبررس  ،یفیتوص  یهال یتحل  هیمربوط فراهم کرد. کل  یهاشده در سنجش مؤلفه مشاهده  یهاشاخص  تیکفا   دیی تأ   یبرا  ییمبنا

روابط   میو ترس  یو مدل ساختار  یریگمدل اندازه  لیانجام شد و تحل  21نسخه    SPSSافزار  با استفاده از نرم  هیلاو  یآمار  یهاو آزمون  عیتوز

 ف یشد که ضمن توص  میتنظ  یاگونه به  ها لیصورت گرفت. سطح تحل  3نسخه    SmartPLSافزار  پژوهش با استفاده از نرم  ی رهایمتغ  انیم

  نییدو سازه و تع  نیا  ان یمدل ارتباط م  یتهران، امکان آزمون تجرب   یسازمان ورزش شهردار  ارکناندر ک  ی سازمان  یو تعال   یوجدان کار  تیوضع

 فراهم شود.   زین یسازمان  یتعال نییدر تب ینقش ابعاد وجدان کار

 هایافته

درصد از   25.69درصد مرد بودند. از نظر وضعیت تأهل،    61.81درصد زن و    38.19کننده در پژوهش،  نفر کارکنان شرکت  144از مجموع  

سال با    40تا    31درصد متأهل بودند. بررسی توزیع سنی نشان داد که بیشترین فراوانی مربوط به گروه سنی    74.31کنندگان مجرد و  شرکت

درصد بود. از نظر سطح تحصیلات، افراد دارای تحصیلات زیر دیپلم    13.20سال با   30درصد و کمترین فراوانی مربوط به افراد کمتر از    31.94

درصد کمترین فراوانی را به خود اختصاص دادند، در حالی که بیشترین فراوانی مربوط به افراد دارای مدرک کارشناسی با    4.86و دیپلم با  

درصد دارای تحصیلات در  29.16کنندگان دارای تحصیلات مرتبط با رشته تربیت بدنی و  درصد از شرکت   70.84ن،  درصد بود. همچنی  60.42

درصد و کمترین فراوانی   40.28سال سابقه با    15تا    10ها بودند. از نظر سابقه کار نیز بیشترین فراوانی مربوط به کارکنان دارای  سایر رشته 
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ها نشان داد که بخش عمده نمونه پژوهش را کارکنان مرد،  درصد بود. این یافته  14.58سال سابقه با    15مربوط به کارکنان دارای بیش از  

 .اندمتأهل، دارای تحصیلات دانشگاهی و عمدتاً دارای تحصیلات مرتبط با تربیت بدنی تشکیل داده

 های آنها های توصیفی وجدان کاری، تعالی سازمانی و مؤلفه . شاخص1جدول 

 انحراف معیار  میانگین  مؤلفه  متغیر

  0.715 3.92 رهبری تعالی سازمانی؛ توانمندسازها 
  0.479 2.84 مشی و استراتژی خط

  0.621 3.55 کارکنان 
  0.658 3.74 ها منابع و مشارکت

  0.427 2.69 فرآیندها 
 0.518 3.25 مجموع توانمندسازها 

  0.691 3.78 نتایج مشتریان  تعالی سازمانی؛ نتایج 
  0.703 3.90 نتایج کارکنان 
  0.506 2.79 نتایج جامعه 

  0.485 2.86 نتایج کلیدی عملکرد 
 0.486 2.92 مجموع نتایج 

 0.951 3.17 مجموع تعالی سازمانی  تعالی سازمانی 

  0.806 3.87 اتکا قابلیت  وجدان کاری 
  0.903 4.17 مداری موفقیت

 0.926 3.94 مجموع وجدان کاری 

 

بود. در میان ابعاد توانمندسازها، معیار    0.951و انحراف معیار آن    3.17دهد که میانگین کل تعالی سازمانی برابر با  نشان می  1نتایج جدول  

به دست   3.25ترین مقدار را داشت. میانگین مجموع توانمندسازها نیز  پایین  2.69فرآیندها با میانگین  بالاترین و معیار    3.92رهبری با میانگین  

اختصاص داشت، در   3.78و پس از آن به نتایج مشتریان با مقدار  3.90آمد. در بخش نتایج، بالاترین میانگین به معیار نتایج کارکنان با مقدار 

تری قرار داشتند. میانگین مجموع نتایج برابر با  در سطح پایین 2.86انگین و نتایج کلیدی عملکرد با می  2.79حالی که نتایج جامعه با میانگین  

ها، نتایج مشتریان و نتایج  های رهبری، کارکنان، منابع و مشارکتبود. بنابراین، میانگین تعالی سازمانی، مجموع توانمندسازها و مؤلفه   2.92

مشی و استراتژی، فرآیندها، نتایج جامعه های خطتوسط مقیاس قرار داشت، در حالی که میانگین مجموع نتایج و مؤلفهکارکنان بالاتر از نقطه م

بود و هر دو مؤلفه قابلیت اتکا با میانگین   3.94و نتایج کلیدی عملکرد کمتر از سطح متوسط بود. همچنین، میانگین کل وجدان کاری برابر با 

مداری بالاترین میانگین  های وجدان کاری، موفقیتدر سطح بالاتر از متوسط قرار داشتند. در میان مؤلفه   4.17مداری با میانگین  و موفقیت  3.87

 .را نشان داد

 در مدل ارتباط وجدان کاری با تعالی سازمانی  t . ضرایب مسیر و مقادیر2جدول 

 نتیجه  t مقدار  ضریب مسیر  مسیر ساختاری 

 معنادار  9.94 0.512 سازمانی   تعالی  توانمندسازهای  ← وجدان کاری 

 معنادار  13.04 0.796 سازمانی  تعالی نتایج  ← وجدان کاری 

 معنادار  11.74 0.659 سازمانی  تعالی  ← وجدان کاری 

 

معنادار بود. ضریب مسیر میان  نشان داد که وجدان کاری با هر سه متغیر مورد بررسی دارای رابطه مثبت و    2نتایج مدل ساختاری در جدول  

،  1.96از  t به دست آمد که با توجه به بیشتر بودن مقدار  9.94برابر با   t و مقدار  0.512وجدان کاری و توانمندسازهای تعالی سازمانی برابر با  

 t و مقدار 0.796درصد معنادار بود. همچنین، رابطه وجدان کاری با نتایج تعالی سازمانی دارای ضریب مسیر  95این رابطه در سطح اطمینان 



 آموزش، تربیت و توسعه پایدار 

 

10 

دهنده یک رابطه مثبت و معنادار است. بالاترین ضریب مسیر مدل نیز به رابطه وجدان کاری با نتایج تعالی سازمانی  بود که نشان  13.04برابر با  

بود که    11.74آن برابر با   t و مقدار  0.659اختصاص داشت. در نهایت، ضریب مسیر مستقیم میان وجدان کاری و تعالی سازمانی برابر با  

تعالی  معناداری این رابطه را تأیید کرد. بر این اساس، افزایش وجدان کاری کارکنان با افزایش توانمندسازها، بهبود نتایج و ارتقای سطح کلی  

 .شدند سازمانی در سازمان ورزش شهرداری تهران همراه بود و هر سه فرضیه صفر مربوط به نبود رابطه میان متغیرها رد

 های برازش مدل ارتباط وجدان کاری با تعالی سازمانی . شاخص3جدول 

 ارزیابی معیار مطلوب  مقدار مدل  شاخص برازش 

SRMR 0.064  مطلوب  0.08کمتر از 

NFI 0.915   مطلوب  0.90بیشتر از 

R² 0.739 0.19   ،قوی قوی  0.67متوسط،  0.33ضعیف 

 

بود که    0.064برابر با    SRMRهای برازش مدل در دامنه قابل قبول قرار داشتند. مقدار  شود، شاخصمشاهده می  3گونه که در جدول  همان

نیز   NFIدهد. مقدار شاخص  است و در نتیجه، برازش مطلوب مدل از نظر میزان باقیمانده استانداردشده را نشان می  0.08کمتر از آستانه  

 0.739برابر با    R²بیشتر بود و برازش مناسب مدل را تأیید کرد. افزون بر این، مقدار ضریب تعیین    0.90به دست آمد که از مقدار معیار    0.915

دهد که مدل ساختاری از قدرت تبیین قابل  گیرد. این مقدار نشان میبود که با توجه به معیارهای ارزیابی این شاخص، در سطح قوی قرار می

نشان دادند که مدل پیشنهادی ارتباط وجدان کاری با تعالی    R²و    SRMR  ،NFIردار بوده است. در مجموع، مقادیر حاصل از  توجهی برخو 

 کنند. های تجربی از ساختار پیشنهادی مدل حمایت میسازمانی از برازش کلی مناسبی برخوردار است و داده

 
 . مدل معادلات ساختاری ارتباط وجدان کاری با تعالی سازمانی در حالت ضرایب مسیر استاندارد 1شکل 

می  1شکل   نشان  استاندارد  مسیر  ضرایب  حالت  در  را  پژوهش  ساختاری  به مدل  کاری  وجدان  مسیر  ضریب  مدل،  این  اساس  بر  دهد. 

و ضریب مسیر وجدان کاری    0.796، ضریب مسیر وجدان کاری به نتایج تعالی سازمانی برابر با  0.512توانمندسازهای تعالی سازمانی برابر با  

های تعالی  جدان کاری با افزایش سطح مؤلفهبود. مثبت بودن تمامی ضرایب مسیر نشان داد که افزایش و  0.659به تعالی سازمانی برابر با  

بود، در حالی که    0.796ترین رابطه مربوط به مسیر وجدان کاری به نتایج تعالی سازمانی با ضریب  سازمانی همراه است. در این میان، قوی

ترین مقدار را در میان مسیرهای مورد بررسی داشت. با این حال، تمامی ضرایب پایین  0.512ازها با ضریب  مسیر وجدان کاری به توانمندس

بیشتر بودند و در مجموع، ساختار مدل بیانگر ارتباط مثبت و نسبتاً قوی وجدان کاری با ابعاد و سطح کلی تعالی سازمانی در    0.4مسیر از  

 .سازمان ورزش شهرداری تهران بود
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 t . مدل معادلات ساختاری ارتباط وجدان کاری با تعالی سازمانی در حالت ضرایب معناداری 2شکل 

را نشان می t مقادیر  2شکل   پژوهش  تعالی   t دهد. مقدارمربوط به مسیرهای ساختاری مدل  توانمندسازهای  به  برای مسیر وجدان کاری 

و برای مسیر وجدان کاری به تعالی سازمانی برابر با    13.04، برای مسیر وجدان کاری به نتایج تعالی سازمانی برابر با  9.94سازمانی برابر با  

  درصد تأیید شد.  95بیشتر بودند، معناداری هر سه مسیر در سطح اطمینان    1.96بود. از آنجا که تمامی این مقادیر از مقدار بحرانی    11.74

مربوط به رابطه وجدان کاری با نتایج تعالی سازمانی بود که با ضریب مسیر استاندارد بالاتر این رابطه نیز هماهنگی داشت.  t بیشترین مقدار

اری با  زمان نشان دادند که وجدان کاری کارکنان دارای ارتباط مثبت و معنادصورت همبه t بنابراین، نتایج حاصل از ضرایب استاندارد و مقادیر

 .توانمندسازها، نتایج و سطح کلی تعالی سازمانی است و مدل پیشنهادی پژوهش از نظر روابط ساختاری مورد تأیید قرار گرفت

 گیرینتیجه بحث و 

تهران   ی در سازمان ورزش شهردار  EFQM  یبر اساس الگو  ی سازمان  یکارکنان با تعال  یپژوهش حاضر با هدف ارائه مدل ارتباط وجدان کار

رابطه مثبت و   ی سازمان ی تعال ی و سطح کل ی سازمان ی تعال ج ینتا  ،ی سازمان ی تعال یبا توانمندسازها ی نشان داد که وجدان کار ج یانجام شد و نتا

 tو مقدار    0.512برابر با    یسازمان   ی تعال  یبه توانمندسازها  یوجدان کار  ریمس  بینشان داد که ضر  یمدل ساختار  یهاافتهیدارد.    یمعنادار

 ب ی ضر ت یبه دست آمد و در نها  13.04برابر با   tو مقدار    0.796  ی سازمان  ی تعال  ج یبه نتا  ی وجدان کار  ریمس  بیضر  نیبود؛ همچن  9.94برابر با  

معنادار بودند    یاز نظر آمار  یهر سه رابطه مورد بررس  ن،یبود. بنابرا  11.74برابر با    tو مقدار    0.659برابر با    یسازمان   یبه تعال  یوجدان کار  ریمس

 ی شنهادی مدل پ  تیکفا زیبرازش ن یهاشاخص ن،یاختصاص داشت. علاوه بر ا یسازمان  یتعال جیبا نتا یارتباط به رابطه وجدان کار نیتریو قو

در مجموع    هاافتهی  نیبود. ا  0.739برابر با    R²و مقدار    0.915برابر با    NFI، شاخص  0.064برابر با    SRMRکه مقدار    یاگونهکردند؛ به  دییرا تأ 

  کا،ات  تی قابل  ،یریپذتیمسئول  شیباشد و افزا  یسازمان  یتعال  نییمهم در تب  یرهایاز متغ  یکی  تواندیکارکنان م  یکه وجدان کار  دهدینشان م

 سازمان همراه است. یعملکرد ج یو بهبود نتا یدرون  یهاتیقابل یکارکنان با ارتقا یمدارتیو موفق فیوظا یریگینظم، پ 
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از   جهینت  نیوجود دارد. ا یرابطه مثبت و معنادار یسازمان  ی مدل تعال یو توانمندسازها یوجدان کار نیپژوهش نشان داد که ب افتهی نینخست

کارکنان، منابع و    ،یو استراتژ  یمشخط  ،یمانند رهبر  ییهاتوانمندسازها شامل حوزه  رایسازگار است، ز  EFQMبا منطق مدل    ینظر نظر

 ی که از وجدان کار یها بدون مشارکت فعال و مسئولانه کارکنان دشوار است. کارکنان مؤلفه  نیهستند و تحقق مطلوب ا  ندهایفرا و ها مشارکت

سازمان را    ی هااهداف و دستورالعمل   یشتریب  ت یتر و قابل اتکاتر هستند و با جدمنظم  تر، قیدق  ف یبرخوردارند، معمولاً در انجام وظا  یبالاتر

 ت یتر از منابع و تقواستفاده مسئولانه  ندها،یبهبود فرا  ها،یمشتر خط اثربخش  یبه اجرا  تواندیم  ییهایژگیو  نیچن  جه،ی. در نتکنندیدنبال م

در    یو تعهد سازمان  یوجدان کار  تیهمسو است که بر اهم  یسارسنگ  جیبا نتا  افتهی  نیمنجر شود. ا  ی سازمان  یافراد و واحدها  انیم  ی هماهنگ

همسو    زیو همکاران ن  یی مطالعه سنا   جی با نتا   توانیحاضر را م  افتهی  ن،ی. همچن(Sarsangi, 2022)کرده است    دیسازمان تأک  ی عالارتقا و ت

قرار    یو تعهد سازمان   یعدالت سازمان   ،یشغل  تیهمچون رضا  یو رفتار  یعوامل انسان  ریتحت تأث  ی سازمان  یدانست؛ آنان نشان دادند که تعال 

  ی اساس، وجدان کار  نی. بر ا(Sanaei et al., 2021)دهند    حیرا توض  یبر تعال  یرهبر  یاثرگذار  یسازوکارها  توانندیم   رهایمتغ  نیدارد و ا

 . کندیم تیسازمان را تقو یعملکرد توانمندسازها تیفیکه ک ردیقرار گ یو انسان  یدر زمره همان منابع رفتار تواندیم زین

بر    یمنابع انسان  یراهبرد  تیریکرد. مد  نییتب  زین  یمنابع انسان  تیریاز منظر مد  توانیرا م  یتعال  یبا توانمندسازها  یمثبت وجدان کار  رابطه

  ر . دردیگ یشکل م  یرفتار کارکنان با اهداف راهبرد یی راستاو هم ی منابع انسان تیفیک  قیاز طر ی سازمان یهاتیفرض استوار است که قابل نیا

اخلاق    ،یراهبرد  یریگجهت  ،یمنابع انسان  تیریکه مد  شودیم  تیتقو  یزمان   یسازمان  یاند که تعالکرده  دیو همکاران تأک   اراثنایج  نه،یزم  نیا

  تواندیم   یوجدان کار  ن، ی. بنابرا(Jayarathna et al., 2026)زمان مورد توجه قرار دهد  طور همکارکنان را به  یهاتیو توسعه قابل  یاحرفه 

انسان  یها است یمؤثر س  یمؤثر بر اجرا  یرفتار  یهااز مؤلفه   یکیعنوان  به از سو  یو راهبردها  یمنابع  پژوهش    گر،ید  یسازمان مطرح باشد. 

  یسازمان  یبه تعال   تالیجید  یهایستگیو شا  یدر انتقال اثر فناور  یکارکنان نقش مهم  یهایستگینشان داد که شا  زیو همکاران ن  زادهیدهقان

در    یاستنباط کرد که حت  توانینشدند، اما م  یفناورانه بررس  یرهای. اگرچه در پژوهش حاضر متغ(Dehghanizadeh et al., 2025)  ارندد

سازمان به عملکرد مطلوب   یهاتیمنابع و ظرف  لیتبد  یبرا  یوجدان کار  یو دارا  ریپذت یمسئول  یوجود کارکنان  ،یمجهز به فناور  یهاطیمح

 است.  یضرور

  م یهیجهت است. داند، همکرده  دیتأک  یو تحول سازمان   یچابک  ر،ییتغ  تیکه بر اهم یبا مطالعات  نیهمچن یتعال  یمربوط به توانمندسازها  جهینت

 ، یعوامل ساختار  یهماهنگ  ازمندینشان دادند که تحول موفق ن  یخدمات دولت  یهاسازمان  یبرا  یمدل تحول سازمان  یو همکاران در طراح

  ی مرتبط است و سلامت سازمان  ی با چابک  ی سازمان  ی نشان داد که تعال  یبندان  ن،ی. همچن(Deyhim et al., 2021)است    ی و انسان  ی تیریمد

ا  تواندیم واسطه   نیدر  نقش  باشد    یارابطه  ا(Bandani, 2022)داشته  بر  کار  نی.  وجدان  م  یاساس،  شرا  یکی  توانیرا   یرفتار  طیاز 

و انطباق با    دی جد  یاستانداردها  تیرعا  رات،ییتغ  یدر اجرا  ریپذت یو مسئول  شناسفهیکارکنان وظ  رایتحول دانست؛ ز  و   یچابک  کنندهل یتسه

در    یسازمان  یکپارچگیو    یچابک  تیبر اهم  زیپژوهش رحمان و همکاران ن  ج ی. نتادهندینشان م  یشتریاحتمالاً مشارکت ب  یسازمان  یازهاین

را    یتعال  یبا توانمندسازها  یارتباط وجدان کار  جه،ی. در نت(Rahman et al., 2026)کرده است    د یتأک  ممتلاط  طیعملکرد در شرا  تیتقو

به    ییگوو پاسخ  ندهایفرا  ی راهبردها، هماهنگ  یاجرا  یسازمان را برا  تیدانست که رفتار مسئولانه کارکنان ظرف  تیواقع  نیاز ا  یناش  توانیم

 . دهدیم شیافزا رییتغ

رابطه با    نیا  ریمس  بیدارد و ضر  یرابطه مثبت و معنادار  یسازمان  ی مدل تعال  جیبا نتا   یپژوهش نشان داد که وجدان کار  یاصل  افتهی  نیدوم

  یو سازوکارها  هارساختیتنها به زنه  یکه وجدان کار  دهدینشان م  افتهی  نی بود. ا  یمورد بررس  یرهایمس  انیدر م   بیضر  نیشتریب  0.796مقدار  

عملکرد منعکس    یدیکل  ج یجامعه و نتا  ان،یکارکنان، مشتر  جیدارد که در قالب نتا  ییامدهایبا پ   یتریسازمان مرتبط است، بلکه ارتباط قو  یندرو

 توانند یم  یمدارت یو موفق  فهیبه وظ  یبندیاتکا، پشتکار، پا  تیمانند قابل  ییهایژگیو  رایقابل انتظار است؛ ز  یموضوع از نظر مفهوم  نی. اشوندیم

در    دهند،یانجام م  یشتریموقع و با دقت برا به  ف یکه کارکنان وظا  ی قرار دهند. هنگام  ریعملکرد روزانه کارکنان را تحت تأث  تیفیک  ماًیمستق
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  دانند،یم  دخو  یاحرفه   تی از مسئول  یو تحقق اهداف را بخش  کنند یمسئولانه عمل م  یگو هستند، در استفاده از منابع سازمانبرابر مراجعان پاسخ

 .ابد یعملکرد بازتاب    یدیکل  یهاسازمان و شاخص  یاجتماع   ریعملکرد کارکنان، تصو  تیفیک  ان،یمشتر  تیدر رضا  ماًیمستق  تواندیرفتارها م  نیا

 ,Attari)ارتباط دارند    یاخلاق   یرفتارها  تیبا رعا   یو وجدان کار  شرفتیپ   زشیهمسو است که نشان داد انگ  یعطار  یهاافتهیبا    جهینت  نیا

 ا ر یعملکرد یدارد که استانداردها یشتریبالا برخوردارند، احتمال ب یو وجدان کار مدارتیموفق یریگکه همزمان از جهت  ی . کارکنان(2019

بر  یدارد که اثر وجدان کار یخوانهم یحاضر با پژوهش مهتد  افتهی ن،یمطلوب تلاش کنند. همچن جیبه نتا  یابیدست یکرده و برا یتلق یجد

 ی وربا بهبود بهره  یو تعهد سازمان   یاخلاق کار  قیاز طر  تواندیم  یکارکنان را مورد توجه قرار داده و نشان داده است که وجدان کار  یوربهره

اطلاعات    یشد و نقش فناور  یبررس  یمنابع انسان  یوربا بهره  یرابطه وجدان کار  زین  ی. در پژوهش منتظر(Mohtadi, 2021)مرتبط باشد  

 م یطور مستقبه  تواند یم  یکه وجدان کار  کنند یم   تیحما  نییتب  نیشواهد از ا  نی. ا(Montazeri, 2021)قرار گرفت    د یرابطه مورد تأک  نیدر ا

 شتریب  ی اتکا  تیقابل  یکارکنان دارا  زیتهران ن  یمنجر شود. در سازمان ورزش شهردار یعملکرد  ج ینتا  یبه ارتقا ،ی در تعامل با عوامل سازمان ای

 . دهندیمنشان    یترعملکرد مطلوب  ی و تحقق اهداف سازمان  ها تیفعال  یاحتمالاً در ارائه خدمات، هماهنگ  تیبه سمت موفق  تریقو  یریگو جهت

  یداد. ابوسمعان نشان داد که عدالت سازمان  حیتوض  زین  ی مربوط به عدالت سازمان یهاافتهیبا    توانیرا م  یتعال  ج یبا نتا  یوجدان کار  یقو  رابطه

را   رکنانکا  یشده و وجدان کارادراک  ی عدالت سازمان  ان یرابطه م  زین  یو معال   (Abusamaan, 2021)مدارانه ارتباط دارد  با رفتار وجدان

که کارکنان    ی و زمان  کند یرشد م   ی سازمان  طیدر بستر مح  یآن است که وجدان کار  انگر ی ب  ها افتهی   ن ی. ا(Maali, 2017)گزارش کرده است  

به نوبه خود    یرفتار  نیتر عمل کنند. چنتر و متعهدانهدارد که مسئولانه   یشتر یاحتمال ب  کند،یاحساس کنند سازمان با آنان منصفانه رفتار م

  کیصرفاً به    د یشده در پژوهش حاضر را نبا رابطه مشاهده  ن،یمراجعان و عملکرد سازمان اثر بگذارد. بنابرا  ت یکارکنان، رضا  ج یبر نتا  تواند یم

 دانست. یسازمان  طیکارکنان و شرا یها یژگیو انی آن را حاصل تعامل م  د یداد، بلکه با لیتقل یفرد  یژگیو

  دهد ینشان م 0.659 ریمس بیدارد. ضر یرابطه مثبت و معنادار یسازمان  یتعال  ی با سطح کل یپژوهش نشان داد که وجدان کار افتهی نیسوم

را در کنار    ی همخوان است که وجدان کار ی سارسنگ  ج یبا نتا  ماًیمستق  افتهی   ن یهمراه است. ا  ی سازمان  ی تعال  ش یبا افزا  یوجدان کار  ش یکه افزا

 ـ جینتا  ن،ی . همچن(Sarsangi, 2022)کرده است    یمعرف   یتعال   یاز عوامل مرتبط با ارتقا  یک ی  یازمانتعهد س مبارکه که مدل    یمطالعه سلمان

EFQM  یبرا  یمناسب  تیدر حوزه ورزش قابل  یکه مدل تعال   دهدیبه کار گرفته است، نشان م  یسازمان ورزش  کیعملکرد    یابیارز  یرا برا 

اساس،    نی. بر ا(Salmani Mobarakeh, 2021)سازمان را در ابعاد مختلف آشکار کند    ی هاها و قوتضعف  تواند یدارد و م  کرد عمل  یابیارز

وجدان  تواند یم یی الگو نیچن ی مرتبط با ارتقا ی انسان  ی رهایاز متغ ی کیکه  دهد یو نشان م  کندیم  لیرا تکم دگاه ید  نیپژوهش حاضر ا  افتهی

 باشد.  نانکارک یکار

و زارع  ینیفخرالد ریکرد. م نییتب زیو عملکرد کل سازمان ن ی منابع انسان انیم وندی در پ  توانیرا م ینقش وجدان کار ،ی سازمان یمنظر تعال از

  ز یو همکاران ن یو محمدعل (Mirfakhraldini & Zare, 2025)ارتباط دارد  یعملکرد سازمان ی با تعال یشرکت ینیاند که کارآفرنشان داده

کورتر نشان داده    ن،ی. همچن(Mohammad Ali et al., 2025)اند  برجسته کرده  ی سازمان  ی به تعال  یابیرا در دست  یراهبرد  نش یب  قشن

  ی که تعال  دهند یمطالعات نشان م  نی. ا(Kurter, 2025)مرتبط باشد    ی سازمان   یو تعال   ت یبا خلاق  تواندیم  یراهبرد  یاست که هوشمند

راهبرد  یرفتار  ،یشناخت  یهات یاز ظرف  یامجموعه   جهینت اجزا  یکی  تواندیم  زین  یاست و وجدان کار  یو  باشد.    نیا  یرفتار  یاز  مجموعه 

.  ابد یدست    داری پا  یبه تعال  یسادگبه  تواندیضعف دارند، نم  فیمسئولانه وظا  یتوانمند است اما کارکنان آن در اجرا  یکه از نظر راهبرد  یسازمان

  ی به اهداف و استانداردها  ی اتیکه کارکنان در سطح عمل  رسند یمطلوب م  جهیبه نت  یتنها در صورت  زین  یو رهبر  ینوآور  ،یفناور  ب، یترت  نیبه هم

 باشند.  بندیسازمان پا

  ی است. زک قیدارند قابل تطب د یتأک یو کاهش بوروکراس یریادگی  ،یکه بر فناور ی تعال دی جد یکردهایبا رو نیپژوهش حاضر همچن ی هاافتهی

بدون از دست دادن کنترل ارائه کرده است    یکاهش بوروکراس  قیاز طر  یسازمان   ی به تعال  یابیدست  یبرا  یبر هوش مصنوع   یمبتن  یچارچوب
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(Zaki, 2026)  چودر تعال   ی سازمان  یریادگیو    تالیجید  یرهبر  زین  یو  و  تحول  در  مؤثر  عوامل  از  است   یمعرف  یاتیعمل  یرا  کرده 

(Chowdhury, 2025)گو خود پاسخ  فیاست که در برابر وظا   ی کارکنان  ازمند یهمچنان ن  یی هاتیظرف  نیحال، استفاده اثربخش از چن  نی. با ا

  تواندیم   یدانست. فناور  یتیریمکمل منابع فناورانه و مد  توانیرا م  یمنظر، وجدان کار  نی. از ارندیبگ  یرا جد  نداردهااستا  یباشند و اجرا

 همچنان به رفتار کارکنان وابسته است.  هام یتصم یاجرا تیفیدهد، اما ک شیرا افزا یریگمیو تصم  یامکان کنترل، هماهنگ

کرده    د یعملکرد تأک  یابیارز  یبرا  یچندبعد  یهااست. کومار بر لزوم استفاده از چارچوب   نییپژوهش قابل تب جینتا  زیعملکرد ن  یابیحوزه ارز  در

  ی ابیارز  یارهایتر است که معاثربخش  یعملکرد کارکنان دولت زمان   یابیاند که ارزنشان داده  زین  یو طبرسا و غفور  (Kumar, 2020)است  

باشد که    ییرهایاز متغ  یک ی  تواندیم  یمنظر، وجدان کار  نی. از ا(Tabarsa & Ghafouri, 2018)راستا باشند  سازمان هم  یبا اهداف واقع 

ممکن است حداقل    کنندیم  تیفعال  یکه تنها در چارچوب کنترل رسم  یدهد. کارکنان   حیرا توض  یو عملکرد واقع  یعملکرد صور  انیتفاوت م

 ت ی فیخود را با ک   فیوظا   زین  میکنترل مستق  اب یدر غ   یدارد که حت  یشتری بالا احتمال ب  ی وجدان کار  یکنند، اما کارکنان دارا  تیرعاالزامات را  

 داشته باشد. یشتری ب تیدشوار است اهم  هاتیبر همه فعال میکه نظارت مستق یعموم  یهادر سازمان تواندیم  ی ژگیو نیمطلوب انجام دهند. ا

  نیانگی با م  یمدارتیبود و مؤلفه موفق  3.94برابر با    ی کل وجدان کار  نیانگ یرا نشان داد. م  ی نکات قابل توجه  زیپژوهش ن  یفیتوص  ی هاافتهی

  یابیو دست  شرفتیبه پ   ل یکه کارکنان مورد مطالعه از نظر تما  دهد ینشان م  تیوضع  ن یقرار داشت. ا  3.87  نی انگیاتکا با م  تیبالاتر از قابل  4.17

کارکنان، منابع   ،یابعاد آن، رهبر  ان یبود و در م  3.17  ی سازمان  ی کل تعال  نیانگیم  گر، ید   یقرار دارند. از سو  ی در سطح نسبتاً مطلوب  تیبه موفق

  ج یو نتا  معهجا  جینتا  ندها، یفرا  ،یو استراتژ   یمشکارکنان در سطح بالاتر از متوسط قرار داشتند، اما خط  جیو نتا   انیمشتر  جیها، نتا و مشارکت

برخوردار است، اما    یقابل قبول  یتیریو مد  یانسان  تینشان دهد که سازمان از ظرف  تواندیالگو م  نیبودند. ا  یتر نییعملکرد در سطح پا  یدیکل

و    هاازماننشان داده است که در س  زیو همکاران ن  یغباد  یهاافتهیبهبود وجود دارد.    نهیهمچنان زم  محورجه یو نت  یستمیابعاد س  یدر برخ

سازمان ظاهر شوند   یاجزا  انی م  یو هماهنگ  ندهایمانند ساختار، فرا  ییهادر حوزه  توانندیم   یسازمان   یهامرتبط با ورزش، ضعف  یساختارها

(Ghobadi et al., 2019)صلاحبا ا  دیو با  ستین  یکامل کاف  یبه تعال  دنیرس  یبرا  ییکارکنان به تنها  یبالا بودن وجدان کار  ن،ی. بنابرا 

 همراه شود.  ی ابیو ارز ی زیرنظام برنامه تیو تقو  ندهایفرا

  ی به تعال  یات یعمل  یکرده است که حرکت از تعال  دیکرد. لوسرو تأک  لیتحل  رییتغ  تیریدر پرتو مد  توانیمطالعه حاضر را م  یهاافتهی  ن،یهمچن

  تیجد  ی شغل  ی هات یبالا معمولاً در برابر مسئول  یوجدان کار  ی. کارکنان دارا(Lucero, 2019)است    رییاثربخش تغ  تیریمد   ازمند ی ن  یسازمان

طور کامل  ممکن است به  یرفتار  تیظرف  ن یمطلوب کار شود، ا  یمانع اجرا  یریگمینظام تصم  ا ی  ندهایدارند، اما اگر ساختار سازمان، فرا  یشتریب

شود:   لدنبا   ریهمزمان از دو مس  دی با  یسازمان  یپژوهش حاضر آن است که تعال  یاصل  یهاامیاز پ   یکی  ن،ینشود. بنابرا  لیتبد   یسازمان   جیبه نتا

 توانند یتوانمند م   ی صورت است که منابع انسان  ن ی. تنها در ایسازمان  ی ندهایمثبت کارکنان و اصلاح ساختارها و فرا  یو رفتارها  هایژگیو  تیتقو

 خود را در خدمت اهداف سازمان قرار دهند.  یواقع تیظرف

کارکنان سازمان ورزش    انی. نخست آنکه مطالعه در مردیمورد توجه قرار گ  جینتا  ریدر تفس  دیهمراه بود که با  تیپژوهش با چند محدود  نیا

  ا ی  هایشهردار  ،یورزش  یهاسازمان  ریسازمان ممکن است با سا  نیا  یو فرهنگ  یتیریمد  ،یساختار  یهایژگیتهران انجام شد و و  یشهردار 

  یهاها با استفاده از پرسشنامه. دوم، دادهردیصورت گ  اطیبا احت  د یها باسازمان  ر یبه سا  ج ینتا  م یتعم  ن، یمتفاوت باشد؛ بنابرا  ی عموم  ی هاسازمان

وجود   یمطلوب از خود و ملاحظات سازمان  ریبه ارائه تصو  لیتما   ،یدهپاسخ  یری سوگ  ریاحتمال تأث  جهیشدند و در نت  یگردآور  یخودگزارش

را نشان دادند،    یروابط معنادار  ریمس  بیو اگرچه ضرا  کند یرا محدود م   یروابط عل    یپژوهش امکان استنتاج قطع   یهمبستگ  تیدارد. سوم، ماه

ا  توانینم اساس  بر  پژوهش  نیصرفاً  عل  یطرح  کرد. همچن  تیدرباره  رهبر  ییرهایمتغ  ن،یقضاوت  سبک  سازمان  ،یمانند  فرهنگ   ،یعدالت 

اثرگذار باشند، در مدل حاضر وارد   ی سازمان  یو تعال   ی بر وجدان کار  توانندیکار که م  طیمح  طیو شرا  یشغل  ت یرضا  ، یتعهد سازمان  ،ی سازمان
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در طول زمان مورد    ی سازمان  ی و تعال  یوجدان کار  یاحتمال  راتییشدند و تغ یگردآور  ی مقطع زمان  ک یپژوهش در   یهاداده  ت، ینشدند. در نها 

 قرار نگرفت.  یبررس

آزمون    یبخش خصوص  یو حت  ی دولت  یهاسازمان  ها، ی شهردار  ، یورزش  یهاسازمان  ریمدل حاضر در سا  ندهیآ   یهادر پژوهش  شود یم  شنهادیپ 

  رات ییتغ  یبه بررس  تواندیم   ی طول  یهااستفاده از طرح  ن،یشده مشخص گردد. همچنروابط مشاهده  میتعم  تیو قابل  یداری پا  زانیشود تا م

 ی رهبر  ،ی مانند عدالت سازمان  یی رهایمتغ  شودیم   شنهاد یتر شدن جهت روابط کمک کند. پ در طول زمان و روشن  ی سازمان  ی عالو ت   یوجدان کار

  یانجیم  یرهایعنوان متغکارکنان به  یهایستگیو شا  یفرهنگ سازمان   ،یسازمان  یچابک  ،یشغل  تیرضا  ،یاخلاق کار  ،ی تعهد سازمان  ن،یآفرتحول 

را   جیاعتبار نتا تواند یم  زیعملکرد ن  ینیع   یهاو شاخص رانیمد  یاب یارز ،یخودگزارش  ی هاوارد مدل شوند. استفاده همزمان از داده گرلیتعد  ای

تطب  شیافزا انجام مطالعات  تعال   یدارا  ی هاسازمان  انی م  یقیدهد.  متفاوت  آ  تواند یم   زین  ی سطوح  کار   ا ی مشخص کند که  در    یاثر وجدان 

  یکیصورت تفک به  یابعاد وجدان کار  شودیم   شنهادیپ   نی. همچنریخ  ا یاست    کسانیمتفاوت    یندیو فرا  یتیری مد  یاساختاره  یدارا  یهاسازمان

 شود. نییتع ترقیطور دقبه EFQM یهااز مؤلفه  کی در هر  یمدارتیاتکا و موفق تی شوند تا نقش مستقل قابل یبررس

توسعه منابع    یاز محورها  یکیعنوان  را به  یوجدان کار  تیتقو  توانندیتهران م  یسازمان ورزش شهردار  رانی پژوهش، مد  یهاافتهیتوجه به    با

 کار اتکا، نظم، پشت  تیقابل  ،یریپذ ت ی مانند مسئول  ییهاکارکنان، شاخص  یو ارتقا  ی ابیجذب، ارز  ندیدر فرا  شودیم   شنهادی. پ رند یدر نظر گ  یانسان

عملکرد و    تیریمد  ،یریپذت یمسئول  ،یااخلاق حرفه   نهیدر زم  یآموزش  یها برنامه  یطراح  ن،ی. همچنردیمورد توجه قرار گ  یمدارتیو موفق

شود    میتنظ  یاگونهبه  ز ین  ی سازمان  طیلازم است شرا  گر، ید یکمک کند. از سو  یبر وجدان کار  ی مبتن  یرفتارها  تیبه تقو تواندیم   یخودنظارت

مشارکت   تیو پاداش، تقو  یابیاستقرار نظام منصفانه ارز  ، یانتظارات شغل  یساز به شفاف  توانیشود؛ از جمله م  تیکه رفتار مسئولانه کارکنان تقو

  ، ی راتژو است  یمشمانند خط  ی ابعاد تعال  یبودن برخ   ترنییبازخورد مستمر اشاره کرد. با توجه به پا  یسازوکارها  جادیو ا  یریگمیکارکنان در تصم

  ی هاتوسعه شاخص  ندها، یکارکنان، اصلاح فرا  یفرد  یهایژگیعلاوه بر تمرکز بر و  د یبا  رانیعملکرد، مد  یدیکل  جیجامعه و نتا  جینتا   ندها، یفرا

ن  یراستاسازو هم  یابیارز را  واحدها  اولو  زیاهداف  نها  تیدر  در  از ظرف  ت،یقرار دهند.  ا  یوجدان کار  تیاستفاده همزمان  و   صلاح کارکنان 

 تهران را فراهم سازد.  یدر سازمان ورزش شهردار یسازمان  یتعال داریپا یارتقا نهیزم تواند یم  یسازمان یساختارها

 مشارکت نویسندگان

 در نگارش این مقاله تمامی نویسندگان نقش یکسانی ایفا کردند. 

 تعارض منافع 

 . وجود ندارد ی تضاد منافع گونهچیانجام مطالعه حاضر، ه در

 موازین اخلاقی

 در انجام این پژوهش تمامی موازین و اصول اخلاقی رعایت گردیده است.

 ها شفافیت داده

 ها و مآخذ پژوهش حاضر در صورت درخواست از نویسنده مسئول و ضمن رعایت اصول کپی رایت ارسال خواهد شد. داده
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 مالیحامی 

 این پژوهش حامی مالی نداشته است.

Extended Abstract 

Introduction 

Organizational excellence has increasingly become a central concern for public, service, and sport 

organizations seeking to improve effectiveness, stakeholder satisfaction, adaptability, and sustainable 

performance. Contemporary organizations are expected not only to achieve acceptable operational outcomes 

but also to establish coherent systems in which leadership, strategy, employees, resources, processes, and 

performance results are mutually reinforcing. In this context, organizational excellence is increasingly viewed 

as a comprehensive managerial orientation rather than merely a final performance outcome. Recent studies 

have emphasized that organizational excellence depends on the capacity of organizations to integrate strategic 

insight, human resources, structural capabilities, and adaptive mechanisms in a coordinated manner 

(Mohammad Ali et al., 2025). Strategic intelligence has also been identified as an important contributor to 

creativity and organizational excellence because it helps organizations interpret environmental changes, 

anticipate future conditions, and align organizational resources with strategic priorities (Kurter, 2025). At the 

same time, emerging organizational environments are becoming increasingly shaped by digital transformation, 

artificial intelligence, and new forms of organizational learning. AI-enabled frameworks have been proposed 

as mechanisms for reducing unnecessary bureaucracy while maintaining organizational control and improving 

excellence-related outcomes (Zaki, 2026). Similarly, digital leadership and organizational learning have been 

highlighted as important drivers of business transformation and operational excellence (Chowdhury, 2025). 

The growing role of digital competencies and artificial intelligence also reinforces the importance of employee 

competencies as a mechanism through which technological resources are translated into organizational 

excellence (Dehghanizadeh et al., 2025). 

One of the most widely recognized frameworks for evaluating organizational excellence is the EFQM model, 

which conceptualizes organizational performance through a combination of enablers and results. Enablers 

include leadership, policy and strategy, employees, partnerships and resources, and processes, whereas results 

include customer results, employee results, society results, and key performance results. This structure reflects 

the assumption that sustainable organizational outcomes depend on the quality of internal managerial and 

human-resource capabilities. The EFQM model has also been applied in sport organizations and has shown 

utility for identifying strengths and weaknesses in organizational performance and for structuring performance 

evaluation systems (Salmani Mobarakeh, 2021). More broadly, multidimensional evaluation frameworks 

have been advocated because organizational performance cannot be meaningfully reduced to a single financial 

or quantitative indicator (Kumar, 2020). This consideration is particularly important in public sport 

organizations, where performance involves not only operational efficiency but also employee outcomes, public 

service quality, social responsibility, and responsiveness to stakeholders. 

Organizational excellence is also strongly connected to organizational transformation, agility, and 

organizational health. Research on governmental service organizations has shown that successful 

organizational transformation requires simultaneous attention to structural, managerial, and human dimensions 

(Deyhim et al., 2021). Likewise, organizational excellence has been associated with agility through the 

mediating role of organizational health, suggesting that healthier and more integrated organizations are better 

positioned to achieve excellence (Bandani, 2022). Recent evidence on organizational ambidexterity further 

indicates that integration and agility can enhance organizational performance under disruptive and uncertain 
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conditions (Rahman et al., 2026). These findings suggest that human behavior is central to the realization of 

organizational capabilities because structures and strategies alone cannot ensure excellence unless employees 

perform their responsibilities consistently and effectively. 

Among the human factors that may contribute to organizational excellence, work conscientiousness is 

particularly important. Work conscientiousness refers to employees’ sense of responsibility, reliability, 

discipline, persistence, achievement orientation, and commitment to performing job duties properly. 

Employees with stronger work conscientiousness are generally more likely to comply with organizational 

standards, complete tasks accurately, maintain persistence in difficult conditions, and assume responsibility 

for the quality and consequences of their work. Previous research has shown that work conscientiousness is 

associated with achievement motivation and adherence to ethical behavior (Attari, 2019). It has also been 

related to perceived organizational justice, indicating that employees’ conscientious behavior may be 

reinforced when organizational practices are perceived as fair and legitimate (Maali, 2017). Evidence from 

police organizations has similarly demonstrated associations between organizational justice and conscientious 

behavior (Abusamaan, 2021). Thus, work conscientiousness should not be regarded only as an isolated 

individual disposition but also as a behavioral resource that develops and functions within an organizational 

context. 

Previous studies have also supported the role of work conscientiousness in employee productivity and 

organizational advancement. Work conscientiousness has been shown to affect productivity through 

mechanisms such as work ethics and organizational commitment (Mohtadi, 2021), while information 

technology has been found to moderate the relationship between work conscientiousness and human resource 

productivity (Montazeri, 2021). Furthermore, work conscientiousness and organizational commitment have 

been emphasized as relevant factors in organizational promotion and excellence (Sarsangi, 2022). These 

findings suggest that conscientious employees may contribute to both the enabling conditions and the 

measurable outcomes of excellence. This interpretation is consistent with research showing that 

transformational leadership influences organizational excellence through employee-related variables such as 

job satisfaction, organizational justice, and organizational commitment (Sanaei et al., 2021). It is also 

compatible with strategic human resource management perspectives that regard employees as central 

organizational resources whose ethical conduct, competencies, and strategic alignment can drive 

organizational excellence (Jayarathna et al., 2026). 

This issue is particularly relevant in sport organizations, where performance depends heavily on service 

delivery, interdepartmental coordination, human interaction, and responsiveness to citizens. Organizational 

problems in the sport sector may emerge from weaknesses in structures, relationships, processes, or managerial 

systems (Ghobadi et al., 2019). In addition, employee performance evaluation in public organizations is more 

effective when evaluation criteria are aligned with organizational objectives and actual job requirements 

(Tabarsa & Ghafouri, 2018). The transition from operational excellence to broader organizational excellence 

also requires effective change management and sustained employee participation (Lucero, 2019). Corporate 

entrepreneurship and organizational performance excellence have likewise been associated, emphasizing the 

importance of initiative, innovation, and organizational responsiveness (Mirfakhraldini & Zare, 2025). 

Therefore, examining work conscientiousness in relation to EFQM-based organizational excellence may 

provide a useful explanation for how employee-level behavioral characteristics are translated into 

organizational capabilities and performance outcomes. Accordingly, the present study aimed to develop and 

test a model of the relationship between employees’ work conscientiousness and organizational excellence 

based on the EFQM framework in the Tehran Municipality Sports Organization. 

Methods and Materials 
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The present study was applied in terms of purpose and descriptive-correlational in terms of research strategy. 

The study was conducted using structural equation modeling to examine the relationship between work 

conscientiousness and organizational excellence. Data were collected through both library and field methods, 

and questionnaires were used as the primary instruments for field data collection. The statistical population 

consisted of 220 employees of the Tehran Municipality Sports Organization. Based on the Krejcie and Morgan 

sample size table, a sample of 144 employees was selected. Stratified random sampling was used, and 

participants were selected proportionally from male and female employee strata to ensure that the sample 

reflected the gender composition of the population. 

Organizational excellence was measured using Aslani’s Organizational Excellence Questionnaire developed 

in 2016. The questionnaire consists of 58 items covering nine EFQM-related criteria. Five criteria represent 

enablers, including leadership, policy and strategy, employees, processes, and partnerships and resources, 

while four criteria represent results, including customer results, employee results, society results, and key 

performance results. Responses were scored on a five-point Likert scale. The Cronbach’s alpha coefficient for 

the questionnaire was 0.92. Work conscientiousness was assessed using the Costa and McCrae Work 

Conscientiousness Questionnaire developed in 1992. This instrument includes 16 items and two dimensions, 

namely reliability and achievement orientation, and is scored on a five-point Likert scale. The Cronbach’s 

alpha coefficient for this instrument was 0.81. First-order confirmatory factor analysis was also used to 

examine the measurement structure of both questionnaires, and the results indicated adequate relationships 

between the observed items and their corresponding constructs. 

Data analysis was conducted using descriptive and inferential statistical methods. Descriptive statistics 

included frequency, percentage, mean, and standard deviation. Skewness and kurtosis indices were used to 

assess the distribution of the variables. One-sample t-tests were applied to compare observed means with the 

theoretical midpoint of the measurement scale. Structural equation modeling with the partial least squares 

approach was used to examine the relationships among the study variables and to test the proposed model. 

SPSS version 21 was used for descriptive and preliminary statistical analyses, whereas SmartPLS version 3 

was used for measurement model assessment and structural model analysis. 

Findings 

The demographic findings showed that 38.19% of the participants were women and 61.81% were men. In 

terms of marital status, 25.69% were single and 74.31% were married. The largest age group consisted of 

employees aged 31–40 years, accounting for 31.94% of the sample, whereas participants younger than 30 years 

represented the smallest age group at 13.20%. Regarding education, employees with below-diploma or 

diploma-level education had the lowest frequency at 4.86%, whereas employees holding a bachelor’s degree 

had the highest frequency at 60.42%. In addition, 70.84% of the participants had an academic background in 

physical education and 29.16% had studied other fields. Employees with 10–15 years of work experience 

constituted the largest group at 40.28%, while those with more than 15 years of experience represented the 

smallest group at 14.58%. 

The mean score for overall organizational excellence was 3.17 with a standard deviation of 0.951. The mean 

score for total enablers was 3.25 with a standard deviation of 0.518, while the mean score for total results was 

2.92 with a standard deviation of 0.486. Among the enabler dimensions, leadership had the highest mean score 

of 3.92, followed by partnerships and resources with 3.74 and employees with 3.55. Policy and strategy had a 

mean of 2.84, while processes had the lowest mean among enablers at 2.69. Among the result dimensions, 

employee results had the highest mean of 3.90, followed by customer results with 3.78. Key performance 

results had a mean of 2.86, and society results had a mean of 2.79. The overall mean of work conscientiousness 

was 3.94 with a standard deviation of 0.926. The mean score for reliability was 3.87 with a standard deviation 

of 0.806, while achievement orientation had a mean of 4.17 with a standard deviation of 0.903. 
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The structural model indicated that work conscientiousness had a positive and statistically significant 

relationship with EFQM enablers. The standardized path coefficient was 0.512 and the t-value was 9.94, 

exceeding the critical value of 1.96. Work conscientiousness also had a positive and significant relationship 

with EFQM results, with a path coefficient of 0.796 and a t-value of 13.04. This was the strongest relationship 

observed in the model. Furthermore, the direct relationship between work conscientiousness and overall 

organizational excellence was positive and significant, with a path coefficient of 0.659 and a t-value of 11.74. 

Therefore, all three structural relationships were statistically significant at the 95% confidence level. 

The model fit indices also supported the adequacy of the proposed model. The standardized root mean square 

residual was 0.064, which was below the recommended threshold of 0.08. The normed fit index was 0.915, 

exceeding the acceptable value of 0.90. The coefficient of determination was 0.739, indicating strong 

explanatory power according to conventional PLS-SEM interpretation criteria. Overall, the structural and fit 

statistics demonstrated that the proposed model adequately represented the relationship between employees’ 

work conscientiousness and organizational excellence. 

Discussion and Conclusion 

The results demonstrated that work conscientiousness was positively associated with the enablers of 

organizational excellence. This finding suggests that employees who are more reliable, disciplined, 

responsible, and achievement-oriented are more likely to contribute effectively to leadership processes, 

strategic implementation, employee-related practices, resource utilization, and organizational processes. In 

practical organizational settings, strategies and formal procedures do not produce outcomes automatically; they 

must be implemented through employee behavior. Therefore, stronger conscientiousness can facilitate the 

translation of managerial intentions into routine organizational practices. Employees with greater 

conscientiousness may be more attentive to procedural quality, more consistent in following organizational 

standards, and more willing to accept responsibility for completing assigned tasks. Consequently, the internal 

capacities required for organizational excellence can be strengthened when a workforce demonstrates higher 

levels of conscientious behavior. 

The strongest observed relationship was between work conscientiousness and organizational excellence 

results. This finding is particularly important because it indicates that work conscientiousness may be more 

closely connected to organizational outcomes than to internal enabling mechanisms. Employees with higher 

reliability and achievement orientation are likely to perform tasks more accurately, respond more appropriately 

to clients, cooperate more effectively with colleagues, and devote greater effort to achieving expected 

outcomes. These patterns can directly influence employee results, customer results, social performance, and 

key organizational performance indicators. The relatively high path coefficient of 0.796 implies that 

conscientious work behavior is closely aligned with the outcome-oriented dimensions of the EFQM 

framework. This finding reinforces the view that human behavior is not merely an input to organizational 

systems but is directly reflected in the quality of organizational outcomes. 

The positive relationship between work conscientiousness and overall organizational excellence further 

indicates that conscientiousness can be regarded as an important behavioral resource within the Tehran 

Municipality Sports Organization. The coefficient of 0.659 suggests that employees’ reliability and 

achievement orientation are substantially associated with the broader excellence of the organization. This 

relationship is understandable because organizational excellence requires both structural capability and 

consistent employee behavior. A well-designed organizational system cannot produce sustainable excellence 

if employees do not implement procedures responsibly, and high levels of individual motivation may likewise 

be insufficient if systems and processes are poorly designed. The present results therefore support an integrated 

interpretation in which employee conscientiousness and organizational systems should be developed 

simultaneously. 
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The descriptive findings provide additional insight into the organizational context. Work conscientiousness 

was relatively high, particularly in achievement orientation, whereas organizational excellence showed a more 

moderate pattern. Several organizational excellence dimensions, including leadership, employees, partnerships 

and resources, customer results, and employee results, were above the theoretical midpoint, while policy and 

strategy, processes, society results, and key performance results were comparatively weaker. This pattern 

suggests that the organization may possess relatively favorable human and leadership capacities but still face 

challenges in converting these capacities into fully developed organizational systems and broader results. In 

other words, strong employee conscientiousness may represent an important organizational asset, but 

excellence cannot be achieved solely through individual behavior. Strategic alignment, process improvement, 

social performance, and performance measurement systems must also be strengthened. 

The model fit results support the overall adequacy of the proposed structural model. The acceptable SRMR 

and NFI values indicate that the empirical data were sufficiently consistent with the hypothesized model, while 

the R² value of 0.739 demonstrates strong explanatory capacity. This finding suggests that the model has 

meaningful potential for explaining variation in organizational excellence within the study setting. However, 

the results should be interpreted in terms of association rather than strict causality because of the correlational 

design. Even so, the consistency of the structural coefficients and model fit indices indicates that work 

conscientiousness is an important variable for understanding organizational excellence in this context. 

In conclusion, the present study demonstrated that employees’ work conscientiousness is positively and 

significantly related to the enablers, results, and overall level of EFQM-based organizational excellence in the 

Tehran Municipality Sports Organization. The strongest relationship was observed between work 

conscientiousness and organizational results, followed by the relationship with overall organizational 

excellence and then the relationship with enablers. The findings indicate that employees who are more reliable 

and achievement-oriented may contribute to improved service delivery, stronger employee and customer 

outcomes, and more effective organizational performance. At the same time, the descriptive results suggest 

that relatively high work conscientiousness should be complemented by improvements in strategy, processes, 

social outcomes, and key performance management. Therefore, organizational excellence in the Tehran 

Municipality Sports Organization appears to depend not only on formal management systems but also on the 

quality of employee behavior. Strengthening work conscientiousness while simultaneously improving 

organizational processes and strategic systems can provide a more comprehensive pathway toward sustainable 

excellence. 
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