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 بررسي عوامل مؤثر بر تقويت روحيه وجدان كاري كاركنان شاغل

  [1]در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران

  مجتبي عباسي قادي

  چكيده

نگارنده درتحقيق حاضر، درصدد شناسايي عوامل مؤثر بر تقويت روحيه وجـدان كـاري كاركنـان شـاغل در                   

 اين منظر، ضمن مروري كه بر فضاي مفهومي موضوع دارد؛با           از. سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران بوده است       

سه رويكرد روانشناختي، مديريتي و جامعه شـناختي، درصـدد شناسـايي                                       استفاده از   

بـا  . عوامل مؤثر بر تقويت روحيه وجدان كاري كاركنان شاغل در سازمان بنياد شهيد و امور ايثـارگران اسـت                  

 نفر از كاركنان واقع در واحدهاي تابعه        1988ش پيمايش و با استفاده از تكنيك پرسشنامه بر روي           كاربرد رو 

منتخب سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران در سطح كشور كه از طريق نمونه گيري خوشـه ايـي بـا سـطح                       

 ـ            95 و ضريب اطمينان     02/0خطاي از جمـع آوري     درصد انتخاب شده بودند، اطلاعات و داده هـاي مـورد ني

، همچنـين جهـت     )بـا اسـتفاده از تحليـل عامـل        (جهت احتساب اعتبار شاخص ها از اعتبار سازه اي        . گرديد

  . احتساب روايي شاخص ها از ضريب آلفاي كرونباخ با دامنه صفر تا يك استفاده شده است
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گيزه شـغلي كاركنـان،   يافته هاي تحقيق نشان مي دهد كه درگام اول آزمون فرضيه هاي تحقيق؛ متغيرهاي ان         

رضايت شغلي كاركنان، درك عدالت سازماني كاركنان، مشاركت سازماني كاركنان، سـبك مـديريت مـديران                

سازمان، تعامل اظهاري در محيط كار، تعامل ابزاري در محيط كار، احساس بيگانگي از كـار در كاركنـان، نـوع                     

 اجتمـاعي، ميـزان تحـصيلات، وضـعيت         -اه اقتصادي  پايگ   سازماني، -نگرش به كار در كاركنان، پايگاه شغلي      

درگـام دوم آزمـون     .  نـشان داده انـد      تأهل، سن و جنس رابطه معني داري را با ميزان وجدان كاري كاركنان            

فرضيه هاي تحقيق در بخش تحليل رگرسيوني، متغيرهاي انگيزه شغلي كاركنـان، رضـايت شـغلي كاركنـان،             

كت سازماني كاركنان، سبك مديريت مديران سازمان، تعامل اظهـاري در           درك عدالت سازماني كاركنان، مشار    

محيط كار، احساس بيگانگي از كار در كاركنان، نوع نگرش به كار در كاركنان، رابطه معنـي داري را بـا متغيـر                       

 درصد از واريانس و تغييرات وجدان كاري كاركنـان را تبيـين             76وابسته تحقيق نشان داده اند و در مجموع         

 و تعامل اظهاري در محيط كار بـا         61/0كردند، كه در اين ميان متغيرهاي نوع نگرش به كار در كاركنان با بتاي             

همچنـين درگـام دوم     .  از بيشترين ميزان تأثيرگذاري بر وجدان كاري كاركنان برخـوردار بودنـد            13/0بتاي

 تعامل   ،61/0 كار در كاركنان با      آزمون فرضيه هاي تحقيق در بخش تحليل مسير نيز متغيرهاي نوع نگرش به            

 از  -33/0 نيز متغيـر احـساس بيگـانگي از كـار در كاركنـان بـا                   و 40/0اظهاري كاركنان در محيط كار با       

بيشترين ميزان تأثيرگذاري بر وجدان كاري كاركنان شاغل در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران برخـوردار                 

  . بودند
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    :واژگان كليدي 

ري، انگيزه شغلي، رضايت شغلي، درك عدالت سازماني، مشاركت سازماني، سبك مـديريت، تعامـل               وجدان كا 

  . اظهاري در محيط كار، تعامل ابزاري در محيط كار، احساس بيگانگي از كار، نوع نگرش به كار

   

   

  مقدمه

 ـ                      دايشسرشت انسان به عنوان مخلوقي محدود و توسعه ياب با نياز عجين است و نياز، زمينـه پي

انگيزه براي كار و توليد محسوب مي شود، بگونه اي كه تمايل به انجام كار را در انسان طبيعي و ذاتي جلوه مي                       

كار به عنوان كنشي عقلاني و هدفمند بيش از هر نوع فعاليت ديگري بخش عمده زندگي مردم را به خود                    . دهد

يا خدماتي است كه انواع نيازهاي متنـوع انـساني را بـرآورده مـي               هدف از كار، توليد كالا      . اختصاص مي دهد  

اين كوشش در جوامع ابتدايي انواع و ابعاد ساده تر          . هر كاري متضمن كوشش هاي فكري و جسمي است        . سازد

انـسان در   . و كمتري داشت اما در جوامع جديد، بواسطه نيازهاي متعدد، تنوع و وسعت بيشتري يافتـه اسـت                 

يكي از اماكني كه كار و فعاليت انـساني  .  با تغيير دنياي پيرامونش، ماهيت خود را نيز تغيير مي دهد  فرايند كار 

در واقع اين انسان    . به منصه ظهور مي رسد، سازمان ها و نهادهاي مختلف اعم از دولتي يا غير دولتي مي باشد                 
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 جان مي بخشند و تحقق اهداف سازماني را         ها هستند كه بواسطه كار و فعاليت خود سازمان ها را مي گردانند،            

  .ميسر مي سازند

 در    كه   است   رسيده   اثبات   به  چراكه؛ امروزه  بي معني خواهد بود،        انساني، وجود سازمان ها     بدون وجود نيروي  

از همـين    دارد و      اساسـي    نقـش    انساني  ، عامل    خدمات   مطلوب   مؤثر در فرايند توليد كالا و ارائه         عوامل  مجموع

روست كه بيان مي دارند كه نيروي انساني عامل عمده و بنياني ارزش افزوده به شمار مي آيد و منابع طبيعي و                      

آنگونـه كـه سـايمون اقتـصاددان        . امكانات فيزيكي سهم ناچيزي در مقايسه با عامل نيـروي انـساني دارنـد             

منبع غايي مـردم هـستند، مردمـي بـا         « : بيان مي كند   ) 1377رشيدي،  ( " منبع غايي  "آمريكايي در كتاب  

مهارت، پرنشاط و اميدوار كه اراده و قدرت و بصيرت و تخيل خود را در راه سود رساندن به خود و به همـه مـا       

 -1: عامل نيروي انساني داراي چندين ويژگي عمده است كـه برخـي از آنهـا عبارتنـد از                 . »به كار مي بندند     

              وجدان يا وجدان كاري    -3،  )به كارگيري   (  تخصيص مناسب  -2،  )توانايي  ( تربيت و تخصص مناسب   

       ).تمايل (  

             در اين ميان؛ وجدان كاري به مثابه يكي از عوامل كارآمدي نيروي انساني؛ هم ريشه در فراينـدهاي                 

نقـش هـا و پايگـاه       جامعه پذيري دارد و هـم در پـي تعـاملات افـراد در سـازمان كـار و سلـسله مراتـب                         

در واقع ايـن هنجارهـاي سـازماني هـستند كـه            .  سازماني كاركنان تكوين مي يابد     -                 اجتماعي

مجموعه اي مشبك به هم مرتبط مي سازد و انتظارات نقـشي را متناسـب بـا                               كاركنان را به عنوان   
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بنابراين در ايفاي نقش هاي سازماني است كه وجدان كـار           . ندمي ك                   افراد تعيين   پايگاه سازماني 

  . تبلور مي يابد

تحقيق حاضر بر آن است تا علاوه بر تشريح فضاي مفهومي وجدان كاري، عوامل مؤثر بر تقويت روحيه وجدان                   

 مـروري   كاري كاركنان شاغل در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران را شناسايي كند و به همين خاطر، ضمن                 

كه بر تئوريها و مباني نظري وجدان كاري و عوامل مؤثر بر آن دارد، با عنايت به فرضياتي كـه از ايـن تئوريهـا                      

أخذ و به آزمون گذاشته مي شود، به بيان عوامل مؤثر بر تقويت روحيه وجدان كاري كاركنان بنيـاد شـهيد و                      

ها و نتايج حاصل از تحقيق به منظور تقويـت و افـزايش             در نهايت با توجه به يافته       . امور ايثارگران مي پردازد   

روحيه وجدان كاري كاركنان شاغل در بنياد شهيد و امور ايثـارگران، بـه بيـان راهكارهـاي مناسـب خواهـد               

    .پرداخت

   بيان مسأله-1

و ابعـاد   همزمان با پايان يافتن دوران سلطه انديشه هاي كلاسيك و ابزارنگارانه در مديريت، توجه بـه انـسان                   

وجودي او در مديريت بيشتر شد و در نتيجه تحقيقات مربوط به رفتار سازماني عمق بيشتري يافت و قلمرويي                   

خـاكي،   (                        در بين بسياري از انديشمندان مطرح شد" اخلاق يا وجدان كاري "تحت عنوان   

ريف مي شـود كـه فـرد يـا جامعـه را بـه سـمت              معمولاً وجدان به عنوان نيرويي دروني تع       ). 197 : 1376

اين قوا يا نيرو كه در حوزه قلب يا روحيات انسان قرار دارد از طريـق                . رفتارهاي نيك و صحيح هدايت مي كند      
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استفن رابينـز در كتـاب خـود        . فرايندي پيچيده، تأثيرات خويش را بر حوزه انديشه و رفتارها باقي مي گذارد            

 اصول و قوانين درونزاي اخلاقي تعريف كرده است كه رفتـار صـحيح را                وجدان را  ،   " مديريت   "تحت عنوان   

همچنين كار يا فعاليت مفاهيم وسيعي را بر مـي تابـد و از زوايـاي                 ). 117 : 1376حبيبي،  ( تقويت مي كند  

الي كه از   از جمله در ديدگاه هاي نظري و فلسفي، به تمامي افعال خداوند و اعم             . مختلفي نيز قابل تعريف است    

بحـث از وجـدان         اما اين تعريف از كار به دليل وسعت تعريف، در         . مخلوقات سر مي زند، كار اطلاق مي شود       

كار به مجموعه فعاليت هـايي اطـلاق        « : بنابراين در تعريف كار مي توان چنين گفت       . كاري راهگشا نخواهد بود   

 مي دهد و از طريـق آن بخـشي از نيازهـاي خـود،                مي گردد كه هر فرد در جهت توليد كالا يا خدمتي انجام           

بديهي است كه در اين تعريف، كاري مدنظر         ). 116همان، ص   ( »خانواده، سازمان و جامعه را مرتفع مي سازد         

است كه مولد، شايسته و مفيد باشد و به طور عمده در چارچوب يك سازمان صورت گيرد، به نحوي كه ثمرات                     

  .  ارزش ها، نصيب فرد و جامعه شود رمان ها وآن مطلوبيتي مرتبط با آ

                نيرويي دروني  "با توجه به تعاريف ارايه شده از مفهوم وجدان و نيز كار، وجدان كاري را مي توان                  

دانست كه بواسطه آن انسان به انجام كار بيشتر و بهتر گرايش مي يابد به نحوي كه بدون نياز به وجود نظارت                      

ــي و ــه    بيرون ــه را ب ــايف محول ــرين نحــو وظ ــه بهت ــه ب ــه صــورت خودانگيخت ــودكنترلي و ب ــق خ  از طري

مودي و همكارانش بر اين باورند كه سازمان ها در موارد بسياري به افرادي              . " مي رساند                      انجام

ژه در مشاغل حـساس از      نياز دارند كه به نفع سازمان و حتي فراتر از وظايف مقرره عمل كنند و اين مسأله بوي                 
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كوتاهي در ايجاد چنين وابستگي و پيوستگي در اعـضاي سـازمان، مـستلزم              . اهميت بسزايي برخوردار است   

هزينه هاي لازم در جهت ايجاد نظام هاي كنتـرل دقيـق و پيچيـده در سـازمان                                   افزايش

ن ارزش ها و اهداف سازمان، آنها را متعلق به خـود نيـز              داشتن كاركناني كه علاوه بر دروني ساخت      . خواهد بود 

بدانند؛ اين اطمينان را به وجود مي آورد كه افراد هم در ظاهر و هم در باطن در جهت تـأمين منـافع سـازمان                         

حال پرسش اساسي اين است كه چه عواملي باعـث تقويـت و يـا تـضعيف وجـدان كـاري در                      . عمل مي كنند  

    كاركنان مي شود؟

 نظران و متفكرين بسياري به اين مسأله توجه داشته و بدان پرداخته اند و پيرامون آن كارهاي ميداني                   صاحب

 نظرهـاي             و تحقيقات تجربي زيادي نيز صورت گرفته است و هر كدام از نحله هاي مختلـف، از نقطـه             

مي                    به طور كلي  . ه اند متفاوت بدان پرداخته و علل و پيامدهاي عديده اي را براي آن بيان داشت             

 عوامـل فـردي    عوامل اجتماعي، عوامل سازماني و: توان از ديدگاهها و رويكردهاي نظري آنها به عواملي نظير    

عوامـل مـؤثر بـر      پژوهش حاضر بر آن است تا       . در جهت تقويت و يا تضعيف وجدان كاري كاركنان اشاره كرد          

   .  را شناسايي كندنان شاغل در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگرانتقويت روحيه وجدان كاري كارك

   مفهوم وجدان كاري-2

  :از وجدان كاري تعاريف متعددي ارائه شده است كه به برخي از مهمترين آنها در ذيل اشاره مي شود
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ن كاري؛ شـكل   وجدا-2. وجدان كاري؛ شكل دروني شده عقايد، ارزش ها و هنجارها در مورد كار مي باشد          -1

 وجدان كاري؛ داشتن احساس مسئوليت فردي، شـغلي و          -3.دروني شده فرهنگ جامعه در مورد كار مي باشد        

گرايش به انجام دادن صحيح كار و وظايف شغلي بدون نظـارت مـستقيم             وجدان كاري؛    - 4.سازماني مي باشد  

                          ر سازماني فرد   وجدان كاري؛ عامل دروني براي همساز و همسان كردن رفتا          -5.مي باشد 

 وجدان كاري؛ مجموعه كيفيات رواني و اعتقادي افراد در محيط كار اسـت كـه قابـل تـشديد و                     -6.مي باشد  

     ).16: 1380معيدفر،( تضعيف شدن مي باشد

        همان گونه كه در تعاريف فوق ملاحظه مي شـود؛ وجـه مـشترك بـسياري از ايـن تعـاريف در مفهـوم                       

 احساس تعهد مقيد    " نهفته است؛ يعني وجدان كاري را نوعي         " دروني كردن  " يا   " دروني شدن  "             

 به شمار آورده اند كه به صورت مجموعه اي از ارزش ها، گرايش ها و تعهـدات در افـراد جلـوه                       "كننده دروني 

يش دروني تلقي شده است كه بـه مـدد آن           از طرف ديگر وجدان كاري نوعي گرا      . مي شود                    گر

در .  كار بيشتر و بهتر گرايش پيدا مي كند و موجب ارضاي روحي و مادي مي شـود                                  فرد به انجام  

برخي از نوشته ها، تعاريف اخلاق كار و وجدان كار به عنوان يك مفهوم و بسيار نزديك به هم اشاره شده است                      

در ايـن پـژوهش، از مجموعـه        . ز قوانين درون زاي اخلاقي يا داشتن تعهد دانسته اند         يعني وجدان را عبارت ا    

  : مطالعات در باب وجدان كار تعريف ذيل را به عنوان تعاريف مورد پذيرش ارائه مي نماييم
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 افراد              وجدان كار را مي توان طبق تعريف شوراي فرهنگ عمومي كشور، وضعيتي دانست كه در آن                "

 و بـا            معه، در مشاغل گوناگون سعي دارند تا كارهاي محوله را به بهترين وجه و به طور دقيق و كامل       جا

   ).22 : 1375 و جدي، 39: 1373ميرسپاسي،  ( " سازي انجام دهند رعايت اصول بهينه

   وجدان كار سازماني-3

يقات مربوط به رفتـار سـازماني بـه خـود           در دهه گذشته مفهوم وجدان كار سازماني جايگاه مهمي را در تحق           

 با تأكيد بر مدل چند بخشي وجدان كار سـازماني، معتقـد اسـت كـه وجـدان                   [2]سامرز. اختصاص داده است  

  : سازماني داراي سه بعد به شرح ذيل مي باشد

            به عنوان احساس تعلق خاطر به يك سازمان كه از طريق قبول ارزش هاي سـازماني               :  بعد عاطفي  -1

  .و نيز به وسيله تمايل به ماندگاري در سازمان مشخص مي گردد    

ــوده ناشــي از درك   :  بعــد مــستمر-2 ــر نظريــه شــرايط جــانبي مطــرح شــده از طــرف بكــر ب مبتنــي ب

  .  هزينه هاي از دست رفته در يك سازمان مي باشد               افزايش

               ي حمايت از سازمان و فعاليت هاي آن تعريف        به عنوان يك وظيفه درك شده برا      :  بعد تكليفي  -3

     ).120: 1382طالبيان، ( مي شود

 بر اين باور است كه در بين اشكال مختلف وجدان كاري، وجدان كار سـازماني از ديگـر ابعـاد مهمتـر                   [3]مورو

بالا و مثبت بين وجدان     يكي از دلايل اهميت فراوان آن وجود شواهد و قرائني است كه مؤيد همبستگي               . است
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كار سازماني اعضاء و عملكرد و بهره وري سازماني از يك طرف و همبستگي منفـي و بـالا بـين وجـدان كـار                         

مورو معتقد است كه دو زمينه مفهـومي ذيـل دربـاره            . سازماني با غيبت و تأخير كاركنان و جابجايي آنهاست        

ــه مثابــه يــك پاســخ :  وفــاداري-1: اردوجــدان كــار ســازماني در مطالعــات جامعــه شناســي وجــود د  ب

و مبتني بر حس وظيفه و مسئوليت تعريف شده كه تمايل كاركن و كوشش او را براي                                         مؤثر

به تمايل كـاركن در مانـدن بـه عنـوان عـضوي از              :  تمايل به ماندن   -2. كمك به موفقيت سازمان در پي دارد      

راندل، وجدان كار سازماني را در وجـود           ).Morrow 1983:486,(                    سازمان بر مي گردد   

 اعتقاد قوي فرد نسبت بـه سـازمان و پـذيرش اهـداف              -1: مي كند         سه ويژگي زير در كاركنان خلاصه     

 تمايـل كامـل فـرد بـه بـاقي مانـدن در              -3 تلاش فراوان و مشتاقانه در جهـت اهـداف سـازمان           -2سازمان

   ).196 -197 : 1376به نقل از خاكي،  Cohen، 1995(سازمان

پرتر نيز در مورد ابعاد وجدان كـار سـازماني ديـدي همچـون رانـدل دارد و بـه مثابـه او مبـادرت بـه بعـد                             

 اعتقاد قوي كاركن    -1: مي كند و ابعاد ذيل را براي وجدان كار سازماني در نظر مي گيرد                               سازي

 آرزوي  -3 تمايل به تلاش مستمر براي تحقق اهداف سازمان        -2ارزش هاي سازمان                     به اهداف و  

  . قوي براي ماندن در سازمان

  :  نيز براي وجدان كار سازماني به مثابه مفهومي چند بعدي، سه بعد ذيل را در نظر گرفته اند[4]آلن و مي ير
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الزام به سازمان كار مي باشد يا بيـانگر وابـستگي           يعني احساس هويتي مثبت و تعلق خاطر و         : بعد عاطفي  -1

به مثابه گستره اي از وجدان كار سازماني است كه به كاركنان            :  بعد مستمر  -2.عاطفي فرد به سازمان مي باشد     

در صورت امكان وابستگي و جذب به ديگر سازمان ها بر مي گردد و برحسب پرهيز كاركنان از ايجاد هزينه ها                     

به بيان ديگر اين بعد در بردارنده هزينه هاي متصوره          .  صورت ترك سازمان، تعريف شده است      براي سازمان در  

كه برحسب ميزان احساس تعلق خاطر و الزام اخلاقي كاركن بـه            :  بعد هنجاري  -3.ناشي از ترك سازمان است    

 -122                       : 1382 و طالبيـان،     199 : 1376خـاكي،   ( ماندن در سازمان تعريف مي شـود      

121.(     

بنابراين با توجه به ديدگاه ها و رويكردهاي كه صاحب نظران در خصوص ابعاد وجدان كار سازماني مطرح كرده                   

  : اند، بطور كلي مي توان دو نوع ديدگاه و رويكرد را در مورد وجدان كار سازماني مطرح كرد

ري عاطفي يا نگرشي تلقي مي كند؛ يعني بر ايـن بـاور    اولين ديدگاه و رويكرد؛ وجدان كار را به عنوان ام    -الف

                     است كه افراد با سازمان تعيين هويت مي شوند و به ادامه عضويت براي تعقيـب اهـداف آن                  

  . عملياتي مي شود موروترغيب مي شوند، اين ديدگاه با مقياس راندل، پرتر و

بـر طبـق ايـن      . به عنوان امري رفتاري در نظر مي گيرد تا نگرشي          دومين ديدگاه و رويكرد؛ وجدان كار را         -ب

به سازمان  ) بعد مستمر   ( ديدگاه افراد بخاطر منافع بيشتر و پرهيز از هزينه هاي متصوره ناشي از ترك سازمان              

    .اين ديدگاه با مقياس سامرز و آلن و مي ير عملياتي مي شود. دلبسته مي شوند
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  ين تحقيق ابعاد وجدان كاري در ا-4

با بررسي رويكرد ها و ديدگاه هاي صاحب نظران در مورد وجدان كار سازماني و ابعاد آن، به دو نـوع رويكـرد                       

در پژوهش حاضر براي اينكه ما هر دو نـوع رويكـرد و             . كلي نگرشي و رفتاري در اين خصوص دست مي يابيم         

پديده مورد بررسي؛ يعني وجـدان كـاري يـا          ديدگاه را لحاظ كرده باشيم و ديدي كلي و همه جانبه نسبت به              

دقيقتر بگوييم وجدان كار سازماني داشته باشيم، به تركيب اين دو نوع رويكرد پرداخته و ابعاد ذيـل را بـراي                     

 ذيـل   بررسي وجدان كار سازماني كاركنان شاغل در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران بر مي گـزينيم و در                  

  : عرفي مي كنيم ارائه و م؛ )1( نمودار

   

  

بنابراين بر مبناي دو نوع ديدگاه و رويكرد كلي در مورد وجدان كار سـازماني؛ ابعـاد ذيـل را بـراي بررسـي و                

  : سنجش وجدان كاري معرفي و تعريف مي كنيم
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  .عبارت است از احساس مثبت به سازمان و تعلق خاطر داشتن نسبت به آن:  بعد عاطفي -1

  .ت است از الزام اخلاقي به ماندن و كار كردن در سازمانعبار:  بعد هنجاري -2

  . عبارت است از دلبستگي به سازمان و پرهيز از هزينه هاي متصوره ناشي از ترك آن: بعد مستمر -3

  .عبارت است از تقيد عملي كاركنان به وظايف و فعاليت هاي شغلي:  بعد رفتاري -4

   چارچوب نظري تحقيق-5

    بررسي عوامل درون سـازماني مـؤثر بـر تقويـت روحيـه             "تحقيق حاضر بر آن است تا به        با توجه به اينكه     

 بپردازد، به علت اعتقاد به وجود روابط        "وجدان كاري كاركنان شاغل در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران             

كه در تبيـين مـسأله   بل. هاي اجتماعي و انساني به رويكرد نظري واحدي تكيه نخواهد شد    پيچيده ميان پديده  

، رويكـرد جامعـه     )براي بررسي و مطالعه؛ انگيزه و رضـايت شـغلي كاركنـان             ( مذكور از رويكرد روانشناختي   

و ) براي بررسي و مطالعه؛ نوع تعاملات و روابط كاركنان در محـيط كـار، احـساس بيگـانگي از كـار                 ( شناختي

 ـ       ( رويكرد مديريتي    بك هـاي مـديريتي، درك عـدالت سـازماني و          براي بررسي و مطالعه؛ وجدان كـاري، س

استفاده خواهد شد تا در نهايت      ) مشاركت سازماني، نگرش شغلي، انگيزش و رضايت شغلي از منظر مديريتي            

تأثير عوامل مختلف بر ميزان وجدان كاري كاركنان شاغل در سـازمان  يك مدل تحليلي ـ تبييني از چگونگي  

                در ادامه به هر يك از اين رويكردهـاي نظـري پرداختـه            . ائه شود ار  بنياد شهيد و امور ايثارگران    

  :مي شود 
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   رويكرد روانشناختي-5-1

ــه     ــري از جمل ــاي ديگ ــك، نيازه ــاي فيزيولوژي ــر از نيازه ــه غي ــا ب ــسان ه ــان، ان ــدگاه روان شناس از دي

مهمتـرين نظريـه    . نسان ها مي شـود     روان شناختي دارند كه باعث تحرك و پويايي ا                            نيازهاي

    .هاي ارائه شده در اين زمينه، تئوري هاي محتوايي و فرايندي انگيزش مي باشند

 شـدن    تئوري هاي محتوايي موارد خاصي را از درون افراد مورد بررسي قرار مي دهند كه موجـب برانگيختـه                  

مازلو نيازهاي انساني را بـه پـنج دسـته          . استافراد مي شود كه مهمترين اين تئوري ها، تئوري نيازهاي مازلو            

اساسي تقسيم مي كند و معتقد است كه اين نيازها از يك سلسله مراتب خاص برخوردار هستند، به گونـه اي                     

به بيان ديگر از نظر     . كه ارضاي يك مرتبه از اين نيازها باعث رشد انسان و تحريك مرتبه بعدي نيازها مي شود                

بنابر ايـن نظـر مـي       . ازها، زماني فعال مي شوند كه مرتبه پيشين نيازها ارضا شده باشند           مازلو يك مرتبه از ني    

توانيم بگوييم؛ زماني افراد به وجدان و تعهد كاري دست پيدا مي كنند كه سازمان بتواند نيازهـاي ابتـدايي و                     

 مرتبه بـالاتر حركـت مـي         مرتبه نيازي به    سطح پايين آنها را مرتفع كند و در اين حالت است كه افراد از يك              

 نظريه آلدرفر نيز مانند نظريه مازلو و در واقع شكل تعـديل شـده آن                 ).70-71: 1372سيترز و پرتر،  (كنند

مي باشد، آلدرفر سعي كرده است كه پنج دسته از نيازهايي را كه مازلو مطرح كرده بود، در سه دسـته اصـلي                       

و در اين است كه اولاً آلدرفر حركت بازگشت از سـطح بـالا بـه                ولي تفاوت نظريه وي با نظريه مازل      . ادغام كند 

پايين را در سلسله مراتب نيازها در نظر مي گيرد و همچنين اين امكان را مي دهد كه در آن واحد دو مرتبه از                        
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 اما بايد اذعان كرد كه براي پاسخ به اينكه چرا يك فرد درجـة      ).72-73همان، صص ( نيازها با هم فعال شوند    

مـي                               گيرد، نيازهاي اساسي كه مازلو و آلدرفر داعـي آن         بالائي از كوشش را به كار مي      

  هاي اساسي و  كننده باشند، چراكه مقداري از تلاش و كوشش يك كارمند به جنبه           توانند قانع باشند، صرفاًً نمي  

                 و ما در ادامـه تئورهـاي روانـشناختي، از         از اينر . زيربنائي موقعيت و شرايط شغلي بستگي دارد      

اين تئوري ها بر نيازها و متغيرهاي موقعيتي كه مي توانند به طور مشترك              . تئوري هاي فرايندي سخن گفتيم     

در بين تئوري هاي فرايندي، دو نظريـه تقويـت و انتظـار             . را تبيين كنند، تأكيد دارند    ) كاركنان  ( رفتار فردي 

  . شدند كه اولي به گونه اي ماشيني و دومي به گونه اي انساني مطرح شده اندتشريح

نظريه تقويت اين گونه مطرح مي كند كه از طريق شرطي كردن انسان ها مي توان رفتارهاي آنها را اصلاح و 

ظريه در به بيان ديگر اين ن. تعديل كرد و مسير اين رفتارها را به سمت رفتارهاي مناسب و مطلوب سوق داد

پي آن است كه رفتارهاي مطلوب را از طريق شرطي كردن افزايش دهد و از رفتارهايي با پيامد نامطلوب 

اين نظريه به گونه اي كاملا ماشيني فكر مي كند و هيچ گونه . بكاهد و به اين طريق رفتار فردي را شكل دهد

 نظريه انتظار، برعكس نظريه تقويت انسان ها . ).43: 1373ساز،چيت( اراده اي براي انسان ها قايل نمي شود

را به عنوان موجوداتي متفكر و فعال در نظر مي گيرد كه به ارزيابي عمل و كوشش خود، ميزان تلاش 

بكارگرفته شده و نوع نتيجه عمل خود مي پردازند و بر مبناي نوع نتيجه اي كه بدست آورده اند، نسبت به كار 

 در اين نظريه انسان به عنوان كنشگري در نظر گرفته مي شود كه تلاش و كوشش .خود انگيزش پيدا مي كنند
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مي كند و حال انتظار دارد كه متناسب با تلاش و كوشش خود به نتيجه مطلوب و مورد انتظار دست يابد كه در 

افزوده صورت مثبت بودن نتيجه عمل، بر انگيزش و رضايت شغلي وي و در نتيجه بر تعهد و وجدان كاري او 

بنابراين؛ از ميان رويكرد روانشناختي، از تئوري انتظار، به عنوان . )Feldman, 1985: 119 ( مي شود

  . رويكرد نظري پژوهش در تبيين وجدان كاري كاركنان استفاده مي شود

   رويكرد جامعه شناختي -5-2

           موضوع تحقيـق خـواهيم     در اين رويكرد نظري به دو دسته از تئوري هاي جامعه شناختي در رابطه با              

پرداخت كه يكـي تئـوري بيگـانگي از كـار كـارل مـاركس و ديگـري تئـوري نظـام شخـصيت و تعـاملات                           

  .  تالكوت پارسونز مي باشند                 اجتماعي

از ديد جامعه شناسان؛ بيگانگي از كـار، بـر گرفتـه از فقـدان كنتـرل كاركنـان بـر فراينـد كـار خـويش در            

به بيان ديگر؛ بيگانگي از كار در كاركنـان را ناشـي از فقـدان             . محيط هاي سازماني مي باشد                        

به بيان ديگر؛ بيگانگي از كار، به        ). 523: 1374گيدنز،  ( كنترل آنها بر كارشان در محيط هاي كاري مي دانند         

راي او فاقد معناست و از حيطـه كنتـرل و   حالت و وضعيتي اطلاق مي شود كه فرد احساس مي كند كه كارش ب   

ــدار او خــارج اســت ــدراس، ( اقت ــين شــرايطي احــساس   ). 307: 1369من ــان در چن در نتيجــه، كاركن

 مي كنند و اين احساس به نوبه خود بر ميزان فعاليت و كارايي آنها و نيـز بـر وجـدان و                                     نارضايتي

بته آنان خاطرنشان مي سازند كه نوع شغل از جمله عواملي اسـت كـه               ال. تعهدكاري آنها تأثيرگذار خواهد بود    
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لذا به نظر مي رسد كه مشاغل تكراري، خسته كننده و بسيار . ميزان بيگانگي از كار را تحت تأثير قرار مي دهد         

تخصصي و كنترل شده به علت ماهيت ساختاري خود، در مقايسه با مشاغلي كه ويژگي هاي مخالف آنـرا دارا                    

  .  شوند تند، هر چه بيشتر موجب بيگانگي از كارهس

البته جامعه شناسان؛ ابتكار، مهارت و استقلال عمل فردي را به عنوان مؤلفه هاي اصلي كنترل بر كار ذكر مـي                    

كنند و معتقدند كه استقلال شغلي بواسطه در اختيار گذاشتن فرصت هاي مناسب جهت بكارگيري استعداد ها                 

( جام كارهاي غير تكراري و خلاق، مي تواند از ميزان بيگـانگي از كـار در كاركنـان بكاهـد                   و خلاقيت ها در ان    

   ). 277: 1376طالبان، 

      همچنين با توجه به اينكه اعتماد، انسجام، همكاري و مشاركت كاركنان بـا يكـديگر و در نتيجـه تعهـد و     

مل و روابط متقابل ميان آنهـا وجـود داشـته           وجدان كاري زماني حاصل مي شود كه الگوي كاملي از نظام تعا            

و علاوه بر اين، پيچيدگي و ابعاد مفهومي تعامل اجتماعي انسان با محـيط پيرامـون و سـاير افـراد، مـا                       . باشد

 بر آن داشته است كه با بهره گيري از تئوري نظام شخصيت و نيز تئـوري تعـاملات اجتمـاعي                           را

  . ماعي كاركنان را مورد تجزيه و تحليل قرار دهيمچلبي، شبكه روابط اجت

  درصدد بررسي تعـاملات   ) مدل آجيل   ( با تأسي از تئوري نظام شخصيت و نيز نظام اجتماعي          ) 1375( چلبي

ــد ــاعي برآم ــي. اجتم ــان م ــده    وي بي ــه عم ــل داراي دو وج ــي، تعام ــر تحليل ــه از نظ ــزاري« دارد ك » اب

 ديگري و تعامل براي كنشگر جنبـه         در تعامل با وجه صرفاً ابزاري،     . است» هارياظ« و                            
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. در فضاي محدود كلمه سنخ عالي چنين تعاملي نوعي مبادله سرد اسـت                        . كاملاً ابزاري دارد  

اشـكال  ). 17ص  همـان،   ( با توجه به فراواني اين نوع از تعامل بيشتر داراي خصلت تصادفي و مشروط هستند              

اي ابزاري افراد نسبت به       در روابط مبادله  . توان خودخواهانه، حسابگرانه و فردگر دانست       اين نوع از تعامل را مي     

زا و تضاد آلـود و    خصومت آميز،  زوال بخش، رقابت كنند و نوع روابط نسبتاً ناپايدار، يكديگر احساس غريبي مي  

تواننـد    ه به ويژگي تعاملات ابزاري اين نكته مشهود است كه آنها نمـي            با توج . پرخاشگرانه مبتني بر زور است    

). 16: 1380  كافي،  امير( كنند    اعتمادي را تقويت مي     بستر مناسبي براي اعتماد ايجاد كنند، بلكه برعكس بي        

است، در بعـد    گردد، بعد اظهاري تعامل       اما آنچه افراد را به هم پيوند مي دهد و باعث تكرار و دوام تعاملات مي               

يا گـروه اجتمـاعي   » اجتماع «  از طريق تعامل اظهاري است كه ما ، اظهاري تعامل، تعامل هدف است نه وسيله، 

هاي منظم و نسبتاً پايدار تعاملات   توان سخن از انگاره     با تشكيل ما يا گروه مشترك است كه مي        . گيرد  شكل مي 

دهد   عامل را بر اساس چارچوب آجيل پارسونز از هم تميز مي          بندي فوق؛ چلبي چهار نوع ت       با عنايت طبقه  . نمود

  : كه عبارتند از

G                                        A  

 قدرت اي  مبادله

 عاطفي گفتماني

I                                         L  
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رات و در تعامل گفتمـاني اطلاعـات،   در تعامل قدرت دستو. شود اي، كالا و خدمات تبادل مي   در تعاملات مبادله  

 انتظارات و انديشه جهت رسيدن به تفاهم رد و بدل ميشود و نهايتاً در تعامل عاطفي، حق، تكليف                    ها،  خواسته

  . شود و عاطفه مبادله مي

   )يـا ارتبـاطي  (به طور كلي چلبي اعتقـاد دارد كـه در يـك نظـام اجتمـاعي افـراد در يـك نظـم تعـاملي           

مشترك قرار دارند، كه منجر به همفكري، مشاركت، همدلي و          » ما  « با يكديگر براي رسيدن به                        

 و   در چنين نظامي افراد اساس تعهد و تعلـق بـه يكـديگر داشـته              . شود  همبستگي در يك نظام اجتماعي مي     

و افـراد در چنـين      . شـود   گسترش تعاملات اجتماعي موجب انسجام و وابستگي عاطفي و اعتماد اجتماعي مي           

 از پيوندهاي قوي، دوستي، صميميت برخوردار هستند و به تدريج بيشتر پلهـاي ارتبـاطي در شـبكه                    نظمي،

تعاملات جامعه گسترش يافته و معاشرت پذيري، روابط كلامي جانشين پرخاشگري و جامعه ستيزي و جامعـه                 

؛ سـنخ    )1( جـدول   . دهـد    مبادله ارائه مـي    شناسي عمومي از انواع     بنابراين چلبي يك سنخ   . گردد  گريزي مي 

  :شناسي انواع مبادله را از ديد چلبي نشان مي دهد

   

   

   

  سنخ شناسي انواع مبادله از ديد چلبي  ): 1( جدول
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ــارن ســرد ــه متق ( مبادل

  )معامله

( مبادله نامتقـارن سـرد      

 ) ربايش 

  A                             C  

   مبادله             

 L                            I   

  

ياري ( مبادله متقارن گرم  

( 

( مبادلــه نامتقــارن گــرم  

 ) بخشش 

  1375چلبي، : منبع*

              آنچه كه مسلم است؛ چلبي انواع نظامهاي مبادله را بر اساس دو سطح مبادلـه ابـزاري و اظهـاري                   

                    توان بر اساس مدل فـوق نظـام هـاي            مي دارد كه   كند و بيان مي     تقسيم مي   )ارتباط اجتماعي (

    :مبادله اجتماعي را تفسير و تبيين كرد

                نوع اول مبادله، مبادله متقارن سرد است، در اين نوع مبادله، طرفين مبادله داراي جهـت گيـري                 

ــژه ــه را مــي . گــرا و خنثــي هــستند وي ــوع مبادل ــه تعبيــر ديگــر ايــن ن ــوان  ب ــراردادي هــم ت ــه ق مبادل

تـوان بـه مبـادلات     باشد كه از جملـه آن مـي    اين مبادله داراي اشكال گوناگون مي                            .ناميد

  .اقتصادي نيز اشاره كرد
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 نوع بده بستان منفـي حـاكم         نوع دوم مبادله، مبادله نامتقارن سرد است، در اين نوع مبادله، از لحاظ اخلاقي،             

 در روابط مبادله نامتقارن سرد طرفين معمولاً نسبت به يكديگر احساس منفي دارند، لذا در اين           است، همچنين 

  .  مبتني بر زور و حيله استوار است مبادله اغلب روابط

 طرفين      در اين مبادله  . اين نوع مبادله، انتشاري و عاطفي است      . نوع سوم مبادله، مبادله نامتقارن گرم است      

  .بخشش جزء اين نـوع از مبادلـه اسـت    گري، دگرخواهانه،  ايثار، ياري.  احساس مثبت دارند   نسبت به يكديگر  

طرفين ضمن خدمت و حمايت نسبت به يكديگر انتظار         . پذيري و دوستي است     مبناي چنين مبادله اي معاشرت    

مـسايگي،  اي گروههاي اوليه دوسـتي، ه       در حال حاضر مصداق چنين مبادله     . هيچگونه برگشت خدمت ندارند   

  . ايثار، فداكاري نسبت به يكديگر است

در ايــن نــوع مبادلــه، اولويــت بــه نفــع جمعــي و وابــستگي . نــوع چهــارم، مبادلــه متقــارن گــرم اســت

روابط اجتماعي در اين مبادله از نوعي گرما و صـميميت برخـوردار             .  تعميم يافته است                     عاطفي

گيـري ايـن مبادلـه، همفكـري،          البته منشأ شـكل   . مند هستند   ديگر علاقه است و طرفين به رفاه و آرامش يك       

  .همدلي، اعتماد و حسن نيت متقابل است

به طور كلي چلبـي تعـاملات از نـوع اظهـاري را يكـي از ابعـاد بنيـادين سـاخت اجتمـاعي مـي دانـد كـه                         

و گسترش همكاري اجتمـاعي و       عرصه نظم بخشيدن به جامعه و يا هر نوع سازمان اجتماعي                             در

     ).247:1375چلبي،( تقويت هنجارهاي مشاركت جويانه مردم بسيار مؤثر است
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       بنابراين با توجه به مطالب فوق؛ اگر كاركنان داراي نظام شخصيتي رشد يافته باشند، در اين صـورت بـه                   

نطقي با آنها مي كنند، در نتيجه بـين         ساير همكاران خود اعتماد كرده و سعي در برقراري كنش عاطفي و نيز م             

 و نيـز      آنها تعاملات و روابط اظهاري بوجود مي آيد كه اين امر به نوبه خود بر انجام مشاركت و كـار گروهـي                     

برعكس اگر كاركنان داراي شخصيت رشد يافته نباشند، نسبت به سـاير            . تعهد و وجدان كاري تأثير مي گذارد      

 و از برقراري كنش عاطفي و نيز منطقي با آنها خود داري مي كنند، در نتيجه بين                  همكاران خود بي اعتماد بوده    

آنها تعاملات و روابط ابزاري بوجود مي آيد كه اين امر به نوبه خود موجب پرهيز از مشاركت با ديگران و انجام                       

        . كاهش تعهد و وجدان كاري آنها مي شود  و نيز كار گروهي در فرايند كار

   رويكرد مديريتي -5-3

هاي كلاسـيك   نظريه: الف: توان به دو دسته تقسيم نمود     هاي مديريتي در رابطه با موضوع پژوهش را مي        نظريه

  . هاي نئوكلاسيك مديريتنظريه: مديريت، ب

اصـل       نظريه هاي نئوكلاسيك مديريت كه نخستين با توسط آلتون مايو مطرح شد، به طور كلي بر پايه اين                 

 قرار دارند كه هر چه افراد در سازمان رضايت شغلي بيشتري داشته باشند، سازمان كـارايي بيـشتري                   اساسي

ارضـاء مـي        كاركنان در سازمان بي روح، رسمي و عقلاني كه فقط نيازهاي اقتصادي آنـان را              . خواهد داشت 

 توجـه بـه نيازهـاي       اين نظريه همچنين معتقد است كـه بـا        . كند، احساس رضايت و خوشبختي نخواهند كرد      

 ارتبـاط ميـان رهبـري و         اجتماعي افراد، گروههاي غيررسمي، مشاركت گروهي در تصميم گيري و برقـراري           
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اعضاي سازمان، حداكثر رضايت كاركنان فراهم خواهد گرديد و در نتيجه همكاري آنان جلـب خواهـد شـد و                    

سـيترز و  (  كارايي سازمان افزايش خواهد يافت آنان با تعهد بيشتري كار خود را دنبال خواهند كرد و در نتيجه            

 با عنايت به رويكـرد اخيـر يعنـي تئـوري هـاي نئوكلاسـيك                 نيز  پژوهش حاضر  . )30 - 32: 1372پرتر،  

                       ؛ بدين ترتيـب در ذيـل ايـن رويكـرد از    .مديريت درصدد بررسي موضوع تحقيق مي باشد    

برگ، تئوري اختلاف و برابري و نيـز تئـوري سـبك هـاي مـديريتي                 انگيزش فردريك هرز   -تئوري بهداشت  

  . رنسس ليكرت استفاده مي كند

و نيازهاي  ) پيشگيري از نارضايتي نسبت به محيط كار        ( هرزبرگ به دو دسته از نيازها يعني نيازهاي بهداشتي          

 بهداشتي                     اشاره مي كند و معتقد است كه ارضاي نيازهاي        ) عوامل خشنودي شغلي    ( انگيزشي  

نگرش بي تفاوت نسبت به شغل در فرد ايجاد مي كنند، اگرچه عدم ارضاء اين نيازها نارضـايتي را بـه دنبـال                       

او معتقد است كه ارضاي نيازهاي انگيزشي همچون قدرداني براي انجام كـار، مـسئوليت فزاينـده، كـار                   . دارد

.  رشد و توسعه در كار، توانايي فرد را در كار افـزايش مـي دهنـد                تلاش برانگيز، امكان كسب موفقيت در كار و       

پيداست كه محيط هاي سازماني كه بتوانند نيازهاي فوق الذكر كاركنـان را بـرآورده كننـد، باعـث رضـايت و       

 315: 1370كورمن،  ( خشنودي شغلي كاركنان شده و تعهد و وجدان كاري در كاركنان افزايش خواهد يافت             

 .(  
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           وري و اي در بهـره   ا توجه به اينكه نحوة نگرش كاركنان و ميزان رضايت آنها، نقـش عمـده              همچنين ب 

در اين قسمت به دوتا از تئوري هايي كه به نحوي بـه نگـرش شـغلي كاركنـان در             . عملكرد آنها خواهد داشت   

    :يمرابطه با توزيع منابع و فرصت هاي شغلي موجود در سازمان بر مي گردد، مي پرداز

بنا بر تئوري برابري، انگيزش فرد براي كار به ايـن بـستگي دارد كـه وي احـساس كنـد منـصفانه و عادلانـه                          

هر فرد قابليت ها و خصوصياتي چون تجربه، تحصيلات، هوش، استعداد و سـن              .  او رفتار شده است              با

سازمان نيز متناسب با اين خصوصيات مزايائي بـه         در مقابل انتظار دارد،     . آورد به سازمان مي   [5]را بعنوان داده  

تواننـد  ترفيعات، تمجيد، شناسائي، رفاقت و نيز احـساس كمـال مـي           .  در اختيارش قرار دهد    [6]عنوان نتيجه 

ها احساس كند،   ها و نتيجه    چنانچه شخصي نوعي برابري و همپايگي ميان داده       . هائي از اين نتيجه باشند    نمونه

  .وي آرامش و انگيزش بيشتري براي كار ايجاد خواهد شد                       در

         آنچه مهم است، احساس فرد مبني بر منصفانه بودن و غيرمنصفانه بودن داده ها و نتايج كـسب شـده                   

  به      در واقع اينكه فرد موقعيتي را منصفانه قلمداد كند        . و اين امر نيز به نگرش فرد مربوط خواهد بود         . است

در صورتي كه فـرد احـساس       . ميزان زيادي به برداشت، ادراك و نيز ارزشهاي حاكم بر محيط وي بستگي دارد             

 به نقل   Wexley 1989,(هائي برانگيخته خواهد شد تا اين برابري دوباره برقرار شود         كند به فعاليت  نابرابري  

   ).49: 1373از چيت ساز، 
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            عتقد است كه اگر فرد بين آنچه كـه بدسـت آورده و آنچـه              نظريه اختلاف نيز همانند نظريه برابري م      

تمايل در بدست آوردن آن دارد، اختلاف كمي احساس كند، احساس نارضايتي كمي دارد و يا اينكه احـساس                   

رضايت وي بيشتر است، برعكس، اگر فرد بين وضعيت موجودش و وضعيت مورد انتظارش اختلاف فاحـشي را                  

ساس نارضايتي مي كند و اين امر باعث اضطراب، عدم درك عدالت سازماني و عدم تعهد بـه                  مشاهده كند، اح  

به عقيدة لاك رضامندي يا نارضامندي شغلي به اختلافي بستگي دارد كـه شـخص بـين                 . كار در فرد مي شود    

 بعنـوان   لاك ميزان مورد تمايـل از ويژگيهـاي شـغلي را          . آنچه بدست آورده و آنچه تمايل دارد، احساس كند        

بنابراين چنانچه بين ميزان تمايـل مـزد و         . كندحداقل ميزان لازم براي ارضاء نيازهاي جاري شخص تعريف مي         

هاي شغلي كمتر از    برعكس اگر ويژگي  . اش اختلافي وجود نداشته باشد، رضايت خواهد داشت       ملاحظات واقعي 

   ).46همان، ص( ميزان تمايلش باشد، شخص ناراضي خواهد بود

آخرين تئوري كه در ذيل اين رويكرد مطرح است؛ تئوري سبك هاي مديريتي رنسس خره بالا

اي كه سبك بسياري از صاحبنظران مديريت معتقدند كه عامل عمده.  مي باشد                         ليكرت

ليكرت . دهد، شيوه نگرش مدير نسبت به نقش خود و كاركنان استقرار مي              مديريت را تحت تأثير 

معتقد است كه نوع و سبك مديريتي هر سازمان بر روي رفتار اعضاي سازمان تأثير مي گذارد و به اين طريق 

ليكرت در نظريه اش به چهار سبك عمده مديريتي اشاره مي كند كه . به رفتار اعضاي سازمان شكل مي دهد

از . انه، سبك مشورتي و سبك مشاركتيسبك آمرانه، سبك آمرانه خيرخواه: اين سبك ها عبارتند بودند از  



__________________________________________________________________________________________  

26 

سبك هاي مديريتي، تنها سبك مشاركتي است كه باعث مي شود، ارتباطات                            ديد او در ميان

انگيزش كاركنان بر اثر مشاركت مستقيم . عميق در جهات بالا و پايين سازمان و در بين گروهها بوجود آيد

( دي، هدفها، بهبود روش ها و پيشرفت در جهت اهداف سازمان بوجود مي آيدآنها در تعيين پاداش هاي اقتصا

نه تنها   همچنين، رنسس ليكرت از جمله دانشمنداني است كه  ). 66 -67: 1375هرسي و بلانچارد، 

 گيري يا روش كارمندگرايانه را مؤثرترشركت دادن افراد در فرآيند تصميم                              مديريت براساس

بلكه معتقد است كه بايستي با همكاري و بكارگيري تمام                               داند،از روشهاي آمرانه مي

ليكرت . تحرك كافي در جهت رسيدن به هدف سازمان ايجاد گردد) مادي و غيرمادي(نيروهاي انگيزشي 

ها مانند يريت بكار برد و ساير انگيزههاي اقتصادي را جهت اعمال مدتوان به تنهايي انگيزهاعتقاد دارد كه نمي

شوند، ناديده اشتياق به كسب مقام و پاداش، مسئوليت بيشتر و غيره را كه موجب تعاون و رفتار مطلوب مي

به بيان دقيقتر براساس تئوري اثر بخشي رنسس ليكرت، ارتقاء وجدان كاري كه نوعي نگرش مثبت به . گرفت

اي از ويژگي هاي عملياتي در يك نظام مديريت مشاركتي امكان پذير كار است با در نظر گرفتن پاره 

          .است

   فرضيه هاي تحقيق-6

                        بين رضايت شغلي كاركنان و وجدان كاري آنها رابطه مستقيم وجود دارد؛ يعني هر چه               -1

  .  مي يابدرضايت شغلي كاركنان افزايش يابد، ميزان وجدان كاري آنها نيز افزايش
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 بين انگيزش شغلي كاركنان و وجدان كاري آنها رابطه مستقيم وجود دارد؛ يعني هر چـه انگيـزش شـغلي            -2

  .كاركنان افزايش يابد، ميزان وجدان كاري آنها نيز افزايش مي يابد

 رابطـه مـستقيم وجـود دارد؛ يعنـي هـر        بين درك عدالت سازماني در كاركنـان و وجـدان كـاري آنهـا         -3

 درك عدالت سازماني در كاركنان افزايش يابد، ميزان وجدان كاري آنها نيز افـزايش مـي                                    چه

  .يابد

ــين مــشاركت ســازماني كاركنــان و وجــدان كــاري آنهــا رابطــه مــستقيم وجــود دارد؛ يعنــي هــر   -4  ب

  . ي آنها نيز افزايش مي يابد مشاركت سازماني كاركنان افزايش يابد، ميزان وجدان كار                   چه

           بين سبك مديريت مديران سازمان و وجدان كاري كاركنان رابطه مستقيم وجود دارد؛ يعنـي هـر                 -5

   . چه سبك مديريت مديران سازمان، مشاركتي باشد، ميزان وجدان كاري كاركنان افزايش مي يابد

  .ر محيط كار و وجدان كاري آنها رابطه وجود دارد بين نوع تعاملات و روابط متقابل ميان كاركنان د-6

 بين تعاملات و روابط اظهاري ميان كاركنان در محيط كار و وجدان كاري آنها رابطه مستقيم وجود دارد؛                   -1-6

يعني هر چه تعاملات و روابط اظهاري ميان كاركنان در محيط كار افزايش يابد، ميزان وجدان كـاري كاركنـان                    

  .افزايش مي يابد
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 بين تعاملات و روابط ابزاري ميان كاركنان در محيط كار و وجدان كاري آنها رابطه معكوس وجـود دارد؛                    -2-6

يعني هر چه تعاملات و روابط ابزاري ميان كاركنان در محيط كار از كاهش يابد، ميزان وجدان كـاري كاركنـان                     

  .افزايش مي يابد

جدان كاري آنها رابطه معكوس وجود دارد؛ يعني هر چه ميـزان   بين احساس بيگانگي از كار در كاركنان و و      -7

   . بيگانگي از كار در كاركنان كمتر باشد، ميزان وجدان كاري آنها افزايش مي يابد

 بين نگـرش بـه كـار در كاركنـان و وجـدان كـاري آنهـا رابطـه مـستقيم وجـود دارد؛ يعنـي هـر چـه                               -8

  .ت باشد، ميزان وجدان كاري آنها نيز افزايش مي يابد به كار در كاركنان مثب               نگرش

   روش شناسي تحقيق-7

   روش تحقيق و ابزار جمع آوري داده ها-7-1

همچنين بـراي جمـع آوري اطلاعـات از ابـزار           . در پژوهش حاضر نوع روش تحقيق، روش پيمايشي مي باشد         

  .پرسشنامه استفاده مي شود

   جامعه آماري-7-2

شاغل  ) 1385 -86( آماري در پژوهش حاضر، كليه كاركناني هستند كه در زمان پژوهش          به طور كلي جامعه     

با توجه به آمار بدست آمـده       .  مي باشند   در كشور  در سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران و واحدهاي تابعه آن          



__________________________________________________________________________________________  

29 

 سـازمان بـه صـورت        نفر در اين   11567از تأمين منابع نيروي انساني سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران،            

  . رسمي، قرارداري و مأمور از سازمان هاي ديگر مشغول به كار و انجام وظيفه مي باشند

   برآورد حجم نمونه-7-3

                براي تعيين حجم نمونه با در اختيار داشتن جامعه آماري از معادله نمونه گيري كوكران كه به قرار                 

                                                                          :ذيل است، استفاده مي شود 

                                                                                                    

  : كه در اين معادله  

   - nحجم نمونه آماري                                     P -50%ود صفت درجامعه آماري  نسبت وج    

N     –2                                       جمعيت جامعه آماريt –» 1.96  =t «    95در سـطح اطمينـان 

  درصد

     q- 2    50% نسبت عدم وجود صفت درجامعه آماري d- 0/02) دقت احتمالي مطلوب( سطح خطا    

1988
5.05.0)96.1()02.0(11567

5.05.0)96.1(11567
22

2

=
××+

××
=n

  

  .  نفر خواهد بود1988ن پژوهش با توجه به فرمول فوق، حجم نمونه در اي

   روش نمونه گيري-7-4
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يعني احتمال برابـر حـضور كليـه        (  نمونه گيري احتمالي     نمونه گيري اين تحقيق، جزء گروه       روش به طور كلي  

    .و از نوع نمونه گيري خوشه اي مي باشد) افراد جامعه آماري در فرايند نمونه گيري 

 قـسمت هـاي خـاص تقـسيم مـي شـود كـه در اصـطلاح بـه آن                     در اين شـيوه ابتـدا جامعـه آمـاري بـه           

 مي خوانند، سپس از بين اين خوشه ها با استفاده از شيوه نمونه گيري تصادفي سـاده يـا                          خوشه

براسـاس  ) جامعه آمـاري  (بنابراين ابتدا كل كشور     . نمونه گيري بعمل خواهد آمد                     سيستماتيك،  

ايي به چهار خوشه تقسيم مي شود، سپس از هر يك از اين خوشه هـا دو اسـتان انتخـاب مـي                       نقشه جفرافي 

 با توجه بـه حجـم        گردند، آنگاه از ميان هر يك از استان هاي منتخب، يك شهر برگزيده مي شود و سرانجام                

ري تصادفي سـاده،    نمونه از بين كاركنان سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران آن شهر، براساس روش نمونه گي               

  . افرادي كه بايد در تحقيق حاضر شوند و به سئوالات پاسخ دهند، انتخاب مي شوند

   يافته هاي تحقيق-8

   تحليل تك متغيره-8-1

  : در اين بخش هر يك از متغيرهاي تحقيق به صورت جداگانه مورد تحليل و توصيف قرار مي گيرند

  توزيع پاسخگويان برحسب جنس ): 2( جدول

درصد درصد  درصد فراواني سجن
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فراواني  معتبر

 تجمعي

 1/83 1/83 8/75 1506 مرد

 100 9/16 4/15 307 زن

 - 100 2/91 1813 تعداد كل 

 - - 8/8 175 بي جواب

 100 100 100 1988 تعدادكل

 1     : نما 

 سن 
درصد  درصد فراواني

 معتبر

درصد فراواني 

 تجمعي

29 - ---22 126 3/6 0/8 0/8 

37 - ---30 354 1/18 8/22 8/30 

45 - ---38 747 6/37 4/47 2/78 

53 - ---46 326 4/16 7/20 9/98 

61 - ---54 18 9/0 1/1 100 
 - 100 3/79 1576 تعداد كل 

 - - 7/20 412 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل 

  38 ---45 ( 3       :     نمــــــا                                  42/40  :ميــــــانگين 
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  22    :   پايين ترين                     )

ــه           :     ميانـــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

42                                                                                                 

   61     :      بالاترين      

              
  سنتوزيع پاسخگويان برحسب  ): 3( جدول

  توزيع پاسخگويان برحسب وضعيت تأهل ): 4( جدول

 درصد فراواني وضعيت تأهل
درصد 
 معتبر

درصد فراواني 
 تجمعي

 5/8 5/8 9/7 158 مجرد

 4/99 9/90 3/85 1695 متأهل

 100 6/0 6/0 12 فوت همسر

 - 100 8/93 1865 تعداد كل

 - - 2/6 123 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

 2            :نما  

   

   

  توزيع پاسخگويان برحسب ميزان تحصيلات ): 5( جدول
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ميزان 
 تحصيلات

 درصد فراواني
درصد 
 معتبر

درصد فراواني 
 تجمعي

تحصيلات 
 ابتدايي

11 6/0 6/0 6/0 

تحصيلات 
 راهنمايي

32 6/1 8/1 4/2 

 1/35 7/32 7/29 590 ديپلم

 5/50 4/15 0/14 278 فوق ديپلم

 9/90 4/40 7/36 729 ليسانس 

فوق ليسانس 
 و بالاتر

164 2/8 1/9 100 

 - 100 7/9 1804 تعداد كل

 - - 3/9 184 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

       :  نما                         4     : ميانه                        20/4      :ميانگين  
5                             

                                                                                                                                       

   اجتماعي- پايگاه اقتصاديتوزيع پاسخگويان برحسب  ): 6( جدول

 - پايگاه اقتصادي

 اجتماعي

درصد  درصد فراواني

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 9/15 9/15 1/13 260 پايين

 5/58 6/42 0/35 695 متوسط

 100 5/41 1/34 677 بالا
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 - 100 1/82 1632 تعداد كل

 - - 9/17 356 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               2             :   ميانه

   

  رضايت شغلي توزيع پاسخگويان برحسب  ): 7( جدول

رضايت شغلي 

 كاركنان

درصد  درصد فراواني

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 1/92 1/19 6/17 350 پايين

 7/82 7/63 9/58 1170 متوسط

 100 3/17 9/15 317 بالا

 - 100 4/92 1837 تعداد كل

 - - 6/7 151 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               2             :   ميانه
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ي دهد؛ ميزان رضايت شغلي نشان م)  درصد 7/82( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي

  . درصد داراي ميزان رضايت شغلي بالا مي باشند3/17كاركنان متوسط و پايين مي باشد و تنها 

  انگيزه شغلي توزيع پاسخگويان برحسب  ): 8( جدول

انگيزه شغلي 

 كاركنان

درصد  درصد فراواني

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 3/20 3/20 8/18 373 پايين

 3/66 0/46 6/42 846 متوسط

 100 8/33 2/31 621 بالا

 - 100 6/92 1840 تعداد كل

 - - 4/7 148 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               2             :   ميانه
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شغلي  انگيزهنشان مي دهد؛ ميزان )  درصد 3/66( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي

  . شغلي بالا مي باشندانگيزه درصد داراي ميزان 8/33كاركنان متوسط و پايين مي باشد و تنها 

  درك عدالت سازماني توزيع پاسخگويان برحسب  ): 9( جدول

درك عدالت 

 سازماني

درصد  درصد فراواني

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 1/33 1/33 8/30 612 پايين

 6/70 5/37 9/34 693 متوسط

 100 4/29 4/27 544 بالا

 - 100 0/93 1849 تعداد كل

 - - 0/7 139 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               2             :   ميانه
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درك عدالت نشان مي دهد؛ ميزان )  درصد 6/70( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي

 بالا درك عدالت سازماني درصد داراي ميزان 4/29و پايين مي باشد و تنها كاركنان متوسط سازماني 

  .مي باشند                                 

  مشاركت سازمانيتوزيع پاسخگويان برحسب  ): 10( جدول

مشاركت سازماني 

 كاركنان

درصد  درصد فراواني

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 9/8 9/8 6/8 170 پايين

 5/47 6/38 3/37 741 متوسط

 100 5/52 7/50 1007 بالا

 - 100 5/96 1918 تعداد كل

 - - 5/3 70 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               3             :   ميانه
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 مشاركت سازمانينشان مي دهد؛ ميزان )  درصد 5/52( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي

                  . متوسط و پايين مي باشندمشاركت سازماني درصد نيز داراي ميزان 5/47 بالا مي باشد و كاركنان

  سبك مديريت سازمانتوزيع پاسخگويان برحسب ارزيابي  ): 11( جدول

درصد  درصد فراواني سبك مديريت

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

  سبك دستوري

  

136 8/6 4/7 4/7 

 2/38 8/30 7/28 570 سبك اقناعي

 9/75 7/37 0/35 696 سبك مشورتي

 100 1/24 4/22 446 سبك مشاركتي

 - 100 0/93 1848 تعداد كل

 - - 0/7 140 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

 3          :   نما                            3          : ميانه
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اينكه بيشترين تجمع و انباشتگي نظرات همان طور كه در جدول فوق ملاحظه مي شود؛ با توجه به 

پاسخگويان مورد نظر در طبقه سبك مديريت مشورتي مشاهده مي شود؛ پس مي توان نوع و سبك مديريتي 

  .دانست)  درصد 7/37با ( غالب در بنياد را سبك مديريتي مشورتي 

  تعامل اظهاري در محيط كارتوزيع پاسخگويان برحسب  ): 12( جدول

 تعامل اظهاري

 كاركنان

درصد  درصد فراواني

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 9/15 9/15 7/13 273 پايين

 6/58 8/42 0/37 736 متوسط

 100 4/41 8/35 712 بالا

 - 100 6/86 1721 تعداد كل

 - - 4/13 267 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               2             :   ميانه
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نشان مي دهد؛ ميزان تعامل اظهاري )  درصد 6/58( طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعيهمان 

         . درصد داراي ميزان تعامل اظهاري پايين مي باشند9/15كاركنان متوسط و بالا مي باشد و تنها 

 توزيع. شكيل شده است  تعامل اظهاري كاركنان در محيط كار از سه بعد؛ تعامل گفتماني، عاطفي و مبادله اي ت               

  :نشان داده شده است ) 13(  ابعاد سه گانه تعامل اظهاري كاركنان در جدول فراواني نسبي

   ابعاد سه گانه تعامل اظهاري كاركنان  فراواني نسبيتوزيع ): 13( جدول

 ابعاد سه گانه تعامل اظهاري كاركنان
تعامل 

 گفتماني
تعامل 
 عاطفي

تعامل مبادله 
 اي

 6/7 3/7 6/15 پايين

 6/31 0/42 3/31 متوسط

 8/60 7/50 1/53 بالا

 تعداد كل
100  

1820 

100  

1816 

100  

1836 
   

همان طور كه در جدول فوق ملاحظه مي شود؛ در ميان ابعاد سه گانه تعامل اظهاري؛ بعد تعامل مبادلـه اي بـا                       

    . مي باشد درصد در ميان كارمنان سازمان بنياد شهيد و امور ايثارگران غالب8/60

  تعامل ابزاري در محيط كارتوزيع پاسخگويان برحسب  ): 14(  جدول   

درصد فراواني درصد  درصد فراواني تعامل ابزاري
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 تجمعي معتبر  كاركنان

 3/45 3/45 1/40 798 پايين

 6/72 2/27 1/24 479 متوسط

 100 4/27 3/24 483 بالا

 - 100 5/88 1760 تعداد كل

 - - 5/11 228 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                               2             :   ميانه

   

نشان مي دهد؛ ميزان تعامل ابزاري )  درصد 6/72( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي

      .د درصد داراي ميزان تعامل ابزاري بالا مي باشن4/27كاركنان متوسط و پايين مي باشد و تنها 

  توزيع پاسخگويان برحسب احساس بيگانگي از كار ): 15( جدول 

درصد فراواني درصد  درصد فراوانياحساس بيگانگي از
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 تجمعي معتبر  كار

 5/38 5/38 1/35 697 پايين

 8/79 3/41 6/37 747 متوسط

 100 2/20 4/18 365 بالا

 - 100 0/91 1807 تعداد كل

 - - 0/9 179 بي جواب

 100 100 100 1988  كلتعداد

                             1             :   ميانه

   

نشان مي دهد؛ ميزان احساس بيگانگي )  درصد 8/79( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي 

ي  درصد داراي ميزان احساس بيگانگي از كار بالا م2/20از كار در كاركنان متوسط و پايين مي باشد و تنها 

  .باشند

  توزيع پاسخگويان برحسب نگرش به كار ): 16(  جدول   



__________________________________________________________________________________________  

43 

درصد  درصد فراواني نگرش به كار

 معتبر 

درصد فراواني 

 تجمعي

 2/0 2/0 2/0 4 منفي

 9/24 7/24 9/21 436 بي تفاوت 

 100 1/75 8/66 1328 مثبت

 - 100 9/88 1768 تعداد كل

 - - 1/11 220 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

 3    : نما                           3             :   ميانه

   

نشان مي دهد؛ نگرش به كار در )  درصد 1/75( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي 

  .  درصد داراي نگرش منفي يا بي تفاوت نسبت به كار خود مي باشند9/24كاركنان مثبت مي باشد و تنها 

   سازماني-وزيع پاسخگويان برحسب پايگاه شغليت ): 17( جدول

درصد فراواني درصد  درصد فراواني-پايگاه شغلي
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 تجمعي معتبر  سازماني

 3/18 3/18 8/13 275 پايين

 6/59 3/41 3/31 622 متوسط

 100 4/40 6/30 609 بالا

 - 100 8/75 1506 تعداد كل

 - - 2/24 482 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

                           2             :   ميانه

   

 سـازماني  -نشان مي دهد؛ پايگاه شغلي   )  درصد   6/59(همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي           

  .  سازماني پايين مي باشند-درصد داراي پايگاه شغلي3/18كاركنان متوسط و بالا مي باشد و تنها 

  وجدان كاريبرحسب توزيع پاسخگويان  ): 18( جدول

درصد فراواني درصد  درصد فراوانيوجدان كاري
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 تجمعي معتبر  كاركنان

 0/16 0/16 0/12 238 پايين

 3/57 3/41 8/30 613 متوسط

 100 7/42 8/31 633 بالا

 - 100 6/74 1484 تعداد كل

 - - 4/25 504 بي جواب

 100 100 100 1988 تعداد كل

 3   : نما                              2             :   ميانه

   

نشان مي دهد؛ ميزان وجدان كار )  درصد 3/57( همان طور كه جدول فوق و نيز درصد فراواني تجمعي

  . درصد نيز داراي ميزان وجدان كار بالا مي باشند7/42  كاركنان تقريباً در سطح متوسط مي باشد و

 فراواني توزيع. ي، مستمر و رفتاري تشكيل شده استوجدان كاري كاركنان؛ از چهار بعد؛ عاطفي، هنجار 

  :نشان داده شده است ) 20 ( ابعاد چهارگانه وجدان كاري كاركنان در جدولنسبي

   ابعاد چهارگانه وجدان كاري كاركنان  فراواني نسبيتوزيع): 19( جدول
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 ابعاد چهارگانه وجدان كاري 
بعد 

 عاطفي
بعد 

 هنجاري
بعد 

 مستمر
بعد 

 رفتاري

 8/25 1/8 2/15 0/10 يينپا

 0/51 6/35 6/38 2/46 متوسط

 2/23 3/56 2/46 8/43 بالا

 تعداد كل
100  

1777 

100  

1818 

100  

1783 

100  

1763 
   

ملاحظه مي شود؛ در ميان ابعاد چهارگانه وجدان كاري كاركنان؛ بعد مستمر با  ) 19( همان گونه كه در جدول

    .ان بنياد شهيد و امور ايثارگران غالب مي باشد درصد در در ميان كاركنان سازم3/56

  }آزمون فرضيه هاي تحقيق درگام اول {  تحليل دو متغيره-8-2

 مستقل        در مرحله سوم تجزيه و تحليل داده ها، به منظور آزمون فرضيه هاي تحقيق، هر يك از متغيرهاي

 ): 20( جدول. د مقايسه و تحليل قرارگرفته اندبه طورجداگانه با متغير وابسته تحقيق به صورت دو به دو مور

  :به اختصار؛ توزيع ضرايب، مقدار و سطح معناداري متغيرهاي مستقل تحقيق را با متغير وابسته نشان مي دهد

  توزيع ضرايب، مقدار و سطح معناداري متغيرهاي مستقل تحقيق با متغير وابسته  ): 20( جدول

بي

جوا

 تعداد 

مشاهدات 

طحس

معنادا
 متغير ضرايب مقدارضرايب
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 ري معتبر ب

614 1374 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V:  0/20  

0/24   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب 

رضاي

ت 

 شغلي 

593 1395 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

V:  0/30  

0/29   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 
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برحس  000

ب 

يزه انگ

 شغلي 

570 1418 

 0/ 

023 

Sig:  

Sig: 

0/ 

023  

V:  0/06  

0/06   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب 

درك 

عدالت 

سازما

 ني 
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536 1452 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V:  0/31  

0/33   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب 

مشار

كت 

سازما

 ني 

560 1428 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V:  0/27  

0/24   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 
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برحس

ب 

سبك 

مدير

 يت 

621 1367 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V:  0/41  

0/41   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب 

تعامل 

اظهار

 ي 
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603 1385 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V: - 

0/11  

0/11 - 

V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب 

تعامل 

 ابزاري 

572 1416 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V: - 

0/40  

0/40 - 

V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب 
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احسا

س 

بيگان

گي از 

 كار 

554 1434 

 0/ 

000 

Sig:  

Sig: 

0/ 

000  

V:  0/52  

0/70   V: 

Kendall's 

tau   

Somers d 

وجدان 

كاري 

كاركنا

ن 

برحس

ب نوع 

نگرش 

 شغلي 

بالاخص سطح معناداري ضرايب به كار برده شده، نشان مي دهد؛ كليه  ) 20( همان گونه كه يافته هاي جدول

وت كه متغيرهاي با اين تفا. فرضيه هاي تحقيق اعم از فرضيه هاي اصلي و فرعي مورد تأئيد واقع مي شوند
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 اجتماعي - مستقل احساس بيگانگي از كار در كاركنان، تعامل ابزاري كاركنان در محيط كار و پايگاه اقتصادي

    .كاركنان رابطه معنادار معكوسي با وجدان كاري كاركنان دارند

  }آزمون فرضيه هاي تحقيق درگام دوم {  تحليل چند متغيره-8-3

دن سهم تأثير هر يك از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته به تحليل در اين بخش به منظور مشخص ش

  . داده ها پرداخته مي شود[8] و تحليل مسير[7]رگرسيوني

   تحليل و پردازش مدل از طريق رگرسيون چند متغيره -8-3-1

اظ كردن  بدون لح  در تحليل رگرسيوني چند متغيره، سهم تأثير هر يك از متغيرهاي مستقل بر متغير وابسته

  . تقدم و تأخر در بين آنها مشخص مي گردد

  : معادله كلي رگرسيون چند متغيره بصورت ذيل نمايش داده مي شود

  

به منظورتشريح و تحليل رگرسيون چند متغيره و دستيابي به مدل رگرسيوني وجدان كاري كاركنان، ابتدا 

به همين جهت تمامي متغيرهاي . مشخص نمودبايد متغيرهايي كه قرار است وارد معادله رگرسيوني شوند، 

 انتخاب شده و در يك دستور رگرسيوني براي دستيابي به معادله نهايي، مورد Enterمستقل به روش 

مدل رگرسيوني چند متغيره را براي تبيين وجدان كاري كاركنان نشان ) 21(جدول. استفاده قرارگرفته اند

  : اره ها ي تحليل رگرسيوني را مشخص مي كندشاخص ها و آم) 22(مي دهد، همچنين جدول
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  مدل رگرسيوني چند متغيره وجدان كاري كاركنان ): 21( جدول

 متغيرهايي كه وارد معادله شده ا ند

 ضرايب غير استاندارد

ضرايب 

استاندا

 رد
 متغيرها

B 

خطاي 
استاندار

 د
Beta 

 tمقدار 

سطح 

معني 

 tداري 

رضايت 

 شغلي

618/0 122/0 10/0 053/5 000/0 

انگيزه 

 شغلي

162/0 071/0 06/0 289/2 022/0 

 021/0 315/2 04/0 047/0 110/0درك 
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عدالت 

 سازماني

مشاركت 

 سازماني
631/0 107/0 10/0 888/5 000/0 

سبك 

 مديريت
263/0 056/0 10/0 697/4 000/0 

تعامل 

 اظهاري
455/0 060/0 13/0 526/7 000/0 

احساس 

بيگانگي 

 از كار

367/0- 063/0 11/0- 804/5- 000/0 

نگرش 

 به كار

490/2 079/0 61/0 331/13 000/0 

-                          Constant(              976/5                  158/3(عرض از مبدأ 
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                     892/1                 059/0 

 متغيرهايي كه از معادله خارج شده ا ند

 داردضرايب غير استان
ضرايب 
استاندا

 متغيرها رد

B 

خطاي 
استاندار

 د
Beta 

 tمقدار 
   سطح
معني 
 tداري 

تعامل 

 ابزاري
489/4- 083/0 01/0- 540 589/0 

  شاخص ها و آماره ها ي تحليل رگرسيوني وجدان كاري كاركنان ): 22( جدول

 88/0                                                                                :ضريب همبستگي چندگانه 

 77/0                                                                                                            :ضريب تعيين 

 76/0                                                                                              :ضريب تعيين واقعي 

 009/7                                                                                                          :انحراف معيار 
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، ضـريب   =M.R 88/0 [9]ملاحظه مي شود، ضريب همبـستگي چنـد گانـه          ) 22( همان گونه كه در جدول    

 درصد از واريانس و تغييرات 77 مي باشد و بيانگر اين مطلب است كه تقريباً      2R =77/0 مساوي   [10]تعيين

  . تغيرهاي موجود در معادله تبيين مي شودوجدان كاري كاركنان توسط م

يا هر روش ديگر انتخاب متغيرها، به ازاي افـزايش يـك متغيـر مـستقل،       Enterبا توجه به اينكه در روش

 [11] نيز افـزايش پيـدا مـي كنـد، بـراي رفـع ايـن محـدوديت از ضـريب تعيـين تـصحيح شـده                          2Rمقدار

 درصـد از تغييـرات متغيـر    76صورت واقعي و تـصحيح شـده     مي شود، بدين ترتيب ب                     استفاده

 درصـد از    24 توسط متغيرهاي مستقل تبيين و پيش بيني مـي شـود و                                      وابسته تحقيق 

 واريانس باقيمانده است كه به علت تـأثير عوامـل و متغيرهـاي بيرونـي و         تغييرات متغير وابسته مربوط به   

  . ده استناشناخته پديد آم

دياگرام مسير مربـوط بـه عوامـل مـؤثر معنـي دار بـر وجـدان كـاري كاركنـان را بـر حـسب                           ) : 2(نمودار

  : نشان مي دهد) بتا ( تأثير                        ميزان
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  دياگرام مسير مربوط به عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان ): 2(نمودار

  

   

   

 رگرسـيوني چندگانـه متغيرهـاي فـوق را مـي تـوان بـه صـورت اسـتاندارد شـده                      نتايج حاصل از تحليـل    

  :  به شكل رياضي چنين نوشت                  و
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نوع +(13/0) تعامل اظهاري+(10/0)رضايت شغلي+(10/0)مشاركت سازماني+ (10/0) سبك مديريت( 

  =61/0Y) نگرش به كار

e           24/0) +  انگيزه شغلي+ ( 04/0) درك عدالت سازماني + (   -11/0)  احساس بيگانگي از كار (

06/0+  

  : بر اساس معادله رگرسيوني فوق؛ نكات ذيل براي ما روشن مي شود

 بر وجدان كاري كاركنان تأثير دارد و اين مطلب گويـاي ايـن امـر                10/0 رضايت شغلي كاركنان به ميزان       -1

به ميـزان وجـدان كـاري كاركنـان         10/0ت شغلي كاركنان،    است كه به ازاي هر واحد افزايش در ميزان رضاي         

    .افزوده مي شود

 بر وجدان كاري كاركنان تأثير دارد و اين مطلب گويـاي ايـن امـر                06/0 انگيزه شغلي كاركنان به ميزان       -2 

به ميـزان وجـدان كـاري كاركنـان         06/0است كه به ازاي هر واحد افزايش در ميزان انگيزه شغلي كاركنان،             

     .وده مي شودافز

 بر وجدان كاري كاركنان تأثير دارد و اين مطلب گوياي اين            04/0 درك عدالت سازماني كاركنان به ميزان        -3

به ميزان وجـدان كـاري      04/0امر است كه به ازاي هر واحد افزايش در ميزان درك عدالت سازماني كاركنان،               

     .كاركنان افزوده مي شود
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 بر وجدان كاري كاركنان تأثير دارد و اين مطلب گوياي اين امر             10/0ن به ميزان     مشاركت سازماني كاركنا   -4

به ميزان وجدان كاري كاركنـان      10/0است كه به ازاي هر واحد افزايش در ميزان مشاركت سازماني كاركنان،             

     .افزوده مي شود

لـب گويـاي ايـن       بـر وجـدان كـاري كاركنـان تـأثير دارد و ايـن مط               10/0 سبك مديريت بـه ميـزان        -5

بـه  10/0 است كه به ازاي هر واحـد افـزايش در سـبك مـديريتي مـشورتي و مـشاركتي،                                    امر

     . وجدان كاري كاركنان افزوده مي شود                   ميزان

 ـ   13/0 تعامل اظهاري كاركنان در محيط كار به ميزان          -6 ب  بر وجدان كاري كاركنـان تـأثير دارد و ايـن مطل

گوياي اين امر است كـه بـه ازاي هـر واحـد افـزايش در ميـزان تعامـل اظهـاري كاركنـان در محـيط كـار،                             

     . به ميزان وجدان كاري كاركنان افزوده مي شود                 13/0

 بــر وجــدان كــاري كاركنــان تــأثير دارد و ايــن مطلــب -11/0 احــساس بيگــانگي از كــار بــه ميــزان -7

 بـه  11/0 اين امر است كه به ازاي هر واحد كاهش در احساس بيگانگي از كار در كاركنـان،                            گوياي

    .وجدان كاري كاركنان افزوده مي شود                      ميزان

 بر وجدان كاري كاركنان تأثير دارد و اين مطلب گوياي اين امـر         61/0 نوع نگرش به كار كاركنان به ميزان         -8

به ميزان وجدان كاري كاركنان     61/0زاي هر واحد افزايش در نگرش مثبت كاركنان نسبت به كار،            است كه به ا   

     .افزوده مي شود
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 ) 6-2بــه جــز فرضــيه ( بنــابراين بــا توجــه بــه تحليــل رگرســيوني كليــه فرضــيه هــاي اصــلي تحقيــق

  . مي گردد                     تأئيد

  : يل مسير تحليل و پردازش مدل از طريق تحل-8-3-2

در اين قسمت به منظور مشخص شدن تـأثير هـر يـك از متغيرهـاي مـستقل تحقيـق بـر متغيـر وابـسته                          

با توجه بـه    .  در نظر گرفتن تقدم و تأخر در ميان آنها از تحليل مسير استفاده مي كنيم                                       با

 ابتدا متغيري كه داراي بيشترين قدرت         استفاده شده است،   Enterاينكه در تحليل رگرسيوني فوق از روش        

تبيين كنندگي بر متغير وابسته مي باشد، وارد مدل رگرسيوني مي شود و ساير متغيرها براي تبيـين آن وارد                    

معادله مي شوند و سپس بعد از اين متغير، متغيرهاي ديگري كه داراي بيشترين تاثير بر روي متغيـر وابـسته                     

پس از انجام اين فرايند؛ به منظور مشخص كردن اثرات مستقيم، غيرمستقيم و نيز . باشند، وارد مدل مي شوند  

را ترسـيم مـي كنـيم،    ) مـسير (اثرات كل متغيرهاي مستقل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان؛ ابتدا مـدل علـّي            

  : مدل علّي وجدان كاري كاركنان را نشان مي دهد )3(نمودار

   

   

   

   

   



__________________________________________________________________________________________  

62 
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اختيار داشتن مدل علّي مي توانيم تأثير مستقيم، غيرمستقيم و نيز تأثير كل متغيرهـاي مـستقل            اكنون با در    

  :مؤثر بر هويت ديني كاربران را در استفاده از اينترنت مشخص كنيم

  تأثير مستقيم، غيرمستقيم و نيز تأثيركل متغيرهاي مستقل مؤثر بر هويت ديني كاربران ): 23( جدول

 دان كاري كاركنان وج

 متغيرهاي مستقل
تأثير 

 مستقيم

تأثير 

غيرمس

 تقيم

تأثير 

 كل

 16/0 06/0 10/0 رضايت شغلي كاركنان

 16/0 10/0 06/0 انگيزه شغلي كاركنان

 04/0 - 04/0 درك عدالت سازماني كاركنان

 26/0 16/0 10/0 مشاركت سازماني كاركنان

 10/0 - 10/0 سبك مديريت مديران سازمان
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 40/0 27/0 13/0 ري كاركنان در محيط كارتعامل اظها

 -33/0 -22/0 -11/0 احساس بيگانگي از كار كاركنان در محيط كار

 61/0 - 61/0 نوع نگرش به كار در كاركنان

   

نكـات ذيـل     ) 23جـدول   ( و نيـز جـداول مربـوط بـه تـأثيرات متغيرهـا             ) 3نمودار  ( با توجه به مدل عليّ      

  : روشن مي شودما                   براي

 16/0 بــين رضــايت شــغلي كاركنــان و ميــزان وجــدان كــاري آنهــا يــك رابطــه معنــا دار در حــدود -1

 به صـورت غيـر مـستقيم و از          06/0 به صورت مستقيم و      10/0 دارد كه از اين مقدار                         وجود

 بر ميزان وجدان كاري تأثير مي        كار متغيرهاي مشاركت سازماني و نوع نگرش كاركنان به                         طريق

  .گذارد

 16/0 بــين انگيــزه شــغلي كاركنــان و ميــزان وجــدان كــاري آنهــا يــك رابطــه معنــا دار در حــدود  -2

 به صـورت غيـر مـستقيم و از          10/0 به صورت مستقيم و      06/0 دارد كه از اين مقدار                         وجود

 بر ميزان وجدان كاري تأثير مـي         ماني و نوع نگرش كاركنان به كار       متغيرهاي مشاركت ساز                 طريق

  .گذارد
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 وجـود   04/0 بين درك عدالت سازماني كاركنان و ميزان وجدان كاري آنها يك رابطه معنا دار در حـدود                   -3

  .دارد كه به صورت مستقيم بر ميزان وجدان كاري تأثير مي گذارد

 وجـود  26/0/0ن وجدان كاري آنها يك رابطه معنـا دار در حـدود             بين مشاركت سازماني كاركنان و ميزا      -4

 به صورت غير مستقيم و از طريق متغير نـوع نگـرش             16/0 به صورت مستقيم و      10/0دارد كه از اين مقدار      

  .كاركنان به كار بر ميزان وجدان كاري تأثير مي گذارد

 وجـود  10/0ك رابطه معنا دار در حـدود   بين سبك مديريت مديران سازمان و ميزان وجدان كاري آنها ي          -5

  .دارد كه به صورت مستقيم بر ميزان وجدان كاري تأثير مي گذارد

 40/0 بين تعامل اظهاري كاركنان در محيط كار و ميزان وجدان كاري آنها يك رابطه معنـا دار در حـدود                      -6

تقيم و از طريـق متغيرهـاي        به صورت غير مس    27/0 به صورت مستقيم و      13/0وجود دارد كه از اين مقدار       

  . بر ميزان وجدان كاري تأثير مي گذارد مشاركت سازماني و نوع نگرش كاركنان به كار

 -33/0 بين احساس بيگانگي از كار در كاركنان و ميزان وجدان كاري آنها يك رابطه معنـا دار در حـدود                      -7

ورت غير مستقيم و از طريق متغيرهاي        به ص  -22/0 به صورت مستقيم و      -11/0وجود دارد كه از اين مقدار       

مشاركت سازماني و نوع نگرش كاركنان به كار و تعامل اظهاري كاركنان در محيط كار بر ميزان وجـدان كـاري                     

  .تأثير مي گذارد
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 61/0 بين نوع نگرش كاركنان بـه كـار و ميـزان وجـدان كـاري آنهـا يـك رابطـه معنـا دار در حـدود                             -8

  .ارد كه به صورت مستقيم بر ميزان وجدان كاري تأثير مي گذارد د                  وجود

بنــابراين بــا توجــه بــه يافتــه هــاي بدســت آمــده از تحليــل مــسير كليــه فرضــيه هــاي اصــلي تحقيــق 

بر اينكه متغيرهاي انگيزه شغلي كاركنان، رضايت شـغلي كاركنـان، درك عـدالت                                       مبني

ركت سازماني كاركنان، سبك مديريت مديران سازمان، تعامل اظهاري در محـيط كـار،              سازماني كاركنان، مشا  

احساس بيگانگي از كار در كاركنان و بالاخره نوع نگرش به كار در كاركنان با ميـزان وجـدان كـاري كاركنـان             

  .رابطه دارند، تأئيد مي گردند

   نتيجه گيري -9

ــه     ــه يافت ــت ك ــن اس ــر اي ــژوهش حاض ــاي پ ــتاورد ه ــري و    از دس ــدل نظ ــا م ــق ب ــن تحقي ــاي اي  ه

و تئـوري هـاي اسـتفاده       ) روانشناختي، مديريتي و جامعه شناختي       (                                  رويكردها

  : بدين ترتيب .  و از لحاظ تجربي آنان را تقويت مي كند                        همخواني داشته شده

ميداني حاكي از آن است كـه سـازمان در ارضـاي نيازهـاي انگيزشـي                 يافته هاي بدست آمده از پژوهش        -1

كاركنان خود موفق نبوده است؛ چراكه يافته هاي حاصل از تحليل تك متغيره؛ ميزان انگيزش شغلي كاركنـان                  

 انگيزش؛ مرتفع شـدن نيازهـاي       -لذا بر طبق تئوري بهداشت     ) . 8جدول  ( را متوسط و پايين ارزيابي مي كند      

علاوه بـر ايـن؛ نتـايج       . افزايش انگيزش شغلي و نيز افزايش وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد            انگيزشي،  
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گويـاي   ) 3 و   2 و نيـز نمـودار     21جدول(  چند متغيره   و نيز تحليل   ) 20جدول  ( حاصل از تحليل دو متغيره    

راين مي توان اينگونه نتيجه     بناب. معناداري رابطه متغير انگيزش شغلي با متغير وجدان كاري كاركنان مي باشد           

مي                          گرفت كه انگيزش شغلي كاركنان يكي از عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان قلمداد             

گــردد؛ چراكــه افــزايش انگيــزه شــغلي كاركنــان؛ افــزايش ميــزان وجــدان كــاري كاركنــان را بــه دنبــال 

و  ) 1377( ، صـادق بختيـاري     )1377(  غلامحسين آقاخاني  ، )1375( مير سپاسي                      .دارد

( انگيـزه شـغلي كاركنـان     نيز در تحقيق خود؛ به نتيجه گيري فوق رسيدند و                   )1382( مصطفي اكبري 

  . را از مهمترين عوامل در تضعيف يا تقويت روحيه وجدان كاري در نظر گرفتند) هاي مادي و غير ماديانگيزه 

دست آمده از پژوهش ميداني حاكي از آن است كه كاركنان سازمان در قبال كار خود به نتيجه                   يافته هاي ب   -2

 رضايت                مطلوب و مورد انتظار دست نيافتند؛ چراكه يافته هاي حاصل از تحليل تك متغيره؛ ميزان       

                       انتظـار؛ لذا بر طبـق تئـوري   ). 7جدول  ( شغلي كاركنان را متوسط و پايين ارزيابي مي كند        

مثبت بودن نتيجـه عمـل، افـزايش رضـايت شـغلي و نيـز افـزايش وجـدان كـاري كاركنـان را بـه دنبـال                            

و نيز تحليـل چنـد       ) 20جدول(  علاوه بر اين؛ نتايج حاصل از تحليل دو متغيره                                    .دارد

ي معناداري رابطه متغير رضايت شغلي بـا متغيـر وجـدان كـاري            گويا ) 3 و   2 و نيز نمودار   21جدول  ( متغيره

بنابراين مي توان اينگونه نتيجه گرفت كه رضايت شغلي كاركنان يكي از عوامـل مـؤثر بـر                  . كاركنان مي باشد  

وجدان كاري كاركنان قلمداد مي گردد؛ چراكه افزايش رضايت شغلي كاركنان؛ افزايش ميـزان وجـدان كـاري                  
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( ، مـسعود چلپـي     )1375( ، بزرگ اشرفي   )1375( علي آشوري                    . دنبال دارد كاركنان را به    

نيز در   ) 1382( ، سيد امير طالبيان    )1382( مصطفي اكبري ،   )1381( ، مجيد وحيديان رضازاده    )1376

يف يا تقويـت     را از مهمترين عوامل در تضع      رضايت شغلي كاركنان  تحقيق خود؛ به نتيجه گيري فوق رسيدند و         

  . روحيه وجدان كاري در نظر گرفتند

            يافته هاي بدست آمده از پژوهش ميداني حاكي از آن است كه كاركنان نسبت بـه كـار خـود در                     -3

سازمان احساس بيگانگي پاييني دارند؛ چراكه يافته هاي حاصل از تحليل تك متغيره؛ ميزان احساس بيگانگي                

لذا بر طبق تئوري بيگـانگي از كـار؛ معنـادار            ). 15جدول  ( سط و پايين ارزيابي مي كند     از كار كاركنان را متو    

كـاري                       كاهش احساس بيگانگي از كار و نيز افزايش وجدان          بودن كار و در كنترل داشتن آن،      

تحليل چنـد         و نيز  ) 20جدول  ( علاوه بر اين؛ نتايج حاصل از تحليل دو متغيره          . كاركنان را به دنبال دارد    

در كاركنان بـا        گوياي معناداري رابطه متغير احساس بيگانگي از كار        ) 3 و   2 و نيز نمودار   21جدول  ( متغيره

بنابراين مي توان اينگونه نتيجه گرفت كه احساس بيگـانگي از كـار در              . متغير وجدان كاري كاركنان مي باشد     

كـاهش                        ان كاري كاركنان قلمـداد مـي گـردد؛ چراكـه          كاركنان يكي از عوامل مؤثر بر وجد      

  . احساس بيگانگي از كار در كاركنان؛ افزايش ميزان وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد
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نيز در تحقيق خود؛ به نتيجه گيري فـوق رسـيدند و             ) 1377( و عليرضا ابراهيم پور    ) 1375( علي آشوري 

 را از مهمترين عوامل در تضعيف يا تقويت روحيه وجـدان كـاري در نظـر                  كار در كاركنان   احساس بيگانگي از  

  . گرفتند

 يافته هاي بدست آمده از پژوهش ميداني حاكي از آن است كه كاركنان سازمان از ميزان تعامـل اظهـاري                     -4

تعامل     تك متغيره؛ ميزان  متوسط رو به بالا در محيط كار برخوردار باشند؛ چراكه يافته هاي حاصل از تحليل                

لذا بر طبق تئوري تئـوري نظـام شخـصيت و            ). 12جدول  ( اظهاري كاركنان را متوسط و بالا ارزيابي مي كند        

. تئوري تعاملات اجتماعي؛ افزايش تعامل اظهاري در محيط كار، افزايش وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد                

 و نيـز    21جـدول ( و نيز تحليـل چنـد متغيـره        ) 20جدول  (  متغيره علاوه بر اين؛ نتايج حاصل از تحليل دو       

بنابراين مي  . گوياي معناداري رابطه متغير تعامل اظهاري با متغير وجدان كاري كاركنان مي باشد             ) 3 و 2نمودار

توان اينگونه نتيجه گرفت كه تعامل اظهاري كاركنان يكي از عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان قلمداد مـي                   

وجدان كـاري كاركنـان را بـه               افزايش ميزان   گردد؛ چراكه افزايش تعامل اظهاري كاركنان در محيط كار؛        

  . دنبال دارد

همچنين؛ يافته هاي بدست آمده از پژوهش ميداني حاكي از آن است كه كاركنـان سـازمان از ميـزان تعامـل                      

راكه يافته هاي حاصل از تحليل تك متغيره ميزان؛         ابزاري متوسط رو به پايين در محيط كار برخوردار باشند؛ چ          

                      لذا بر طبـق تئـوري  ). 14جدول( تعامل اظهاري كاركنان را متوسط و پايين ارزيابي مي كند       
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نظام شخصيت و تئوري تعاملات اجتماعي؛كاهش تعامل ابزاري در محيط كار، افزايش وجدان كاري كاركنان را                 

گوياي معناداري رابطه متغير تعامل      ) 20جدول  ( علاوه بر اين؛ نتايج حاصل از تحليل دو متغيره        . به دنبال دارد  

بنابراين مي توان اينگونه نتيجـه گرفـت كـه تعامـل ابـزاري              . ابزاري با متغير وجدان كاري كاركنان مي باشد       

كاهش تعامل ابزاري كاركنان در     كاركنان يكي از عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان قلمداد مي گردد؛ چراكه              

  . محيط كار؛ افزايش ميزان وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد

ــازمان از        -5 ــان س ــه كاركن ــت ك ــاكي از آن اس ــداني ح ــژوهش مي ــده از پ ــت آم ــاي بدس ــه ه  يافت

؛ چراكـه   درك عدالت سازماني متوسط و پايين در محيط كار برخـوردار باشـند                                        ميزان

يافته هاي حاصل از تحليل تك متغيره؛ ميزان درك عدالت سازماني كاركنان را متوسط و پايين ارزيـابي مـي                    

لذا بر طبق تئوري برابري و تئوري اختلاف؛ چنانچه كاركنـان احـساس                                       ). 9جدول( كند

ن وضعيت موجود و وضعيت مـورد دلخـواه آنـان           كنند كه با آنان منصفانه برخورد شده و يا شكاف فاحشي بي           

درك عدالت سازماني و نيز افزايش وجدان كـاري كاركنـان را بـه                                      نباشد، اين امر افزايش   

 21جدول  (  چند متغيره   و نيز تحليل   ) 20جدول( علاوه بر اين؛ نتايج حاصل از تحليل دو متغيره        . دنبال دارد 

گوياي معناداري رابطه متغير درك عدالت سازماني كاركنان با متغير وجدان كاري كاركنان              ) 3 و   2و نيز نمودار  

بنابراين مي توان اينگونه نتيجه گرفت كه درك عدالت سازماني كاركنان يكـي از عوامـل مـؤثر بـر                    . مي باشد 

محيط كـار؛ افـزايش     وجدان كاري كاركنان قلمداد مي گردد؛ چراكه افزايش درك عدالت سازماني كاركنان در              
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، سيد علي اكبـر      )1374( ، اكبر عليزاده   )1373( ميرسپاسي. ميزان وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد       

، سـيد    )1377( ، عليرضا ابراهيم پور    )1376( علي محمديان نژاد                          ،   )1376( افجعه اي 

نيز در تحقيق خود؛ به نتيجـه گيـري          ) 1384(  زاهدي و حسين مدني و محمد جواد      ) 1382( امير طالبيان 

 بـالاخص اصـل شايـستگي در انتـصابات را از            درك عدالت سازماني كاركنان در محـيط كـار،        فوق رسيدند و    

  . مهمترين عوامل در تضعيف يا تقويت روحيه وجدان كاري در نظر گرفتند

است كه كاركنان سـازمان از نگرشـي مثبـت          همچنين؛ يافته هاي بدست آمده از پژوهش ميداني حاكي از آن            

    نسبت به كار خود در سازمان برخوردار مي باشند؛ چراكه يافته هاي حاصل از تحليـل تـك متغيـره؛ نـوع                     

لذا بـر طبـق تئـوري برابـري و تئـوري            ). 16جدول( نگرش كاركنان نسبت به كار را مثبت ارزيابي مي كند            

 ـ          ه بـا آنـان منـصفانه برخـورد شـده و يـا شـكاف فاحـشي                  اختلاف؛ چنانچـه كاركنـان احـساس كننـد ك

وضعيت موجود و وضعيت مورد دلخواه آنان نباشد، اين امر نگرش مثبت و نيز افـزايش                                       بين

و نيـز    ) 20جـدول ( علاوه بر اين؛ نتايج حاصل از تحليـل دو متغيـره          . وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد      

گوياي معناداري رابطـه متغيـر نـوع نگـرش           ) 3 و   2 و نيز نمودار   21جدول   (              يرهتحليل چند متغ  

بنابراين مي توان اينگونه نتيجه گرفت كه نوع نگـرش          . كاركنان به كار با متغير وجدان كاري كاركنان مي باشد         

اكه نگـرش مثبـت كاركنـان       كاركنان به كار يكي از عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان قلمداد مي گردد؛ چر              

و سـيد اميـر      ) 1374( اكبـر عليـزاده   . نسبت به كار؛ افزايش ميزان وجدان كاري كاركنان را به دنبـال دارد            
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نگرش مثبت كاركنان نسبت به كـار در        نيز در تحقيق خود؛ به نتيجه گيري فوق رسيدند و            ) 1382( طالبيان

  . ل در تضعيف يا تقويت روحيه وجدان كاري در نظر گرفتندعوام                    را از مهمترينمحيط كار

 يافته هاي بدست آمده از پژوهش ميداني حاكي از آن است كه سبك مديريتي مديران سازمان بيـشتر از                    -6

ــك      ــل ت ــاي حاصــل از تحلي ــه ه ــه يافت ــي باشــد؛ چراك ــشورتي م ــاعي و م ــديريتي اقن ــوع ســبك م ن

ريتي مديران سازمان را بيشتر از نوع سبك مديريتي اقناعي و مشورتي            سبك مدي                        متغيره؛

 تئوري رنسس ليكرت؛ چنانچه نوع و سـبك          لذا بر طبق  ). 11جدول(                            ارزيابي مي كند  

 مديريتي در يك سازمان از نوع سبك مشورتي و مشاركتي باشد، اين امر افزايش وجدان كاري كاركنان را بـه                   

جـدول  (  چند متغيره   و نيز تحليل   ) 20جدول( حاصل از تحليل دو متغيره         علاوه بر اين؛ نتايج   . دنبال دارد 

گوياي معناداري رابطه متغير سبك مديريتي مديران سازمان با متغير وجـدان كـاري               ) 3 و   2 و نيز نمودار   21

ه نتيجه گرفت كه سبك مديريتي مديران سـازمان  مي توان اينگون                     بنابراين. كاركنان مي باشد  

يكي از عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان قلمداد مي گردد؛ چراكه سبك مديريتي مـشورتي و مـشاركتي؛                   

،  )1375( ، علـي آشـوري     )1374( اكبـر عليـزاده   . افزايش ميزان وجدان كاري كاركنان را به دنبـال دارد         

نيـز در تحقيـق    ) 1382( و سيد اميـر طالبيـان     ) 1376( يان نژاد   علي محمد  ) 1375( عباسعلي رحماني 

سـبك مـديريتي مـشورتي و        بـالاخص    سبك مديريتي مديران سازمان،   خود؛ به نتيجه گيري فوق رسيدند و        

  .  را از مهمترين عوامل در تضعيف يا تقويت روحيه وجدان كاري در نظر گرفتندمشاركتي
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ژوهش ميداني حاكي از آن است كه كاركنان سازمان از ميـزان مـشاركت    همچنين؛ يافته هاي بدست آمده از پ      

سازماني نسبتاً بالا در محيط كار برخوردار باشند؛ چراكه يافته هاي حاصـل از تحليـل تـك متغيـره؛ ميـزان                      

ــذا بــر طبــق). 10جــدول( مــشاركت ســازماني كاركنــان را بــالا ارزيــابي مــي كنــد   تئــوري ليكــرت؛  ل

چنانچه نوع و سبك مديريتي در يك سازمان از نوع سبك مشورتي و مشاركتي باشد، ايـن                                      

علاوه بر اين؛ نتايج حاصـل      . امر افزايش مشاركت سازماني و نيز افزايش وجدان كاري كاركنان را به دنبال دارد             

گويـاي معنـاداري     ) 3 و   2 و نيز نمودار   21جدول( و نيز تحليل چند متغيره     ) 20جدول( از تحليل دو متغيره   

بنابراين مـي تـوان اينگونـه       . رابطه متغير مشاركت سازماني كاركنان با متغير وجدان كاري كاركنان مي باشد           

نتيجه گرفت كه مشاركت سازماني كاركنان يكي از عوامل مؤثر بر وجدان كاري كاركنان قلمـداد مـي گـردد؛                    

 افزايش ميزان وجدان كـاري كاركنـان را بـه دنبـال             چراكه افزايش مشاركت سازماني كاركنان در محيط كار؛       

، سـيد اميـر      )1376( ، علـي محمـديان نـژاد       )1375( ، علي آشـوري    )1374( اكبر عليزاده         .دارد

نيز در تحقيـق     ) 1384( و حسين مدني و محمد جواد زاهدي       ) 1383( ، مصطفي اكبري   )1382( طالبيان

را از مهمترين عوامل در تضعيف      اركت سازماني كاركنان در محيط كار       مشخود؛ به نتيجه گيري فوق رسيدند و        

  . يا تقويت روحيه وجدان كاري در نظر گرفتند

   ارائه پيشنهادات -10
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                با توجه به نتايج بدست آمده از پژوهش حاضر و نيز تأثير متغيرهاي مـستقل مـورد بررسـي بـر                    

 به             بنياد شهيد و امور ايثارگران؛ مواردي به عنوان راهكار كه        وجدان كاري كاركنان شاعل در سازمان       

  :نظر محقق با اهميت جلوه مي كند، به منظور افزايش روحيه وجدان كاري ارائه مي گردد

و نيـز    ) 8جـدول   (  با توجه به پايين بودن ميـزان انگيـزه شـغلي كاركنـان سـازمان از سـطح متوسـط                    -1

 در  29/0يزان تأثير گذاري متغير انگيزه شغلي كاركنان بـر متغيـر وجـدان كـاري؛ يعنـي                  م                   

 در تحليل   16/0و   ) 2 و نمودار  21جدول  (  در تحليل رگرسيوني   06/0؛   )20جدول   (      تحليل دو متغيره  

 شـغلي   ؛ پيشنهاد مي شود كه مديران و مسئولين سازمان به منظور افزايش ميـزان انگيـزه                )23جدول(مسير

  :ذيل توجه كنند     كاركنان به موارد

  . حقوق دريافتي ماهيانه، امكانات و تسهيلات رفاهي:  در نظر گرفتن نيازهاي مادي كاركنان نظير-الف

مورد تشويق قرار دادن كاركنان به هنگام موفقيت در كار          :  در نظر گرفتن نيازهاي غير مادي كاركنان نظير        -ب

اركنان مبنـي بـر اينكـه شـغلي كـه در سـازمان دارنـد، حـائز اهميـت مـي باشـد،                        خود، ايجاد انگيزه در ك    

كاركنان در كـار و ارزش قائـل شـدن          ) تجارب و تخصص    ( بكارگيري تمامي استعدادها                              

  . سازمان براي آن

  .  تخصيص پست ها و مشاغل در سازمان بر حسب نوع تخصص و تجارب كاركنان-ج
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و نيز ميزان تأثير     ) 7جدول  ( توجه به پايين بودن ميزان رضايت شغلي كاركنان سازمان از سطح متوسط            با   -2

ــي        ــاري؛ يعن ــدان ك ــر وج ــر متغي ــان ب ــغلي كاركن ــايت ش ــر رض ــذاري متغي ــل دو 24/0گ  در تحلي

 16/0و   ) 2 و نمـودار     21جدول  (  در تحليل رگرسيوني   10/0؛   )20جدول (                           متغيره

؛ پيشنهاد مي شود كه مديران و مسئولين سازمان به منظور            )23جدول (                       در تحليل مسير  

  :افزايش ميزان رضايت شغلي كاركنان به موارد ذيل توجه كنند

  .  توجه به بند الف پيشنهاد اول تحقيق-الف

 در محيط كار و برخورد جدي با روابط و مناسبات            توجه به نوع روابط و مناسبات شغلي كاركنان با يكديگر          -ب

  .شغلي نامناسب كاركنان با نسبت به يكديگر

 توجه به محيط فيزيكي كاركنان و در نظر گرفتن اقدامات لازم به منظور با نشاط ساختن محيط كار در حد                     -ج

  . توان و امكانات سازمان

                ن؛ چراكه اكثريت كاركنان از سيـستم       بازنگري و تدوين مجدد سيستم ارتقاء شغلي در سازما         -د

    .ارتقاء شغلي موجود رضايت ندارند

 9              جدول(  با توجه به پايين بودن ميزان درك عدالت سازماني كاركنان سازمان از سطح متوسط              -3

 در تحليل   06/0ي؛ يعني   و نيز ميزان تأثير گذاري متغير درك عدالت سازماني كاركنان بر متغير وجدان كار             ) 

                          04/0و   ) 2 و نمودار    21جدول  (  در تحليل رگرسيوني   04/0؛   )20جدول( دو متغيره 
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؛ پيشنهاد مي شود كه مديران و مسئولين سازمان به منظور افزايش ميزان درك               )23جدول( در تحليل مسير   

  :ندعدالت سازماني كاركنان به موارد ذيل توجه كن

 برخورد جدي با آن قـسم از كاركنـاني كـه مبـادرت بـه رابطـه بـازي و حـق كـشي در سـازمان مـي                        -الف

اين امر خود مستلزم آن است كه مديران و مسئولين سازمان اين اعتماد را در كاركنـان                                    كنند؛

در ميان بگذارند و در صـورت مـشاهده   بوجود آورند كه كاركنان به راحتي بتوانند خواسته هاي خود را با آنان   

در ثاني در صورت بازگو كردن مـواردي        . رابطه بازي و حق كشي در سازمان، بتوانند موارد فوق را بازگو نمايند            

. كه در آن رابطه بازي و حق كشي صورت گرفته، مسئولين با آن موارد برخورد مناسب و جدي به عمـل آورنـد      

همچنين در صورت وجـود چنـين       . دات مي تواند در اين زمينه راهگشا باشد       ايجاد صندوق انتقادات و پيشنها    

     .صندوق هايي در واحدهاي مختلف سازمان به آن توجه شود

 توصيه مي شود كه در سازمان، تخصيص پست ها بـه كاركنـان بـر اسـاس ميـزان تحـصيلات، تجـارب                         -ب

    .و توانايي كاركنان صورت پذيرد                     

 توصيه مي شود كه بر چگونگي پرداخت مزايا و نيز واگذاري امكانات رفاهي بـه كاركنـان نظـارت صـورت                      -ج

  . گيرد

                  توصيه مي شود كه بر چگونگي تشويقات و نيز تنبيهات سازماني كاركنان نظارت و بـازنگري                -د

  . صورت گيرد
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و نيـز ميـزان     ) 10جدول( كنان سازمان از سطح متوسط     با توجه به بالا بودن ميزان مشاركت سازماني كار         -4

 در تحليـل دو  33/0تأثير گـذاري متغيـر مـشاركت سـازماني كاركنـان بـر متغيـر وجـدان كـاري؛ يعنـي            

 در  26/0و   ) 2 و نمـودار     21جـدول   (  در تحليل رگرسـيوني    10/0؛   )20جدول (                     متغيره

 شود كه مديران و مسئولين سازمان به منظور افزايش بيـشتر ميـزان              ؛ پيشنهاد مي   )23جدول( تحليل مسير 

  :مشاركت سازماني كاركنان به موارد ذيل توجه كنند

(  برگزاري دورهاي آموزشي براي كاركنان سازمان به منظور آموزش چگونگي مـشاركت در فرايتـد كـار                 -الف

    .توصيه مي شود) تصميم گيري، اجرا و نظارت 

  .ملات اظهاري كاركنان و ابعاد آن در محيط كار توجه به تعا-ب 

  . توجه به بند ب پيشنهاد دوم تحقيق-ج

    با توجه به اينكه نوع و سبك مديريتي مديران و سرپرستان سازمان بيـشتر از نـوع سـبك مـشورتي و               -5

ماني و نيز ميزان تأثير گـذاري متغيـر مـشاركت سـاز          ) 11جدول( اقناعي است تا سبك مديريت مشاركتي        

 در تحليــل 10/0؛ )20جــدول(  در تحليــل دو متغيــره24/0كاركنــان بــر متغيــر وجــدان كــاري؛ يعنــي 

؛ پيـشنهاد مـي      )23جدول(  در تحليل مسير   10/0و   ) 2 و نمودار    21جدول (                      رگرسيوني

 سـازمان از سـبك      شود كه مديران و مسئولين سازمان به منظور تغير سبك مديريتي مـديران و سرپرسـتان               

  :مشورتي و اقناعي به سبك مديريتي مشاركتي به موارد ذيل توجه كنند
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 برگزاري دورهاي آموزشي هم براي مديران و سرپرستان و هم براي كاركنان سازمان به منظـور آمـوزش                   -الف

    .روش شناسي سبك مديريت مشاركتي توصيه مي شود

  . توجه به بند ب پيشنهاد چهارم تحقيق-ب

ــطح     -6 ــار از س ــيط ك ــازمان در مح ــان س ــاري كاركن ــل اظه ــزان تعام ــودن مي ــايين ب ــه پ ــه ب ــا توج  ب

و نيز ميزان تأثير گذاري متغير تعامل اظهاري كاركنان بر متغير وجدان            ) 12جدول (                      متوسط

جـدول  ( يل رگرسيوني  در تحل  13/0؛   )20جدول( در تحليل دو متغيره   41/0 يعني                        كاري؛

؛ پيشنهاد مي شود كه مديران و مسئولين سازمان بـه            )23جدول(  در تحليل مسير   40/0و ) 2 و نمودار    21

  :منظور افزايش ميزان تعامل اظهاري كاركنان سازمان در محيط كار به موارد ذيل توجه كنند

بين فـردي را در همـه كاركنـان خـود،     هاي ارتباط  سازمان بايد به واسطه برگزاري دوره هاي آموزشي، مهارت  

ها براي تبادل ثمربخش اطلاعات و افكـار ميـان كاركنـان ضـروري هـستند و                   اين مهارت . ايجاد و تقويت كند   

ايــن . كــاربرد آنهــا بــه كاركنــان كمــك مــي كنــد تــا بــه وظايفــشان بــه شــكل مــؤثرتري عمــل كننــد 

توصيف كـردن، برابـري بينـي، پـذيرش         :  عبارتند از     ارتباط رفتاربين فردي                    هاي  كننده  تقويت

هاي رفتاري را نوعاً افرادي به        اين شيوه . مسئله محوري، حسن نيت و همدلي                          نظرات ديگران، 

  . برند كه تصوير ذهني مثبتي از خود دارند كار مي
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( متوسـط    ازمان در محيط كار از سـطح         با توجه به پايين بودن ميزان احساس بيگانگي از كار كاركنان س            -7

                        و نيز ميزان تأثير گذاري متغير احساس بيگانگي از كـار كاركنـان بـر متغيـر                ) 15جدول

ــي     ــاري؛ يعنـ ــدان كـ ــره -40/0وجـ ــل دو متغيـ ــدول(  در تحليـ ــل -13/0؛  )20جـ  در تحليـ

؛ پيشنهاد   )23جدول(  در تحليل مسير   -33/0و   ) 2 و نمودار  21جدول   (                           رگرسيوني

مسئولين سازمان به منظور كاهش بيشتر ميزان احساس بيگـانگي از كـار كاركنـان                    مي شود كه مديران و    

  : محيط كار به موارد ذيل توجه كنند             سازمان در

ت و استقلال عمل فردي خود در چگـونگي          توصيه مي شود كه به كاركنان اجازه داده شود تا ابتكار، مهار            -الف

  .انجام كار استفاده كنند كه البته اين امر خود مستلزم پياده شده سبك مديريتي مشاركتي در سازمان است

                همچنين استقلال شغلي بواسطه در اختيار گذاشتن فرصت هاي مناسـب جهـت بكـارگيري               -ب

 از كـار       اي غير تكراري و خلاق، مي تواند از ميزان احساس بيگـانگي           استعداد ها و خلاقيت ها در انجام كاره       

  . در كاركنان بكاهد

  . بالاخره به كاركنان اجازه داده شود تا بر فرايند كار خويش نظارت و كنترل داشته باشند-ج

و  ) 16جـدول (  با توجه بـه مثبـت بـودن نـوع نگـرش كاركنـان نـسبت بـه كـار خـويش در سـازمان                         -8

ميزان تأثير گذاري بالاي متغير نوع نگرش كاركنان به كار بـر متغيـر وجـدان كـاري؛                                          نيز

 61/0و   ) 2 و نمودار    21جدول  (  در تحليل رگرسيوني     61/0؛ )20جدول(  در تحليل دو متغيره    70/0يعني
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و مسئولين سازمان بـه منظـور       ؛ پيشنهاد مي شود كه مديران        )23جدول (                    در تحليل مسير  

  :افزايش بيشتر نگرش مثبت كاركنان به كار خود در سازمان به موارد ذيل توجه كنند

  .  توجه به بندهاي الف، ب، ج و د پيشنهاد سوم تحقيق-1

  .  توجه به بندهاي الف و ب پيشنهاد پنجم تحقيق-2

   فهرست منابع- 11

ي وعوامل موثر بر آن،پايان نامه كارشناسي ارشد،دانشگاه ، اعتماد اجتماع)1380(مهدي .. اميركافي-1

  .شهيد بهشتي 

                    ؛ عوامل و شالوده گرايش به كار، تهران، پژوهشگاه فرهنگ، هنر و )1376(  حبيبي، محمد-2

   .5ارتباطات، نامه پژوهش، شماره 

پژوهشگاه فرهنگ، هنر و ارتباطات، ، نقش تعهد سازماني در بهره وري، تهران،  )1376(  خاكي، غلامرضا-3

  .195 - 202 صص 5نامه پژوهش، شماره 

   .65؛ روش هاي ايجاد وجدان كار در سازمان، تدبير، شماره  )1375(  جدي، سوسن-4

  .؛ جامعه شناسي نظم، تهران، انتشارات ني، چاپ اول )1375(  چلبي، مسعود-5

             پايـان نامـه   ضايت شغلي جانبـازان شـاغل،       ؛ بررسي عوامل مؤثر بر ر      )1373( ساز، علي  چيت -6

  . كارشناسي ارشد، دانشگاه تربيت مدرس، دانشكده علوم انساني
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  .، اقتصاد مردم سالار؛ انتشارات آواي نور، تهران )1377(  رشيدي، علي-7

ين امـين االله علـوي،      ، انگبزش و رفتار در كار؛ سيد ام        )1372( دبليو  . ام و پورتر، ليمان     .  ستيرز، ريچارد  -8

       .تهران، انتشارات مركز آموزش مديريت دولتي

تهـران، پژوهـشگاه فرهنـگ، هنـر و     ؛ اثرات تحصيلات بر بيگـانگي از كـار،      )1376(  طالبان، محمدرضا  -9

   .5ارتباطات، نامه پژوهش، شماره 

ثر بر آن در شركت ملـي     ؛ سنجش سطح وجدان كاري و عوامل اجتماعي مؤ         )1382(  طالبيان، سيد امير   -10

  .صنايع پتروشيمي ايران، پايان نامه دكتري، تهران، دانشگاه تهران، دانشكده علوم اجتماعي

، بررسـي اخـلاق كـار و عوامـل فـردي و اجتمـاعي مـوثر بـرآن، ، موسـسه                       )1380(  معيدفر، سعيد  -11

  .  و تامين اجتماعي                 كار

چاپ  باقر پرهام، تهران، انتشارات امير كبير،: باني جامعه شناسي، مترجم؛ م )1369(  مندراس، هانري- 12

  . پنجم

   .50، فرهنگ كار، وجدان كار و قانون كار، مجله تدبير، شماره )1373( ميرسپاسي، ناصر -13

              حسين شكر كن، تهـران،    : ؛ روانشناسي صنعتي و سازماني، مترجم      )1370( كورمن، آبراهام    -14

  .تشارات رشد، چاپ اولان
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علـي علاقــه  : ؛ مـديريت رفتــار سـازماني، ترجمــه   )1373(  هرسـي، پـاول و بلانچــارد، كنـت ايــچ    -15
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 1385-86 اين مقاله برگرفته از يك طرح پژوهشي تحت همين عنوان مي باشد كه توسط نگارنده در سال -1

    .با حمايت معاونت پژوهشي و ارتباطات فرهنگي بنياد شهيد و امور ايثارگران به انجام رسيده است

[2]- Samers    
[3]- Morrow    

[4]- Allen & Meyer   
[5]- Input   

[6]-Outcom   
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                                                                                                                                                               Analysis Regression- 
1  

Analysis Path-[8]  

   
[9]-  Multiple Correlation 

R                                                                                               
[10]-  R Square                                                                                    

                                 
[11]-  Adjusted  R Square                              

 


