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  :چكيده 

ان بـه ايـن   تـو  وري ملي در سايه كار و تلاش ميسر شده و زماني مـي  ارتقاء كشور و بهره
و مجهز بـه   ،يعني انسانهاي تلاشگر، كارطلب ؛هدف والا دست يافت كه مايه اصلي اين تلاش

اي و اساسي جامعـه مـا    از جمله معضلات ريشه. وجود داشته باشندوجدانهاي بيدار در جامعه 
كاري در ميان بخش  ضعف وجدان ،و اجتماعي ،در جهت دستيابي به توسعه فرهنگي، اقتصادي

هـا، سـاختارها و نمودهـاي     هـاي آن در مؤلفـه   كـه جلـوه   ؛توجهي از شاغلين كشور است قابل
شود و عوامل متعددي نيز در اين رابطه دخيل هستند كه عوامل  اقتصادي به وضوح مشاهده مي

لذا در ايـن مقالـه سـعي بـر آن     . دنرو و فردي از مهمترين آنها به شمار مي ،اجتماعي، سازماني
وجدان كار و عوامل درون سازماني مؤثر در شدت و ضعف وجدان  و دان،است تا تعريف وج
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صـله از پـژوهش و   در خاتمه ضمن ارائه اطلاعات مربوط به تست فرضيات به نتـايج حا 
  .نيز اشاره شده است هاپيشنهاد

  وري سازماني، بهره وجدان، وجدان كاري، عوامل درون :واژگان كليدي
  مقدمه

وجدان كاري بيانگر نوعي فرهنگ ارزشي در زمينه انجام وظايف و مسئوليتهاي اجتماعي 
توانـد   سـلامي مـي  است و آشنائي با جوانب و زواياي آن با در نظر گرفتن معارف و ارزشهاي ا

و  ،ريـزان  ء نمايـد و مـديران، برنامـه    اي درتحول فرهنگـي جامعـه ايفـا    كننده نقش مؤثر و تعيين
هاي كلان توسعه را نسبت به امكان دسترسي به اهـداف بزرگـي كـه بـراي      سياستگذاران برنامه

  .بناي تمدن نوين اسلامي در پيش دارند دلگرم و اميدوار سازد
ترين شـيوه رفتـاري    ترين عناصر اصلي اخلاق و فرهنگ ما و روشنكاري از مهم  وجدان

تأكيد مقام معظم رهبري بـر ايـن موضـوع مبـين اهميـت      و در تاريخ كهنسال ملت ايران است 
  .شود العاده آن در موقعيت حساس كشور محسوب مي فوق

 ـ  همچنين مقولـه  .وجدان كاري تكيه بر فرهنگ و ريشه در باورهاي ما دارد س اي اسـت ب
حـوزه  . گيـرد  ها و تمايلات انسـان جـاي مـي    مهم كه به لحاظ منزلت و جايگاه در حوزة انگيزه

ترين حوزه وجودي و ادراكي انسان است و بر اين اساس  اي ها مبنائي و ريشه تمايلات و انگيزه
ترين فاكتورهاي انجـام رفتارهـاي    توان از اساسي وجدان كاري يا انگيزه انجام كار صحيح را مي

  .فردي و اجتماعي نوع بشر دانست
توان بـه سـه دسـته     بندي كلان سلسله مراتب وجودي و ادراكي انسان را مي در يك دسته

  :زير تقسيم كرد
  ها حوزه تمايلات و انگيزه .1
 ها  حوزه ذهنيات و انديشه .2

 حوزه عينيات و رفتارها .3

اسـت و ذهنيـات و   هاي انسـان   انجام كار در واقع به فعليت درآوردن ذهنيات و انديشه "
گيرد و بر اين اساس چنانچه فرد نسبت  ها و تمايلات او سرچشمه مي هاي فرد از انگيزه انديشه

در  ،به كار خاصي انگيزه و كشش داشته باشد طريق انجام آنرا در ذهن خـويش ترسـيم نمـوده   
  .ردازدپ ميدان عمل به فعاليت و جاري ساختن آنچه انديشيده و به آن گرايش داشته است مي
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و عمل و  ،هاي قلب، ذهن شناسي در حوزه عد فردي و از نظرگاه انساناين سه حوزه در ب
هاي اجتماعي، افكـار جمعـي و    هاي انگيزه شناسي در حوزه عد اجتماعي و از ديدگاه جامعهدر ب

  )، ص1376حبيبي، ( "گردد رفتارهاي سازماني يا اجتماعي متبلور مي
عنوان كشش يا نيروي دروني كه انسان حاضر در جامعـه را بـه   وجدان كار از آنجا كه به 

و به لحاظ منزلتي  ،در اولين رتبه از مراتب ادراكي انسان جاي دارد ،دارد مي كار بيشتر و بهتر وا
  . رود كننده افكار و رفتار فرد و جامعه به شمار مي تنظيم دكه دار

 ،تجاري اهميـت پيـدا كـرده اسـت    در سالهاي اخير اخلاق كار به سرعت در سازمانهاي "
آميز در بازارهـاي جهـاني بـه     اند كه موقعيت يك سو و رقابت زيرا محققين به اين نتيجه رسيده

آنهـا عنـوان كردنـد كـه موفقيـت اقتصـادي       . ميزان زيادي به گرايش مردم به كار وابسته اسـت 
ن كاركنـان و اعتقـادات   مستلزم توانائي مديريتي، مهارتهاي شغلي، اخلاق كار، با كار عجين شد

  )135، ص 1999عباس، ج علي و احمد عظيم، ( ".مربوط به كار است
امل او با محيط عمفاهيمي نظير وجدان كاري و تعهد كاري پس از ورود فرد به جامعه و ت

 ،رغم اينكه نظام اقتصادي، فرهنگـي توان گفت كه علي به اين ترتيب مي ؛يابند پيرامون معني مي
و نيز ساختارهاي مربوط به اين نظامها موجب تقويت يا تضعيف گرايش فرد  ،عهو سياسي جام

شوند، ليكن تمايل به كار و ارضاي نيازها از طريق كار در وجود انسان تعبيـه   به كار و توليد مي
  .شده و ذاتي او است

 با عنايت به موارد فوق و با توجه به تائيدات و بازتابهـاي شـديد سـاختارهاي اقتصـادي،    
و فرهنگي بر وجدان كاري كه در فرآيند اجتماعي شدن و درگير شدن فرد با عناصـر   ،اجتماعي

سـازماني   كوشـد بـه بررسـي عوامـل درون     شود اين نوشتار مـي  و نهادهاي اجتماعي حادث مي
ترين مباني تمايل انسان به انجام كـار مطلـوب    مختلف اثرگذار در وجدان كاري و معرفي اصلي

و نيز شناسـائي مناسـبترين روش جهـت تـرويج و تقويـت روحيـه        ،و سازماني در ابعاد فردي
  .گرايش به كار يا وجدان كاري با توجه به نظام ارزشي و بينشي حاكم بپردازد

  

  كار
تابـد از زوايـاي مختلفـي نيـز قابـل       كه كار يا فعاليت مفاهيم وسـيعي را برمـي   از آنجائي

نشـمندان علـوم اجتمـاعي فراخـور برداشـتها و      تعريف است لذا هـر يـك از صـاحبنظران و دا   



 

اند و همين گونـاگوني   ديدگاههاي خاص علمي و فلسفي خود تعريف خاصي از كار ارائه داده
  .سازد عنوان تعريفي جامع و مانع با دشواري روبرو ميه انتخاب يكي از آنها را بدر تعاريف، 

  )452، ص 1366آلن بيرو، (بخش  امر فايده كارعبارت است از آفرينش «:معتقد است 1برگسن
بـا هـدفي معطـوف بـه      ،داند كه انسان برروي مـاده  مجموعه اعمالي مي«: كار را 2فريدمن

  )51، ص 1366بيرو، آلن( »دهد به كمك مغز و دست و اعضاي ديگر انجام مي ،ومصلحتفايده
  

  وجدان
انسان نسبت بـه  در نظر برخي از دانشمندان علوم اجتماعي و روانشناسي احساس طبيعي 

  :در اين معنا وجدان عبارت است از. شود واعمال او وجدان ناميده مي،خويشتن،استعدادهاوجود
آگاهي مستقيم انسان درباره خويشتن، به عبارت ديگر وجدان به معناي احساس دروني  "

كردار و اعمـال خـود را مـورد داوري قـرار     ) در جهات اخلاقي(است كه هر كس از طريق آن 
  )10ص  ]تا بي[جعفري، ( "دهد مي

 .توان نوعي شخصيت و خودآگاهي به فعاليتهاي درونـي دانسـت   وجدان را مي "بنابراين 
  )1366آلن بيرو ، ( ". تواند درعين حال داوري امين نيز باشد كه مي "من"آگاهي از وجود 

ز بـاطني و فطـري در درون انسـان اسـت كـه بايسـتها و       ي ـوجدان نيروي تشخيص و تمي
دهد و آنچنان بر ماهيـت اعمـال و نيـات     يابد و خوبي را از بدي تشخيص مي ستها را درميينبا

و ضـمن   ،نشـيند  هاي ارزشي كارهاي او مـي  آدمي آگاهي دارد كه در مقام قضاوت درباره جنبه
العمل لازم را نيز نشـان داده و   اظهار نظر صريح، قاطع، بجا و بيطرفانه در مواقع ضروري عكس

أثر، ندامت و پشـيماني و حتـي عـذاب درونـي در برابـر كارهـاي ناپسـند و آرامـش،         موجب ت
  .شود رضامندي و خشنودي در برابر اعمال شايسته مي

  :آيد اين است كه وجدان آنچه از تعاريف وجدان برمي
  امري دروني است .1
 شوند اي است كه انسانها به كمك آن بر خوب و بد اعمال آگاه مي وسيله .2
 عوامل احساسي، عاطفي و شناختي استدربرگيرنده  .3

                                                 
1- Bergson 
2- Friedman 
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است  Egoپسند  يعني بخش جامعه super egoوجدان در واقع نفس لوامه يا بخشي از 
  .كند نفس اماره و مخزن تمايلات غريزي آنرا مطرح مي IDكه فرويد در مقابل 

و در صورتي  ؛بايد دانست كه عملكرد صحيح وجدان مربوط به حالت طبيعي آن است "
و به تعبير قـرآن كـريم    ،ر دليلي وجدان حالت طبيعي و سلامت خود را از دست بدهدكه به ه

مركـز  ( "قلب آدمي دچار مرض و بيماري شود وجدان نيز عملكرد صـحيحي نخواهـد داشـت   
  )1376تحقيقات سپاه، 

  

  وجدان كاري
 توان اذعان داشت كـه  مي ،با توجه به تعاريف بسيار زيادي كه از وجدان كاري شده است

گرايش و نگرش مثبت دروني و مطلوب به كار و شـغل محولـه    :وجدان كاري عبارت است از
بـديهي  . گـذارد  به نحوي كه بدون نظارت بيروني در كميت و كيفيت كار و توليد اثر مثبت مـي 

فرد و جامعه به كار و توليد بيشتر و نتيجتاً رفاه افزونتر  ،است در صورت بروز تقويت اين نيرو
از . گـردد  حجم قابل توجهي از نيازهائي كه در او ايجاد انگيزه نموده بود ارضاء مي ،هدست يافت

احتمـالاً افـراد بـه سـوي     ) وجـدان كـاري  (گر در صورت كاهش يا فقـدان ايـن نيـرو    يسوي د
  .گرايش يافته و فقر و فساد گريبانگير سازمان خواهد شد... كاري، تقلب، چاپلوسي و  كم

مسئوليت، تعهد نسبت به وظـايف و مسـئوليتهاي محولـه گفتـه     وجدان كار به احساس "
عبارت ديگر وجدان كار نوعي مكانيزم خود كنترلي در انجام امور است كه بواسـطه  ه ب. شود مي

 ـكار خود را از نظر كم ،آن افراد بدون نظارت مستقيم و غيرمستقيم از بيرون طـور  ه ي و كيفي ب
  )1374زاده ،  عباس( ".دنده تمام و كمال انجام مي

وجدان كاري طي فرآيند اجتماعي شدن، شناخت، هنجارها و ارزشهاي محـيط پـس از    "
و وجدان هر  ،منطق ،شود به تدريج دروني شده تا بدل به عقل آنكه از خارج بر فرد تحميل مي

  )1366گي روشه، ( ".شود كس مي
منظـور رعايـت    دروني بـه ) تقيد(وجدان كاري عبارت است از نوعي احساس پايبندي "

وجدان كاري قبل  .الزامهاي كمي و كيفي كار كه از سوي فرد يا گروه انجام آن تقبل شده است
توان وجدان  تر مي و به صورت مشروح ،از هر چيز تحت تأثير نظام اعتقادي حاكم بر فرد است

كاري را فرآيند سه عامل نوع مـديريت، ماهيـت سـازماني كـار و شخصـيت فـرد و نظامهـاي        
كننـده در ميـزان    مند عامل مؤثر و تعيـين ملذا پيدا است كه در يك نگرش نظا .نگيزشي دانستا



 

 ،روابط متقابل بين عوامل يا متغيرهاي بازدهي، ميانجي) هاي عقيدتي منهاي جنبه(وجدان كاري 
  )1375بلانچارد، ( ".و محلي است

  

  وجدان كار در ايران
معه ايران مطرح بوده است و اسلام نيز بـر كـار   موضوع كار و اهميت آن از ديرباز  در جا

در اكثـر سـازمانهاي كـاري    در حال حاضـر  متأسفانه  اما ،و جايگاه آن تأكيد زيادي نموده است
  .بيشتر و بهتر نسبتاً پائين استو تلاش انگيزه كار 

 .سبك كلاسيك مديريت در ايران نيز به وضوح عدم كارآئي خـود را نشـان داده اسـت   "
هاي پائين نيروي كار و قوه خلاقيـت و نـوآوري،    وري نيروي كار، انگيزه ار پائين بهرهسطح بسي

همگـي  ... بازدهي اندك دارائيها، عدم توسعه مطلوب نيروي انساني، كـارآئي نـاچيز مـديران و    
حاكي از وجود نـوعي سـبك نادرسـت مـديريتي در سـطح مؤسسـات و شـركتهاي دولتـي و         

  )1375حاج موسي، ( "خصوصي است
انـدازي و   گذاريهاي بسيار دولت در احداث و راه بخش صنعت در ايران عليرغم سرمايه "

وري از رشد بسيار اندكي برخوردار بوده اسـت در ايـن رابطـه از جملـه عوامـل محيطـي        بهره
شـود وجـود نظـام     يابي مشكلات صنعتي كشـور مطـرح مـي    كه در ريشه) محيط بيروني نظام(

توجهي به صنعتگران و نداشتن جايگاه مناسب در نظـام اجتمـاعي و    بيمتمركز حاكم بر كشور، 
كـاري، عـدم رشـد     اقتصادي و تخصيص نامناسـب منـابع كشـور، رواج فرهنـگ تنبلـي و كـم      

وليكن جداي از عوامـل و   .باشند مي... گذاري در صنعت و  كارآفريني در جامعه، كمبود سرمايه
و خود نظام نيز توجه داشت و در اين رابطـه   ،ونيبايست به عوامل در شرايط محيط بيروني مي

  )1375محمدي، ( "نيز پرداخت... به عامل نيروي انساني، آموزش سبك مديريت و 
  

  انواع نگرش به وجدان كار
سه نگرش كلي درباره وجدان كار وجود دارد كه بايد از يك الگوي مقتضي با توجه بـه  "

  :از سه نگرش استفاده شود اين نگرشها عبارتند
صرفاً بر اساس نتيجه كـار و عملكـرد مطلـوب افـراد     : نگرش مطلوب به وجدان كار .1
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  .و بالاخره سودآوري است 2وري بهره 1گيري است و تأكيد اصلي آن بر كارآئي قابل اندازه
با اين نگرش وجدان كـار در چـارچوب حقـوق بشـر     : نگرش حقوقي به وجدان كار .2
 .دهد در سازمان و جامعه را مورد تأكيد قرار مي گيرد و حمايت از حقوق افراد قرار مي

در ايـن نگـرش افـراد موظـف بـه رعايـت معيارهـا و        : نگرش عدالت به وجدان كار .3
اي از درآمـد و فرآينـدهاي ناشـي از سـهم كـار       ضوابط كار هستند به نحوي كه توزيع عادلانـه 

 )39، ص 1373ميرسپاسي، (. رعايت شود
  

  وري و وجدان كار بهره
) هـا  ستاده(رابطه بين مطلوبيتهاي حاصله  :ترين تعريف عبارت است از ري در جامعو بهره

در فاصله دو دوره زمـاني كـه يـك دوره آن دوره مبنـا      ؛در سيستم) ها داده(و منابع صرف شده 
  )1375رودپشتي، (. است

ن عنـوا ه وري ب نخست بهره ؛وري مي تواند از دو منظر مورد بررسي قرار گيرد مفهوم بهره
وري به عنـوان نتيجـه و حاصـل     و دوم بهره ،ها ها و داده معياري براي تحصيل نسبت بين ستاده

وري  با توجه به اين دو منظر بهـره  .نوعي نگرش مثبت، خلاق و نارضايتمندانه به وضع موجود
زائيده تكامل و روابط بين انسان، تكنولوژي، مواد، انرژي، سازمانها و نظامهـا اسـت كـه رابطـه     

و انسـان از بـالاترين اهميـت     ،شـود  تقابل بين اين عوامل به كمك گردش اطلاعات برقرار ميم
مسأله چگـونگي رفتـار    ،وري پس با توجه به اين جايگاه انساني در تحقق بهره ؛برخوردار است

زيرا چنانچه رفتار انسانها در سازمانها در راستاي اهداف سـازماني   .شود انسان نيز با اهميت مي
يابد كه در اين راستا  يت و كنترل شود امكان تحقق مطلوب اهداف طراحي شده افزايش ميهدا

و ) xمتناسب با انسان فاقد وجدان كاري بالفعـل و مشـمول نظريـه    (گرا  دو ديدگاه كنترل برون
. مطرح اسـت ) yكاري بالفعل مشمول نظريه   متناسب با انسان صاحب وجدان(نگر  كنترل درون

  )1375خاكي، (

                                                 
1- Efficiency 
2- Productivity 



 

و انضـباط   ،گذارد وجدان كار، فرهنگ كـار  وري ملي تأثير مي سه عنصر اصلي كه بر بهره
وري ايـن سـه عنصـر آمـاده      و سيستمي لازم را جهت ارتقـاء بهـره   .اجتماعي و اقتصادي است

  )1358رودپشتي، (. سازند
ر وري كمتر د هاروارد در خصوص محيطهاي كار با بهره  دنلوپ استاد دانشگاه. جان ت "

كسـانيكه معتقدنـد سـازمانهاي     "دارد  وري بيشـتر بيـان مـي    مقايسه با محيطهاي كاري بـا بهـره  
  :گردد روي موارد زير تأكيد دارند وري مي كارگري موجب افزايش بهره

  نقش نوآموزي و آموزش پيشرفته .1
 بهبود روحيه نيروي كار .2

 بهبود كيفيت ايمني و بهداشت محل كار .3

 )1372سون،  گري( "بهبود كيفيت مديريت .4
  

  عوامل مؤثر بر وجدان كار
  :وجدان كار معلول دو دسته عوامل اصلي است"
ارزشـها، فرهنگهـا،   : شامل ؛عوامل مؤثر بر وجدان كار پيش از پيوستن فرد به سازمان .1

  ها ادراكات، نگرشها، نيازها و انگيزه
ردي مشخصـات ف ـ : شـامل  ؛عوامل مؤثر بر وجدان كار پس از پيوستن فرد به سازمان .2

داري كـار، حساسـيت و    ا قوانين كار، معن(مشخصات شغلي ) نيازها، علائق، نگرش، شخصيت(
و سازماندهي مديريت شـامل  ) تقسيم كار، فضاي سازماني(مشخصات سازماني ) پيچيدگي كار

  )1374زاده،  عباس(  "...تشويق و تنبيه، ارزيابي عملكردها، رضايت شغلي 
  :توان اشاره نمود ان كاري به عوامل ذيل مياز جمله عوامل مؤثر بر وجد "
  تقويت ايمان و تقوا در جامعه .1
 تأمين اقتصادي نيروي كار .2

 آموزش مستمر تخصصي و عقيدتي .3

 توجه به انگيزه و نقش اساسي آن .4

 )1375بختياري، ( "وضع قوانين و مقررات مناسب .3

  :مورد توجه قرار داد توان عوامل ذيل را مي استسازماني مؤثر تعهدبراز ميان مواردي كه
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اي اسـت كـه كـارگر     ترين آن مقدار تعلق و پيوستگي بالقوه كه اصلي: عوامل شخصي .1
  .آورد در اولين روز كار خود به سازمان مي

مانند حيطه اختيار و استقلال شغلي، بازخورشغلي، چالشـي بـودن و   : عوامل سازماني .2
 .دهد را افزايش ميبا مفهوم بودن كار كه ميزان درگيري و مشاركت افراد 

هائي براي اولـين انتخـاب شـغلي    مهمترين آنها وجود جايگزين: عوامل غير سازماني .3
 )1374اشرفي، ( ".است

بيگانگي كاركنان از كار و سبك و روش مديريتي از عوامل مهمتر تأثيرگـذار بـر وجـدان    
كنـد   مـي حالت و وضعيتي است كـه فـرد احسـاس     ،بيگانگي از كار "گردد  كاري محسوب مي

  )1369مندراس، (كارش براي او فاقد معنا است و از حيطه كنترل و اقتدار او خارج است 
ذاتـي در پـي    ناظر بر تجربه شغلي و كاري است كـه هيچگونـه پـاداش    ،بيگانگي از كار"

. شـود  شـخص مـي   درمعنائي و غير مفيد بـودن   ناتواني، بي ،كفايتي ندارد و موجب احساس بي
  )1375توسلي، (

هاي مختلفي سـبك و شـيوه مـديريت را     پردازان علم مديريت به گونه انشمندان و نظريهد
بندي كلي تمامـاً بـه شـيوه مشـاركتي و آمرانـه بـه تفصـيل         كه در يك دسته ،اند بندي كرده طبقه

  .اند پرداخته
ايـن سـبكها   . دارد ليكرت چهار سبك و شيوه رهبري را مطرح و ويژگي آنها را بيان مي "
  :است از عبارت
  استثماري و آمرانه –سبك استعدادي  .1
 خيرخواهانه –سبك استبدادي  .2

 سبك مديريت مشاور يا مشورتي .3

 )188، ص  1371الواني، ( "سبك مديريت مشاركتي .4
  

  عوامل انگيزه و وجدان كاري
  ها دو دسته از عوامل مورد نظر قرار گرفته است ه يا انگيزاننده در ارتباط با عوامل انگيز

) محتـواي شـغل  (عبارت است از عواملي كه با ذات و ماهيت شغلي : انگيزشعوامل  .1
  .وري بيشتر تأثير مثبت دارند رابطه دارند و در روحيه رضايت، بازدهي و بهره



 

در ) نـه خـود شـغل   (عبارت است از عواملي كه با محيط و زمينه شغلي : عوامل ابقاء .2
م بر نگرش مثبت كاركنان به انجام كار بهتر و توانند مستقيم يا غيرمستقي ارتباطند اين عوامل مي

انگيزش يـك اصـطلاح كلـي اسـت كـه      . بيشتر و يا بعبارتي ارتقاء وجدان كاري تأثير بگذارند
انگيـزش  . شود درباره تمامي كوششها، اشتياقها، نيازها، آرزوها و نيروهاي همانند به كار برده مي

 )1372اودانل،  –ز كونت(. هاي او است واكنش فرد در برابر خواسته

  اند عوامل دوگانه انگيزش را به دو دسته تقسيم كرده
مانند خط مشي شركت و شيوه اداري آن، چگونگي سرپرسـتي،  : كننده عوامل ناراضي .1

  منزلت شغلي، حقوق، امنيت شغلي و غيره
ماننـد كاميـابي    ،اين عوامل همگي با محتواي شغلي بستگي دارند: كننده عوامل راضي .2
و اينكه تـا چـه انـدازه تـلاش و كوشـش       ،و ماهيت كار ،بازشناسي كاميابي فرد در كار ،در كار

 .خواهد مي

عوامل مذكور در محيطهاي كاري نگرش افراد را نسبت به كار تحت تـأثير قـرار خواهـد    
  .گردد داد و منجر به كاهش يا افزايش وجدان كاري كاركنان مي

عوامل يا نيازهاي اوليه شامل آب، هوا، غذا و خـواب  ها به دو دسته  يا انگيزاننده  انگيره "
و عوامل يا نيازهاي ثانويه مانند نياز به قدر و منزلت، مقام، وابستگي به ديگـران، محبـت،   ... و 

  )1371پاريزي، ساسان گهر، ( ".نمايند تقسيم مي... موفقيت و 
  

  چارچوب نظري پژوهش
شامل تئوري وجـدان   ،وط به موضوعهاي مرب در پژوهش انجام شده ضمن بررسي نظريه

جمعي اميل دوركيم، نظريه كنش اجتماعي پارسونز، نظريه اثربخشي رنسيس ليكرت و الگـوي  
 ـ  اچ تئوري الگوي تغيير رفتار گروهي پـاول هرسـي و كنـت   ، ساختارگرائي اتزيوني ه بلانچـارد ب

گيري از  بهره شكل كلي تئوري فوق با .عنوان چارچوب نظري اين پژوهش برگزيده شده است
  .باشد كتاب مديريت رفتار سازماني بر اساس نمودار ذيل مي
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تكيـه بـر دانـش،    . در اين تئوري بر چهار سطح مختلف تغيير در كاركنان تكيه شده است
رابطه زماني و اشكال نسبي دخيـل در   ضمناً . نگرش، رفتار فردي و عملكرد گروهي يا سازماني

ن تغييرات در سطوح مختلف هنگامي كه زور يـا تسـليم عامـل آن نباشـد نيـز      بوجود آوردن اي
  .نشان داده شده است

تواند در نتيجة خواندن يك كتـاب   تغيير در دانش آسانترين نوع تغيير است، اين تغيير مي
. يا يك مقاله و يا شنيدن مطلبي تازه از شخصي مورد احترام و يا مشاهده وضعيتي حاصل آيـد 

ي گرايش يا ساختارهاي دانش از آن جهت كه داراي بار منفي و مثبت عاطفي هستند ساختارها
تغييـرات در  . كنـد  متفاوت بوده و باراضافي عاطفي، تغيير گرايشها را از تغيير دانش مشكلتر مي

مـثلاً مـديران    ؛گيرتر از تغيير در هر يـك از دو سـطح قبلـي اسـت     رفتار فردي مشكلتر و وقت
گيري، آگـاهي   نه فوائد دخالت رو به تزايد بيروني و مشاركت آن در تصميمممكن است در زمي

حتي ممكن است احساس كنند كه چنين مشاركتي عملكرد آنها را بهبـود   ،و دانش داشته باشند
 ـ صـورتي قابـل ملاحظـه    ه بخشد ولي با اين وجود بعيد نيست قدرت اين را نداشته باشند كه ب

ايـن  . زيردستان خود در ميان گذارند و يا آنها را واگـذار نماينـد  گيري را با  مسئوليتهاي تصميم
گرايش و رفتار ممكن است حاصل تربيت رئيس و مرئوس و رابطه سـلطه   اختلاف ميان دانش،
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اين تجربه گذشته به يك الگوي عادتي منجر شده است كـه كـار بـا آن    . جويانه خود آنها باشد
  .برايشان راحتتر است

ولـي   ،ر دادن رفتار افراد نيز به خودي خود به اندازه كافي مشكل اسـت كه تغييبا وجودي
تر بوده و ايجاد تغييـرات جـدي    ايجاد اين تغيير در ميان گروهها و يا سازمانها به مراتب پيچيده

  .گير در سطح مشاركت پيروان در همه سازمان روندي است بسيار وقت
  

  معرفي پژوهش و مدل مفهومي آن
در گـروه صـنايع فلـزي سـازمان صـنايع و معـادن بنيـاد         1377سـال  پژوهش حاضر در 

مستضعفان و جانبازان در زمينه وجدان كـاري و عوامـل درون سـازماني مـؤثر بـر آن صـورت       
آيـد بـه وضـوح نمـايش داده      متغيرهاي پژوهش در مدل مفهومي كه در ادامه مي. پذيرفته است

  .شده است
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  ت پژ وهشسؤالا
سؤالاتي كه در اين تحقيق مورد بررسي قرار گرفته تا نتايج بدست آمـده بتوانـد    ،در ادامه

  .گردد دست اندركاران اين طرح بدهد ارائه ميه ريزي مناسبتر ب لي جهت برنامهديدگاهي ك
  

  سؤال اصلي
  دد؟گر سازمان منجر به افزايش يا كاهش وجدان كاري كاركنان مي چه عواملي در درون

  

  سؤالات فرعي
  آيا احساس بيگانگي كاركنان از كار خود در كاهش وجدان كاري آنان نقش دارد؟ .1
آيا ميزان احساس نابرابري كاركنان در محيط كار در افزايش وجدان كاري آنان مـؤثر   .2
 است؟

آيا ميزان آموزش مستمر تخصصي به كاركنان بر افـزايش وجـدان كـاري آنـان تـأثير       .3
 گذارد؟ مي

ع رفتاري كه مديران در سازمان دارند و ارزيابي كاركنان از وجدان كـاري آنـان   آيا نو .4
 گذارد؟ در ميزان وجدان كاري كاركنان اثر مي
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آيا تشويق مديران و ابراز رضايت آنان از كار كاركنان موجب افزايش وجـدان كـاري    .5
 شود؟ كاركنان مي

 ثر است؟آيا سابقه شغلي و تجربه كاركنان در وجدان كاري آنان مؤ .6

 آيا سن كاركنان تأثيري در افزايش يا كاهش وجدان كاري آنان دارد؟ .7

 يـا  مـديران موجـب افـزايش،    يآيا ارزيابي كاركنان از سبك و شيوه مـديريت اعمـال   .8
 كاهش وجدان كاري آنها خواهد شد؟

  

  اهداف پژوهش
توصيف و تبيين پديده وجدان كار به منظور شناسـائي عوامـل مـؤثر بـر تقويـت يـا        .1

  اهش آن در محيط كار ك
 شناسائي نقش مديران در افزايش وجدان كاري كاركنان .2

ارائه راهبردهاي عملي در خصوص چگونگي حفظ و تقويت وجدان كاري كاركنـان   .3
 در انواع سازمانها

شناسائي و رفع موانع، مشكلات و محدوديتهاي كـاهش وجـدان كـاري كاركنـان در      .4
 سازمانها

 ار در جامعهكوشش در جهت ارتقاء فرهنگ ك .5
  

  فرضيات پژوهش
هاي فرعي مطرح  عد فرضيه اصلي و فرضيهبا توجه به سؤالات پژوهش، فرضيات در دو ب

  شود  مي
  

  فرضيه اصلي پژوهش
رسد عوامل درون سازماني در افزايش يا كاهش وجدان كـاري كاركنـان كـاملاً     به نظر مي
  .تأثيرگذار باشند

  

  هاي فرعي پژوهش فرضيه
د هر چه احساس بيگانگي كاركنان نسبت به كارشان بيشتر باشد ميـزان  رس به نظر مي .1

  وجدان كاري آنان كمتر خواهد شد
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رسد ميزان احساس نابرابري كاركنان در محيط كار نقش مـؤثري در ميـزان    به نظر مي .2
 وجدان كاري دارد

رسد آموزش مستمر تخصصي كاركنان بر افزايش ميزان وجدان كاري آنـان   به نظر مي .3
 ش مؤثري داشته استنق

رسد ارزيابي مثبت كاركنان از وجدان كـاري مـديران بـر افـزايش وجـدان       به نظر مي .4
 كاري آنان مؤثر است

رسد ميزان رضايت مديران از كاركنان و ابراز آن در افزايش وجدان كـاري   به نظر مي .5
 كاركنان نقش اساسي دارد

كمتر به جابجائي از ميزان وجـدان   رسد كاركنان با سن بالاتر به دليل تمايل به نظر مي .6
 كاري بيشتري در كار برخوردار باشند

رسد سابقه شغلي و تجربه كاركنان در وابستگي شغلي و افـزايش وجـدان    به نظر مي .7
 كاري آنان مؤثر باشد

رسد سبك و شيوه مـديريت اعمـالي از سـوي مـديران در سـازمان نقـش        به نظر مي .8
 ان داردمؤثري در ميزان وجدان كاري كاركن

رسد هر چه عوامل انگيزه شامل عوامـل ابقـاء و انگيـزش بـر اي كاركنـان       به نظر مي .9
 .بيشتر تأمين شود در افزايش وجدان كاري آنان مؤثرتر خواهد بود

  

  روش پژوهش
باشد و استراتژي تحقيق نيـز پيمايشـي و    روش مورد استفاده در اين پژوهش توصيفي مي

صـورت  ه اي و هم از طريق روشهاي ميداني ب روشهاي كتابخانهها هم از طريق  آوري داده جمع
در . به بياني ديگر تحقيق حاضر از نوع توصيفي اكتشـافي اسـت  . پذيرفته استانجام پرسشنامه 

اي با توجه به توصيفي بودن روش تحقيق، ادبيـات تحقيـق، بيـان موضـوع و      مطالعات كتابخانه
العات ميـداني كـه از طريـق پرسشـنامه صـورت      و در مط. اهميت موضوع مطالعه گرديده است

اي كـه   گرفته است تعدادي سؤال درباره متغيرهاي مورد سنجش در تحقيق تهيه گرديده به گونه
تحقيـق پيمايشـي   . بتوان اطلاعات مورد نظر را از جامعه يا نمونه مورد مطالعه گـردآوري كـرد  

شـود بـه    يني از افراد خواسـته مـي  ها كه در آن از گروههاي مع روشي است براي گردآوري داده



 

. دهنـد  اين پاسخها مجموعه اطلاعات تحقيق را تشكيل مـي . تعداد پرسش مشخص پاسخ دهند
  .ترين نوع تحقيقات اجتماعي و فرهنگي است تحقيق پيمايشي عام

  

  جامعه آماري و حجم نمونه پژوهش
گـردآوري اطلاعـات   هاي مطالعه درباره گروهي از مردم و ديدگاههاي آنهـا   يكي از شيوه

اين شـيوه بـراي بررسـي گروههـاي بـزرگ هزينـه و زمـان        . در مورد همه افراد آن گروه است
راه ديگر اين است كه فقط در مورد بخشي از افراد گروه . طلبد و غيرعملي است بسياري را مي

ا و پذيرد كه پاسـخه  اي صورت مي اين عمل به شيوه. مورد نظر به گردآوري اطلاعات بپردازيم
ايـن  . دهنده پاسخها و ويژگيهاي گروهي باشد كه بـه آن تعلـق دارنـد    ويژگيهاي اين افراد نشان

اين اصـل كلـي   . و سريعتر از بررسي همه اعضاي يك گروه است ،ارزانتر ،تر روش بسيار ساده
  .گيري است نمونه

در پژوهش حاضر واحد تحليل و جامعه آماري كليـه افـراد شـاغل در شـركتهاي تحـت      
باشـد كـه در زمـان     آلات بنياد مستضـعفان و جانبـازان مـي    وشش گروه صنايع فلزي و ماشينپ

كه با . اند نفر پرسنل بوده 4257شركت توليدي و خدماتي با  14مشتمل بر ) 1377سال (تحقيق 
گـروه و گسـتردگي و    5علت تقسيم صـنايع مـذكور بـه    ه توجه به موضوع و هدف تحقيق و ب

اي  سـهميه  -اي گيري خوشـه  ي شركتها و تعداد زياد پرسنل از روش نمونهبند پراكندگي و درجه
عنـوان  ه نفر ب 250به صورت تصادفي ساده استفاده گرديد و با استفاده از فرمول كوكدان تعداد 

  .نمونه انتخاب و اطلاعات از طريق پرسشنامه از آنان اخذ گرديده است
  

  تعيين روائي و پايائي پرسشنامه
گيـري از صـحت و    قيق مؤيد اين واقعيت است كه آيا نتايج حاصل از اندازهروائي در تح

بيـانگر همـان   و گيـري معـرف    يعني نتايج بدست آمده از انـدازه  ،اعتبار برخوردار است يا خير
  .باشد يا چيز ديگري را مد نظر قرار داده صفت يا صفات مورد نظر پژوهشگر مي

شده بوسيله پژوهشگر از سوي اساتيد راهنما  براي تقويت روائي پرسشنامه سؤالات طرح
و مشاور مورد ارزيابي و بازنگري قرار گرفته و علاوه بر آن نقطه نظر چند تن از صاحبنظران و 

  .مبني بر تأئيد سؤالات اخذ گرديدمتخصصان نيز 
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گيري قابـل اعتمـاد    باشد كه نتايج حاصل اندازه پايائي تحقيق نيز حاكي از اين واقعيت مي
گيـري   گيري ما با دقت و صحت موضوع را براي ما قابـل انـدازه   يعني ابزار اندازه ،ت يا خيراس

گيري را در يك فاصله زماني كوتاه چندين بار  مقصود آن است كه اگر ابزار اندازه "كرده است 
، 1385اكبـر فرهنگـي،    علـي ( "و به گروه واحدي از افراد بدهيم نتايج حاصل نزديك به هم باشد

  )231ص 
ضـريب   spssافـزار   در اين رابطه نيز ضمن استفاده از روش بازآزمائي با اسـتفاده از نـرم  

و نتايج حاصـله مبـين ايـن بـود كـه       تك سؤالات محاسبه آلفاي كروبناخ براي پرسشنامه و تك
  :در اين فرمول. استپرسشنامه و سؤالات آن از اعتماد و پايائي بالائي برخوردار 

J :عه سؤالهاي پرسشنامه يا آزمون تعداد زيرمجمو  
2
JS  : واريانس زير آزمونJ ام  
2S :واريانس كل آزمون  

  

  ها ها و آزمون فرضيه روش تجزيه و تحليل داده
ي شده بـه منظـور سـنجش متغيرهـاي پـژوهش      هاي جمع آور براي تجزيه و تحليل داده

  .ه استمراحل ذيل صورت پذيرفت
عدي و اسـتفاده  ها و ويژگيهاي افراد جامعه نمونه در قالب جداول يك ب توصيف داده .1

  . ...از فراواني، درصد ميانگين و نمودارهاي ستوني و 
تحليل استنباطي و رابطه بين متغيرهاي مستقل و متغير وابسـته در قالـب جـداول دو     .2

 .لكندا Bو كاي اسكور و تا Xبعدي و استفاده از ضرايب همبستگي 

تحليل رگرسيون چند متغير از طريق جداول همبستگي سه بعدي و ارتباط متغيرها و  .3
 .ي و همزمان آنها بر متغير وابستهتأثير جمع

  

  جداول فراواني دو بعدي ارتباط عوامل درون سازماني با ميزان وجدان كاري كاركنان
ميـزان   :سـازماني شـامل  در مبحث حاضر به بررسي جداول فراواني تـأثير عوامـل درون   

احساس نابرابري كاركنان در محيط كار، ميزان بيگـانگي كاركنـان از كـار، ارزيـابي كاركنـان از      
وجدان كار مديران، تأمين عوامل انگيـزه جهـت كاركنـان در ارتبـاط بـا ميـزان وجـدان كـاري         



 

تـأثير   كاركنان خواهيم پرداخت و از طريق ترسيم جداول و ذكر ضرايب همبستگي حاصله بـه 
  .شود عوامل ذكر شده پرداخته مي

  
  ميزان وجدان كاري در ارتباط با ميزان احساس نابرابري كاركنان): 1(جدول 

 احساس نابرابري
 

  كاري ميزان وجدان
  
  كم

م
  توسط

ز
  ياد

جمع كل سطر و 
  درصد ستوني

  كم
0 2

3 
4

4 67  
)

0(  
)

5/15(  
)

9/48( )8/26(  

  متوسط
1 5

7 
3

4 92  
)

3/8(  
)

5/38(  
)

8/37( )8/36(  

  زياد
1

1 
6

8 
1

2 91  
)

7/91( 
)

9/45(  
)

3/13( )4/36(  

جمع كل و درصد 
  ستوني

1
2 

1
48 

9
0 250  

)
100( 

)
100(  

)
100(  )100(  

  

گردد يك رابطه منطقـي و معقـول    هاي جدول فوق مشاهده مي همانطور كه از توزيع داده
نان در محيط كار قابـل رؤيـت   بين دو متغير ميزان وجدان كاري و ميزان احساس نابرابري كارك

در ميان افرادي كه داراي وجدان كاري كم هستند هـر چـه از ميـزان احسـاس نـابرابري       ؛است
بـر درصـد افـرادي كـه داراي      ،رويـم  كاركنان در سطح كم به سمت سطوح متوسط و زياد مـي 

 ـ ). درصـد  9/48و  5/15به ترتيب صفر، (شود  وجدان كاري كمتر هستند اضافه مي ن عكـس اي
يعني در ميان افرادي كه داراي ميزان  ؛عمل در سطح زياد ميزان وجدان كاري قابل رؤيت است
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احساس نابرابري در سطح زياد به سمت سطوح متوسط  ]هر قدر از[ وجدان كاري زياد هستند
  ) درصد 7/91، 9/45، 3/13به ترتيب (شود  رويم بر درصد افراد اضافه مي و كم مي

  
  از آزمونخلاصه نتايج حاصل 

برابـر بـا    4كاي اسكوئر محاسبه شده جهـت دو متغيـر مـورد نظـر بـا درجـه آزادي        -
بسـيار بزرگتـر بـوده و مبـين     ) 5/18(درصـد   01/0جدول در سطح  x2باشد كه از  مي 316/56

اطمينان از %  99دار با احتمال بالغ بر  وجود يك رابطه سيستماتيك بين دو متغير در سطح معني
 .نظر آماري است

مبين جهت منفي رابطه بوده و عدد حاصـله   426/0كندال محاسبه شده  Bضريب تاو -
 .باشد دو متغير در سطح متوسط مي مبين وجود همبستگي و رابطه بين

دهنـده   باشد كه نشان مي 681/0ضريب گاما بدست آمده جهت جدول مذكور برابر با  -
جهت منفي رابطه بين دو متغير مذكور بوده و بر قـوي بـودن رابطـه و همبسـتگي بـين ميـزان       

 .نمايد احساس نابرابري و ميزان وجدان كاري در حدي متوسط به بالا تأكيد مي
  

  ميزان وجدان كاري در ارتباط با ميزان بيگانگي از كار كاركنان): 2(دول ج

 ميزان بيگانگي
 از كار 

 
  كاري ميزان وجدان

  
ك

  م
م
  توسط

ز
  ياد

جمع كل سطر و 
  درصد ستوني

  كم
1 2

8 
3

8 67  
)

4/1(  
)

9/20(  
6

/82  )8/26(  

  متوسط
1

2 
7

3 7 92  
)

1/17( 
)

5/54(  
)

2/15( )8/36(  

  زياد
5

7 
3

3 1 91  
))))4/36( 



 

4/81( 6/24(  2/2(  

جمع كل و درصد 
  ستوني

7
0 

1
34 

4
6 250  

)
100( 

)
100(  

)
100(  )100(  

  

گردد يك رابطه منفي و معكوس  ها در جدول فوق مشاهده مي همانطور كه از توزيع داده
ديگـر  بعبارتي  ؛بين دو متغير ميزان وجدان كاري و ميزان احساس بيگانگي از كار مشهود است

هر چه بيگـانگي از كـار    ،%)6/82(ميزان بيگانگي از كار بيشتر ميزان وجدان كاري كمتر هر چه 
  %) 4/81(كمتر ميزان وجدان كاري بيشتر 

  خلاصه نتايج حاصل از آزمون
 46/155برابر با  4محاسبه شده جهت جدول مذكور با درجه آزادي  x2كاي اسكوئر  -

مبين وجـود   ،بسيار بزرگتر است) 5/18( 01/0 جدول در سطح  x2باشد كه به دليل آنكه از  مي
و نتيجه آنكه بـين   ،باشد اطمينان مي% 99دار با احتمال بالغ بر  ارابطه بين دو متغير در سطح معن

كنـدال   Bضـريب تـاو   . دو متغير يك رابطه و همبسـتگي سيسـتماتيك و منطقـي وجـود دارد    
بـوده كـه    638/0دهد برابر با  نشان ميمحاسبه شده كه جهت رابطه و ميزان قوي بودن رابطه را 

داري جهت منفي و قوي بودن رابطه را با توجه به تفسير هلر وروزمن از ضرايب  ادر سطح معن
 .سازد همبستگي در سطح متوسط نمايان مي

باشد كه مبين جهت منفـي رابطـه و    مي – 844/0ضريب گاما بدست آمده نيز برابر با -
 .باشد ه در سطح بالا ميوجود همبستگي و قوي بودن رابط

  ميزان وجدان كاري در ارتباط با ارزيابي كاركنان از وجدان كاري مديران): 3(جدول 
ارزيابي از وجدان 
 كاري مديران

 
 كاريميزان وجدان

  
ك

  م
م
  توسط

ز
  ياد

جمع كل سطر و 
  درصد ستوني

  كم
5

0 
1

6 
3

1 67  
)

3/63( 
)

3/14(  
)

7/11( )8/26(  
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  متوسط
2

0 
6

1 
1

1 92  
)

3/25( 
)

5/54(  
)

6/18( )8/36(  

  زياد
9 3

5 
4

7 91  
)

4/11( 
)

3/31(  
)

9/79( )4/36(  

جمع كل و درصد 
  ستوني

1
9 

1
12 

5
9 250  

)
100( 

)
100(  

)
100( )100(  

گردد يـك رابطـه مسـتقيم ميـان دو      هاي جدول فوق استناد مي همانطور كه از توزيع داده
نان نسبت به وجدان كـاري مديرانشـان منفـي    عبارتي ارزيابي كاركه ب ،متغير مذكور وجود دارد

  .بوده و معتقدند مديرانشان از وجدان كاري كمي برخوردارند
باشد خود نيـز از وجـدان    عمده كاركناني كه معتقد بودند وجدان كاري مديرانشان كم مي

و بالعكس عمده كاركناني كه معتقد بودند وجدان كـاري   ،%)3/63(اند  كاري كم برخوردار بوده
  %)91/79(باشد خود نيز از وجدان كاري بالا برخوردار بودند  ديرانشان زياد ميم

  

  
  خلاصه نتايج حاصل از آزمون

برابـر بـا    4محاسـبه شـده جهـت جـدول مـذكور بـا درجـه آزادي         x2كاي اسكوئر  -
داري  ابسيار بزرگتر بوده و در سطح معن) 5/18( 01/0جدول در سطح  x2باشد كه از  008/122

  .باشد اطمينان مي% 99اي مستقيم و سيستماتيك بين دو متغير با احتمال  ود رابطهمبين وج
است كه بر اساس تفسير هلـر و   565/0كندال محاسبه شده نيز برابر با  Bضريب تاو  -

ضمن تائيد رابطه مثبت وجـود رابطـه و همبسـتگي را در سـطح      ،روزمن از ضرايب همبستگي
 .نمايد متوسط تائيد مي

كـه بـا توجـه بـه همـان تفسـير ضـرايب         78/0بدست آمده نيز برابر بـا   ضريب گاما -
 .توان وجود رابطه و همبستگي و قوي بودن آنرا در سطح بالا ارزيابي نمود همبستگي مي



 

  ميزان وجدان كاري در ارتباط با سبك و شيوه مديريتي مديران): 4(جدول 
سبك و شيوه
 مديريت

 
ميزان 

 كاري وجدان

آمرانه و 
  دستوري

  تلفيقي
آمرانه و (

  )مشاركتي

م
  شاركتي

جمع كل سطر 
  و درصد ستوني

  كم
43  14  0  67  

)6/74(  )51/10(  )0(  )8/26(  

  متوسط
15  72  5  92  

)211(  )1/54(  
)9/

10(  
)8/36(  

  زياد
3  47  41  91  

)2/4(  )54(  
)1/

89(  
)4/36(  

  جمع كل و درصد ستوني
71  133  46  250  

)100(  )100(  
)

100(  
)100(  

  

گـردد در اعمـال سـبك مـديريتي      هاي جدول فوق استفاده مـي  همانطور كه از توزيع داده
باشـند   انگيزه و از وجدان كاري كم برخوردار مي آمرانه و دستوري تعداد بيشتري از كاركنان بي

رويـم   و بالعكس هر چه از اعمال سبك مديريتي آمرانه به سمت مشاركتي پـيش مـي  %) 6/74(
لذا يك رابطـه  %) 1/89(شوند بيشتر است  از وجدان كاري بالا برخوردار مي درصد كاركناني كه

  .مستقيم و سيستماتيك بين دو متغير مذكور وجود دارد
  

  خلاصه نتايج حاصل از آزمون
x2        165/50برابـر   4كاي اسكوئر محاسبه شـده بـراي جـدول مـذكور يـا درجـه آزادي 

بسـيار بزرگتـر بـوده و در سـطح     ) 5/18(  01/0باشد كه از كاي اسكوئر جـدول در سـطح    مي
اطمينـان از  % 99داري وجود رابطه سيستماتيك و منطقي بين دو متغير را با احتمال بالغ بـر   امعن

  .نمايد نظر آماري تائيد مي
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كـه نشـانگر جهـت مثبـت و      است 70/0رابر با كندال محاسبه شده نيز ب Bضريب تاو  -
  .دو متغير فوق استوجود همبستگي و قوي بودن رابطه بين 

و با توجـه بـه   + 1دليل نزديكي به عدد ه باشد كه ب مي 9001/0ضريب گاما نيز برابر با  -
تغيير ضرايب همبستگي مبين جهت مثبت رابطه و وجود همبستگي و قوي بودن رابطه بـين دو  

  .متغير است
ل حقوق و شام(ميزان وجدان كاري در ارتباط با ميزان تأمين عوامل ابقاء ):5(جدول 

  ...)دستمزد، امنيت شغلي، رضايت از محيط كار، معاشرت با همرديفان و 
ميزان تأمين عوامل 
 ابقاء

 
  كاريميزان وجدان

  
ك

  م

م
  توسط

ز
  ياد

جمع كل سطر و 
  درصد ستوني

  كم

4
9 

1
5 3 67  

)
5/60( 

)
9/11(  

)
7(  )8/26(  

  متوسط

2
6 

5
9 7 92  

)
1/32( 

)
8/46(  

)
3/16( )8/36(  

  زياد
6 5

2 
3

3 91  

)
4/7(  

)
3/41(  

)
7/76( )4/36(  

جمع كل و درصد 
  ستوني

8
1 

1
26 

4
3 250  

)
100( 

)
100(  

)
100( )100(  

گردد در سطحي كـه ميـزان وجـدان     مي طابهاي جدول فوق استن از توزيع داده گونههمان



 

ين كاري كاركنان كم ارزيابي شده است ميزان تأمين عوامل ابقاء از نظر بيشتر كاركنـان كـم تـأم   
و بالعكس در سطحي كه ميزان وجدان كاري كاركنان زياد ارزيابي شـده  %) 5/60(گرديده است 

 ـا است بيشتر كاركنان نيز اعتقاد بر تأمين زياد عوامـل ابقـاء داشـته    لـذا يـك رابطـه    %) 7/76(د ن
  .مستقيم و سيستماتيك بين دو متغير كاملاً مشهود است

  

  خلاصه نتايج حاصل از آزمون
- x2  باشد كه  مي 650/98برابر با  4اسكوئر بدست آمده با درجه آزادي  كايx2    جدول

دار را بين دو متغير فوق بـا احتمـال    ابزرگتر بوده و وجود يك رابطه معن) 185(  01/0در سطح 
  .نمايد اطمينان از نظر آماري تائيد مي%  99بالغ بر 
انگر جهـت مثبـت و وجـود    باشد كه نش ـ مي 528/0كندال محاسبه شده  Bضريب تاو  -

  .باشد همبستگي و قوي بودن رابطه بين دو متغير در سطح متوسط مي
دهنده جهت مثبت و وجود همبسـتگي   باشد كه نشان مي 757/0ضريب گاما نيز برابر با  -

  .و قوي بودن رابطه بين دو متغير در حد زياد است
شامل لذت بخش (عوامل انگيزش ميزان وجدان كاري در ارتباط با ميزان تأمين ): 6(جدول 

كار، ارائه مسئوليت بيشتر، موفقيت  در انجام امور، رشد و پيشرفت در كار، ه بودن و علاقه ب
  ...)شناخت و قدرداني مدير از كاركنان و 

ميزان تأمين عوامل
 انگيزش

 
 كاري ميزان وجدان

  
  كم

م
  توسط

زيا
  د

جمع كل سطر و درصد 
  ستوني

  كم
40 25  2  67 

)7
/66( 

)7
/20(  

)9
/2( )8/26(  

  متوسط
16 56  20  92 

)7
/26( 

)3
/46(  

)
29( )8/36(  

  زياد
4  40  47  91 
)7

/6( 
)1

/33(  
)1

/68( )4/36(  
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جمع كل و درصد 
  ستوني

60  12
6 69  250  

)
100( 

)
100(  

)
100( )100(  

هر چـه پاسـخگويان دربـاره     ،گردد اد ميفهاي جدول فوق است همانطور كه از توزيع داده
زان تأمين عوامل انگيزشي در مورد خودشان از سطح كم به سـمت سـطوح متوسـط و زيـاد     مي

ند از تعداد و درصد كاركناني كه داراي ميزان وجـدان كـاري كـم هسـتند كاسـته      نتمايل پيدا ك
و بالعكس اكثر كاركناني كه قائل بـه تـأمين ميـزان    %) 9/2و % 7/20، % 5/66به ترتيب (شود  مي

و اكثـر  %) 7/66(انـد   بودند خود نيز از وجدان كاري كمـي برخـوردار بـوده    كم عوامل انگيزش
عوامل انگيـزش بودنـد خـود نيـز از وجـدان كـاري بـالا        زياد كاركناني كه قائل به تأمين ميزان 

لذا يك رابطه مستقيم و سيستماتيك بـين دو متغيـر مـذكور حـاكم     %) 1/68(اند  برخوردار بوده
  .باشد مي

  

  ل از آزمونخلاصه نتايج حاص
- x2   كه باشد و از آنجائي مي 778/91برابر با  4كاي اسكوئر بدست آمده با درجه آزادي

دار و منطقي را بين دو  ابزرگتر است وجود يك رابطه معن) 5/18( 01/0جدول در سطح   x2از 
  .نمايد اطمينان از نظر آماري تائيد مي% 99متغير با احتمال بالغ بر 

باشد كه بيـانگر وجـود همبسـتگي و قـوي بـودن       مي 514/0ندال نيز ك Bضريب تاو   -
  .باشد رابطه بين دو متغير مذكور در حد متوسط مي

دهنده وجـود همبسـتگي و قـوي     باشد كه نشان مي 738/0ضريب گاما بدست آمده نيز  -
  .نمايد بودن رابطه در حد زيادي بوده و جهت مثبت رابطه را نيز تاكيد مي

  

  ژوهشهاي پ يافته
در بررسيهاي صورت گرفته از آزمونهاي انجام شده در فصـل چهـارم پـژوهش بـه نظـر      

باشد بر اين اسـاس اسـت    رسد نظر جامعه نمونه كه مبين نظرات كل جامعه مورد تحقيق مي مي
سازماني بر افزايش يا كاهش وجدان كاري مـؤثر بـوده و برخـي ديگـر      عوامل درون ،كه برخي

  .باشند فاقد تاثير مي



 

هاي تحقيق در خصوص آزمون فرضيه اول پژوهش مبين آن است كه كاركناني كه  يافته -
كارشان را تكراري و خسته كننده ندانسته و خودشان را در فرآينـد كارشـان مفيـد و تاثيرگـذار     

بايسـت در   كنند و معتقدند كه خود بر كارشان نظارت و كنترل دقيـق داشـته و مـي    احساس مي
گيريها مشـاركت نماينـد بـا يـك      العمل نشان دهند و در تصميم ط كار عكسقبال تغييرات محي

نگرش دروني مثبت و خاص به كار خود نگريسته و براي كار جداي از اعتبار مادي يك اعتبار 
و ارزش غيرمادي قائلند اين عامل وجدان كاري آنان را تقويت كرده و باعث افـزايش آن شـده   

  .است
ص آزمون فرضيه دوم پـژوهش گـواه آن اسـت كـه چنانچـه      هاي تحقيق درخصو يافته -

كاركنان در محيط كار احساس نابرابري كمي داشته باشند يعني بپذيرنـد كـه دقيقـاً امتيـازات و     
امكانات سازماني اكثراً بر اساس شايستگي افراد توزيع شده و تبعيض از اين حيث وجود ندارد 

آنها است بديهي است كه دلگرمي بيشتري نسبت   دازهگردد در حد و ان و آنچه به افراد ارائه مي
به سازمان خود پيدا نموده و منافع خود را درگرو منافع سازماني خواهند ديد و نسبت به آنچـه  

لذا خودشان بر كـار خـود نظـارت و كنتـرل      .بين هستند پذيرد خوش درون سازمان صورت مي
به عبـارتي ميـزان    .گردد و بيشتر تقويت مي اشان نسبت به انجام كار بهتر داشته و نگرش دروني

تبعيضها توسط كاركنان و عدم  مشاهدهبالعكس در اثر  .وجدان كاري آنها افزايش خواهد يافت
و حاكميت روابـط بـه جـاي     ،هااعتقاد به ارائه امكانات و امتيازات سازماني در قالب شايستگي

پـذيري و دلسـوزي آنـان     س مسئوليتنگرش كاركنان به كار و سازمان منفي شده و ح ،ضوابط
السـويه بـودن نسـبت بـه كـار جـايگزين        و دلسردي و علـي  ،رود كاهش يافته و يا از دست مي

لذا بديهي است كه ميزان وجدان كاري در اين شرايط كه ميزان احسـاس نـابرابري    .خواهد شد
  .يابد زياد است كاهش مي

رابطه ضـعيف و عدم تأثير قابل توجه  نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه سوم نشان از -
  .آموزشـهاي تخصـصي كاركنان  برروي افزايش ميزان وجدان كاري آنان دارد

كه حركت اوليـه  از آنجائي ،در آزمون صورت گرفته در فرضيه چهارم مشاهده مي شود -
لازم را و در واقع اين مدير است كـه زمينـه و بسـتر     ،را در درون سازمان مدير ايجاد مي نمايد
بايست كاركنان را  و از طرفي اين مديران هستند كه مي ،جهت  آموزش كاركنان فراهم مي آورد

نسبت به سازمان وفادار كرده و نوعي احساس تعلق و وابستگي در كاركنان نسبت بـه سـازمان   
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 هايوجود آورند و سبكي را در سازمان انتخاب نمايند كه كاركنان به راحتي بتوانند پيشـنهاد ه ب
بايست براي سازمان الگو باشـد لـذا همـواره مـورد      و اين مدير است كه مي ،خود را ارائه دهند

مشاهده نمايند كه مدير نسبت بـه وظـايف خـود    كاركنان و توجه كاركنان بوده و چنانچه  دقت
دهد و زمينه مشاركت را بـراي   حساس  و مسئول بوده و كارها را به موقع و سر وقت انجام مي

دهند و اگر مدير در سازمان الگـو گـردد انجـام هـر      نان فراهم مي سازد او را الگو قرار ميكارك
تغييري به راحتي صورت خواهد گرفت، لذا وجـدان كـاري بـالاي مـديران نقـش اساسـي در       

  .افزايش وجدان كاري كاركنان خواهد داشت و بالعكس
تي كاركنان احساس نماينـد  كه وق ،نتايج بدست آمده از فرضيه پنجم حاكي از آن است -

و خـود را   بودهنمايند كه مورد توجه مدير از آنها رضايت داشته و آنرا ابراز مي نمايد يقين  مي
و بر سعي و تلاش خود جهـت جلـوه نمـودن د ر نـزد      ،مفيد و مؤثر در كار احساس مي كنند

راي او اغلـب امتيـازات   اين تلاش و كوشش وافر علاوه بر اقناع معنوي فرد ب. مدير مي افزايند 
سازماني را نيز در بر خواهد داشت و انگيزه كاري او را بالا و نگرش دروني او را به انجام كـار  

عكس اين قضيه نيز صادق است يعنـي چنانچـه   . بهتر و بيشتر و مثبت تر و شفاف تر مي سازد
 آنانردي و بي تفاوتي كاركنان معتقد به عدم رضايت مدير از كارشان باشند عمدتاً منجر به دلس

  .خواهد شد و نگرش دروني را به انجام كار بهتر و مؤثر تر تضعيف مي كند
نتايج حاصل از آزمون فرضيه ششم نشان از عـدم وجـود يـك ارتبـاط سيسـتماتيك و       -

منطقي بين سن و ميزان وجدان كاري كاركنان مي باشد، لـذا سـن كاركنـان تـأثيري بـر ميـزان       
  .داردوجدان كاري آنان ن

 ههفتم حاكي از آن است كـه يـك رابط ـ  فرضيه يافته هاي پژوهش در خصوص آزمون  -
كـه ايـن رابطـه را     ،ضعيف بين ميزان سابقه كار كاركنان با ميزان وجدان كاري آنان وجود دارد

مي توان نتيجه حضور بيشتر كاركنان از لحاظ زماني در محيط كار و ايجاد يك نوع وابستگي و 
ه كار و محيط كاري و همچنين بهره مندي بيشتر از امكانـات و امتيـازات سـازماني    علاقه فرد ب

  .دانست...در طول زمان و 
هشتم گواه آن است كـه هـر چـه ارتبـاط     فرضيه يافته هاي تحقيق در خصوص آزمون  -

مديران با كاركنان خود صميمانه تر بوده و زمينه مشاركت آنهـا را در امـور شـركت و تصـميم     
عمال سبك مشاركتي از سوي سطه اين ارتباط معتقد به ااوه فراهم آورند و كاركنان نيز ب گيريها



 

مدير خود گردند ميزان وجدان كاري يا نگرش مثبت به كار كاركنان بدون نياز به كنترل برونـي  
از طرف ديگر چنانچه ارتباط مديران با كاركنان خود در چهار چـوب ضـوابط   . افزايش مي يابد

ت اداري خشك بوده و زمينه مشـاركت آنـان را در تصـميم گيريهـا فـراهم نياورنـد و       و مقررا
كاركنان نيز معتقد به اعمال شيوه آمرانه و دستوري از سوي مدير خود  گردند، ميـزان وجـدان   

و اعتقـاد كاركنـان بـه اعمـال      .گردد كاري آنها كاهش يافته و كنترل دروني آنها نيز تضعيف مي
ك فوق توسط مديرانشان نيز ميزان وجدان كاري متوسط آنها را در پي خواهد تلفيقي از دو سب

  .داشت
از عوامل (نتايج بدست آمده از آزمون فرضيه نهم بيانگر آن است كه تأمين عوامل ابقاء  -
و بخشي از نيازهاي كاركنان را كه بيشتر نگهدارنده بوده و آنان را در سازمان نگه مي ) انگيزه

مد نظر دارد ، تأمين ) نه آنكه رضايتمندي ايجاد مي نمايد (كاهد  اشان را مي يتيدارد و نارضا
عوامل مذكور كه شامل حقوق و دستمزد ، امنيت شغلي، رضايت از محيط كار ، نظارت فني و 
كيفيت سرپرستي و معاشرت با هم رديفان مي باشد چنانچه در حد مطلوب و مناسبي براي 

واند تا حد زيادي در تقويت نگرش دروني مثبت كاركنان براي انجام كاركنان تأمين گردد مي ت
بالعكس اگر . كار بيشتر و بهتر مؤثر واقع شده و خود كنترلي را در آنان  ترغيب و تشويق نمايد

د كم يا حداكثر متوسط تأمين گشته، بر كاركنان احساس نمايند كه عوامل ابقاء براي آنان در ح
ني مثبت آنها را به كار آنان نسبت به كار خواهد افزود و نگرش درو انگيزشينارضايتي و بي

مسئوليتي، كاهش حساسيت ، اتلاف وقت و غيره را به ارمغان  ميلي و بي نمايد و بيتضعيف مي
 . خواهد آورد

لذت بخش بودن و : از طرف ديگر هر چه كاركنان ميزان تأمين عوامل انگيزش شامل
د و پيشرفت در كار و شناخت ليت بيشتر، موفقيت در انجام امور، رشكار، ارائه مسئوه علاقه ب
ان وجدان كاري آنان در ميز ،داني مدير از كاركنان را در مورد خودشان كم ارزيابي كنندو قدر

عوامل انگيزش نيز همانند عوامل ابقاء بخشي از نيازهاي . خواهد يافت و بالعكسكار كاهش 
نمايند اي غير مادي داشته و در جهت رضايتمندي كاركنان عمل ميهكاركنان را كه عمدتاً جنبه

  .دهندمد نظر قرار مي
، انگيزه كاري را در فرد تقويت نموده و منجربه )ابقاء و انگيزش(تأمين اين عوامل 

از سوي ديگر با تأمين عوامل . تقويت نگرش مثبت دروني به انجام كار بهتر و بيشتر مي شود
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و نسبت به آينده شغلي خود  ،تهنسد را ارزشمند، مفيد و تأثيرگذار دامذكور كاركنان خو
و بديهي است كه همه  .پذيري خود را بالا خواهند برد و سطح مسئوليت ،خوشبين خواهند شد

توجهي به  ليكن در صورت بي .اين عوامل در جهت تقويت وجدان كاري او مؤثر خواهد بود
اي از ابهام  ا غيرمفيد دانسته، آينده شغلي خود را در هالهتأمين عوامل انگيزه، كاركنان خود ر

دهند و انگيزه كاري در آنها تضعيف خواهد  يافته و سطح مسئوليت پذيرش خود را كاهش مي
  .   اهش ميزان وجدان كاري را به ارمغان خواهد آورددنبال خود كه شد و تمام اين عوامل ب

  

  گيري بندي و نتيجه جمع
داراي بيشترين تـأثير بـرروي    ،از ميان متغيرهاي مستقل مورد بررسي ؛بيگانگي از كار .1

كاركناني كه نسبت به كار خود احساس بيگانگي كمتـري   .باشد ميزان وجدان كاري كاركنان مي
در جامعـه مـورد بررسـي ميـزان     . انـد  ان وجدان كاري بيشتري برخـوردار بـوده  زاند از مي داشته

 .در حد متوسط بوده است بيگانگي از كار كاركنان عمدتاً

با اتخاذ سبك مشاركتي و به حداقل رسـاندن اسـتفاده از سـبك آمرانـه در مـديريت       .2
صـورت  ه چنانچه سبك مديريتي ب ؛توان ميزان وجدان كاري كاركنان را افزايش داد مي ،شركتها

و مشاركتي با تبعيت از روش طرفداري از رابطه باشد روابـط صـميمانه و دوسـتانه بـين مـدير      
 سـازمان  گيريهـا و حـل مشـكلات    كاركنان حاكم گشته، كاركنان بـا رغبـت بيشـتر در تصـميم    

از طـرف ديگـر   . لذا ميزان وجدان كاري در ميان آنان افزايش خواهد يافت .نمايند مشاركت مي
د اتخـاذ مـدير سـبك آمرانـه و دسـتوري بـا تبعيـت از روش        راگر سبك و شيوه مـديريتي مـو  

د روابـط بـين مـدير و كاركنـان بـه صـورت خشـك و يكطرفـه و در         طرفداري از تكليف باش
چارچوب قوانين و مقررات اداري صورت پذيرفته و كاركنان تمايل چنـداني بـه مشـاركت در    
امور و ارائه راه حلهاي منطقي جهت بهبود كار نخواهند داشت و نسـبت بـه هـدفهاي سـازمان     

 .ميان آنان كاهش خواهد يافتكنند، لذا ميزان وجدان كاري در  احساس تعهد نمي

 :تـوان بيـان داشـت كـه     با تعميم نتيجه حاصل از بررسي نوع سبك و شيوه مـديريت مـي  
  .بوده است) آمرانه –مشاركتي (سبك و شيوه مديريت در جامعه مورد بررسي تلفيقي 

توان ميزان وجدان كاري آنان را  با كاهش ميزان احساس نابرابري در ميان كاركنان مي .3
  كاركناني كه در محيط كار نابرابري بيشتري بين خـود و ديگـران از حيـث توزيـع     ،يش دادافزا



 

نمايند وجدان كاريشان كمتـر از كاركنـاني اسـت     احساس مي... امتيازات و امكانات سازماني و 
گيريم كه هر چه سعي نمـائيم   كه احساس نابرابري كمتر در محيط كار خود دارند لذا نتيجه مي

جراي مكانيسمها و راههاي مختلف، توزيع امكانات و امتيازات سازماني را بر اسـاس  از طريق ا
شايستگي افراد انجام دهيم، سطح نابرابري بين افراد را كاهش داده بر ميزان وجدان كاري آنهـا  

 .خواهيم افزود

معـه  توان بيان نمود كه در جا ها در نمونه مي ميم نتايج حاصل از تجزيه و تحليل دادهعبا ت
وام، (مورد بررسي كاركنان نسبت به چگونگي توزيـع امتيـازات و امكانـات رفـاهي، سـازماني      

هاي مختلف رضايت نداشته و تا حـد متوسـط    بين رده...) حقوق و دستمزد، پاداش، خودرو و 
  .نمايند به بالا احساس نابرابري مي

از آن ميـان عمـدتاً    و) عوامل ابقـاء و عوامـل انگيـزش   (با تأمين بيشتر عوامل انگيزه  .4
عوامل ابقاء شامل حقوق و دستمزد، امنيت شغلي، رابطه شغلي و معاشرت با همرديفان، ايجـاد   
شرايط مناسب در محيط كار، شناخت و قدرداني مدير از عملكرد كاركنان، رشد و پيشرفت در 

تـر  قـوي دان كـاري  وج باتوان نگرش دروني كاركنان را به انجام كار بيشتر و بهتر،  مي... كار و 
ضمناً در جامعه مورد بررسي تأمين عوامل ابقاء براي كاركنان عمدتاً در حد  .آنان را افزايش داد

% 76صورت پذيرفته و عوامل انگيزش نيز عمدتاً در حد متوسط تا زياد %) 8/82(كم تا متوسط 
 .بوده است

و همچنـين   ،خصـوص  با تأكيد بر افزايش ميزان وجدان كاري مديران و اقدام در اين .5
الگو قراردادن مديران مذكور جهت كاركنان و از طرف ديگر يقين حاصـل نمـودن كاركنـان در    

تـوان ميـزان وجـدان كـاري كاركنـان را       مـي  ،خصوص سطح بالاي ميزان وجدان كاري مديران
مـيم  عتبـا  . عبارتي نگرش مثبت آنها را به انجام كار بهتر و بيشتر تقويت نموده يا ب .افزايش داد

توان بيان داشت كه در جامعـه   مي ،اتخاذ شده از نمونه يهاتايج حاصل از تجزيه و تحليل دادهن
تـا متوسـط   %) 6/31(ن كـاري مـديران از نظـر كاركنـان در حـد كـم       امورد بررسي ميزان وجد

 .بوده است%) 8/44(

  خـي  و بر نتيجه نهائي پژوهش حاضر آنكه برخي از فرضيات مطروحـه در فصـل اول رد
ديگر مورد تأكيد و تائيد قرار گرفته است و در مجموع مشخص گرديد كه تحت تـأثير عوامـل   
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تر بوده است يعنـي   مورد بررسي وجدان كاري كاركنان جامعه مورد نظر در حد متوسط و پائين
  )حجم نمونه% 6/63(مجموعاً 
  
  
  هاپيشنهاد

هـا ايـن    شـده بـه پرسشـنامه   بر اساس نتايج حاصله از محاسبات آماري و پاسخهاي ارائه 
  .نمايد خود را به شرح ذيل ارائه مي هايپژوهش بخشي از پيشنهاد

در راستاي اعمال سبكي صحيح در جهت افـزايش وجـدان كـاري كاركنـان پيشـنهاد       .1
مديران سازمانها و شركتها با اعمال روش مشاركتي از طريق اجراي نظام مشـاركت و   :گردد مي

ختيار با كنترل، ايجاد روحيه كـارجمعي، احتـرام بـه افكـار كاركنـان،      ، تفويض اهاارائه پيشنهاد
و امور مربوط به شركت فـراهم   گيريها همكاري و مشاركت هر چه بيشتر كاركنان را در تصميم

گيـري از مكانيسـمهاي ارتبـاط     ند و ارتباطي صميمانه و منطقي را با كاركنان داشته و با بهرهآور
ارتباطي كور و تاريك كه بين آنها و كاركنان مبهم است كاسـته و   صحيح سعي نمايند از منطقه

باشـند   به منطقه ارتباط عمومي كه مبين مواردي است كه مدير و كاركنان هر دو از آنها آگاه مي
  .بيافزايند
 ،بايست شرايطي را فراهم آورد تـا كاركنـان   جهت كاهش بيگانگي از كار كاركنان مي .2

توانـد از سـوي مـدير و بـا انجـام       اين مهـم مـي   ،كار را باور نمايند كارآ بودن و مفيد بودن در
 اقدامات ذيل تحقق يابد

  فراهم آوردن شرايط لازم جهت آگاهي كاركنان از نتيجه كارشان. الف
  پذيري افزايش سطح مسئوليت. ب
   گيري ميزان مشاركت در تصميم. ج
  تشويق كاركنان به خود اتكائي و خودكنترلي. د

  يش انگيزه كاريافزا. هـ 
ايجاد تنوع در شغل به منظور عـدم تكـراري بـودن     ،علاوه بر احساس كارآ بودن كاركنان

بخش نمودن كار براي آنان از طريق ايجاد شرايط  شغل و همچنين رفع خستگي كاركنان و لذت
قـه و  توان ميزان بيگانگي از كار كاركنـان را كـاهش و انگيـزه و علا    مي  توأماً... مناسب كاري و 



 

پذيري و مشـاركت را در آنهـا تقويـت     د و حس مسئوليتووابستگي آنها را به كارشان بيشتر نم
  .يزان وجدان كاري كاركنان افزودو در نهايت بر م هدنمو

به منظور كاهش احساس نـابرابري در ميـان كاركنـان، مـديران و مسـئولين مربوطـه        .3
و همچنـين ارزيـابي عملكـرد كاركنـان،      هابايست از طريق اجراي نظام مشاركت و پيشـنهاد  مي

امكانـات و  ... نامه ارتقاء شغلي، تدوين و تنظيم سيستم حقوق و دستمزد، پـاداش و   تنظيم آئين
هـاي   امتيازات سازماني را بر اساس شايستگي و توانائي كاركنان توزيع نموده و شكاف بين رده

شـايان  . پذير نماينـد  انات متعادل و توجيهبالا و پائين سازماني را از حيث توزيع امتيازات و امك
لـذا بايـد اقـدامات و     .نه تفاوت ؛آيد وجود ميه ذكر است كه احساس نابرابري در اثر تبعيض ب

گيريها در جهت رفع تبعيضات سازماني و از بين بردن روابط غير منطقي بـوده و معيـار     تصميم
وانائي افراد باشد و بسترسازي لازم قبل دهي و ارائه امكانات و امتيازات، شايستگي و ت سرويس

 .از اجراي هر سيستم و ارائه هر امتياز يا امكانات رفاهي فراهم آيد

و از آن ميان تأثير بيشـتر  ) عوامل ابقاء و انگيزش(با توجه به نقش مهم عوامل انگيزه  .4
كنـان ايفـاء   عوامل ابقاء در افزايش ميزان وجدان كاري كه عمدتاً نقش نگهدارنـده را بـراي كار  

بندي مشاغل بدون بستن سقف  گردد كه مديران نسبت به اجراي طرح طبقه كنند، پيشنهاد مي مي
شغلها و با تفكيك شغل و پست و در نظر گرفتن ارتقاء شغلي و آگاه نمودن كاركنان نسبت بـه  

ه وضعيت كاري آتي اقدام و در راستاي آن به اصلاح سيستم حقوق و دستمزد و مزاياي متعلق ـ
بر اساس شايستگي كاركنان مبادرت ورزند و ضمن توجيه دقيق كاركنان در اين زمينـه ثبـات و   

 .امنيت شغلي براي آنان را در سرلوحه كارهاي خود قرار دهند

بايسـت آموزشـهاي لازم در    در راستاي افـزايش ميـزان وجـدان كـاري مـديران مـي       .5
مديران ارائه شده و آنها را متمايـل   خصوص تئوريها و سبكهاي مديريتي و روشهاي ارتباطي به

ــذيرش افكــار جديــد و پيشــنهاد  ــه پ ــان در   يهاب ــا آن مــؤثر كاركنــان و همچنــين مشــورت ب
پذيري مديران و بالا بردن سطح مهارت و تخصص آنها  افزايش مسئوليت. گيريها ساخت تصميم

 .ئز اهميت استدر اين رابطه حا پذيري و روحيه انتقادپذيري در آنان نيز و تقويت انعطاف

سـازماني مـؤثر بـر ميـزان       پژوهش حاضر در سطح خرد و در ارتباط با عوامل درون .6
توانند تحقيقي مشـابه را   رغم اينكه ساير پژوهشگران ميلذا علي ،وجدان كاري صورت پذيرفته

در ساير سازمانها انجام داده تا زمينه مقايسه و تبيين هر چـه بهتـر وجـدان كـاري در سـازمانها      
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شايسته است كه اين پژوهش را در قالبي وسيعتر و در سطح خرد و كلان و با توجه  ،راهم آيدف
به در نظر گرفتن عوامل درون سازماني در كنار عوامل برون سازماني مـؤثر بـر ميـزان وجـدان     

 .كاري كاركنان به اجرا درآورند
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