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مقاله

چكيده:
ــت گذاران و برنامه ريزان  ــداوم آن يكي از دغدغه های اصلي سياس ــكل گيری و ت ــاد وجدان كاری و چگونگي ش ايج
ــكلاتي از قبيل پايين بودن وجدان كاری و انگيزه های  ــازمان و ارگان های مختلف با مش ــت، اكنون س اجتماعي اس
كاركنان مواجه هستند. اين امر مي تواند ناشي از عواملي از قبيل نيروهای انساني، محيطي، مديريتي و... باشد. در 
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ــنادی) استفاده شده است و منابع گوناگون و مقالات مختلفي در اين زمينه  امر از روش تحقيق كيفي (مطالعه اس

مورد مطالعه قرار گرفته است و با ديد ديگری به اين امر نگريسته شده است.
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مقدمه
ــازمان يا محيط كار  ــكل گيری مناسب آن در س وجدان و ش
ــبرد اهداف آن سازمان بسيار مفيد و مؤثر باشد  مي تواند در پيش
ــاني و آموزش روزافزون آن  ــن امر نيازمند تربيت نيروی انس و اي

براساس تقويت نيروی دروني و احساس تعهد و.... مي باشد.
سازمان در زندگي انسان معاصر نقش اساسي را ايفا مي كند، 
جوامع امروز، جامعه هايي سازماني اند، به عبارت ديگر فعاليت هايي 
كه تولد، تحصيلات، كار و تفريح، رشد و مرگ ما را احاطه كرده اند 
ــازماني تنظيم مي شوند و يا تحت  ــيله يك محيط س اغلب به وس

تأثير آن قرار مي گيرند(گيدنز،1373 : 296).
در هر سازماني نيروی انساني بزرگترين سرمايه است و نقش 
ــده دارد. بنابراين توجه به  ــازماني به عه مؤثری را در عملكرد س
پرورش نيروی انساني و به تبع شكل گيری وجدان كاری از اهميت 
بالايى برخوردار است. به عبارتي چنانچه در فرد اين وجدان كاری 
به وجود آيد رضايتمندی شغلي ايجاد مي گردد، عملكرد، اثربخشي 
و كارايي او افزايش مي يابد. بنابراين شناخت عواملي كه مي تواند 
ــد و بهبود و  ــاد يا پرورش وجدان كاری در افراد مؤثر باش در ايج
ــرفت  ــازمان ها و به عبارتي پيش ــي س بالا بردن كارايي و اثربخش
ــت. تحقيقات گوناگوني در  جوامع از ضرورت خاصي برخوردار اس
ــت و هركدام از زوايای مختلفي به اين  اين زمينه انجام گرفته اس

امر نگريسته اند.
ــعه نيروی  ــاد و براد»1 برنامه های توس ــاس تحقيقات «ب براس
ــرای انجام موفق  ــي در كاركنان ب ــق ايجاد تواناي ــاني از طري انس
وظايف محوله شان مستقيماً بهره وری سازمان را افزايش مي دهد. 
ــتدلال را بيان مي كنند كه  ــتا رايت و ديويس اين اس در اين راس
ــوط به مهارت، مي توان موجب  ــغلي مرب از طريق كاهش موانع ش
ــد و اين  ــغل افراد ش ــا نارضايتي های ش ــش اضطراب ها و ي كاه
ــغلي(تقويت وجدان كاری)  ــي در رضايت مندی ش امر نقش مهم
ــان دريابند كه در  ــه عبارت ديگر هر قدر كاركن ــان دارد. ب كاركن
ــد، به ويژه  ــش بلندمدتي دارن ــازمان خود نق ــت اهداف س موفقي
ــغلي خود آنان نيز  ــته از موفقيت هايي كه شامل ترفيع ش آن دس
ــود، رضايت  مندی شغلي شان (تقويت وجدان كاری) افزايش  مي ش

مي يابد(رايت و ديويس2  2003: 74).

سؤال تحقيق:
ــكل گيری وجدان  ــي چگونگي ش اين تحقيق به دنبال  بررس

كاری و تداوم آن است.

ضرورت مسئله
ــازمان به رفتار اعضای سازمان بستگي  ــيدن به اهداف س رس
ــن انجام دهد  ــي كار خودش را به نحو احس ــه هر كس دارد، اينك
ــازمان را در رسيدن  ــد و س ــته باش و به عبارتي وجدان كاری داش
ــت گذاران  ــد، از اهداف برنامه ريزان و سياس ــش كمك كن به نقش
ــت با داشتن وسايل و امكانات  ــد. در اينجا انجام كار درس مي باش
ــك كارخانه و كار  ــرد، بلكه در كنارفيزي ــازماني انجام نمي پذي س
ــد اخلاقي در  ــام كار و رعايت بع ــت كار و تعهد انج ــي، كيفي كم
ــي دارد، به گونه ای كه مطالعات اخير به صورت  كار اهميت فراوان

روزافزوني مسئله وجدان كاری را مورد نظر قرار داده اند.
بي شك داشتن وجدان كاری سبب دقت و صداقت در انجام كار 
و انجام بدون عيب و نقص آن مي شود و به نتيجه منطقي و از قبل 
ــده كار مي انجامد. از طرفي كار در زمان مناسب و بدون  تعريف ش
ــلامت انجام  نظارت و كنترل عوامل خارجي با نهايت صداقت و س

مي پذيرد و كمترين هزينه اجرای سازمان را به ارمغان مي آورد.

ادبيات تحقيق
ــه درخصوص  ــده ادبيات تحقيق ك ــورهای غربي عم در كش
ــرايط محيطي،  ــت با توجه به ش ــام گرفته اس ــدان كاری انج وج
ــورها انجام گرفته است، اين تحقيق با  ــازماني و مكاني آن كش س
ــتر به شرايط محيط بومي ما انجام گرفته  نگاه كلي و با توجه بيش
است. برای ورود به ادبيات تحقيق ابتدا به تعريف و بررسي واژه ها 

مي پردازيم.

وجدان به چه معناست؟ 
ــده   در قرآن كريم از وجدان به عنوان نفس لوامه تعبير ش
ــرزنش مي كند. با انجام كار  ــان را س ــي كه دائماً انس ــت، نفس اس
ــد كه چرا به چنين كاری  ــت او مورد نكوهش قرار مي ده ناشايس
دست زدی و در صورت (انجام) كار خوب، ملالت مي كند كه چرا 
1. bad & Bird 2. wright &daves.b 



47

 ماهنامه مهندسي فرهنگي  سال چهارم  شماره 43 و 44  مرداد و شهريور 1389

بيشتر انجام ندادی؟ (مجلسي، 1398 ق).
ــان عربى، الوَجد، الوُِجد، و الوِجد به عنوان مصدر و به   در زب
معناى دوستى، شادى، قدرت و وجدان قوه اى باطنى تعريف شده 

است كه خوب و بد اعمال را تشخيص مى دهد.
 در زبان فارسى وجدان به معناى يافتن، شعور، شعور باطن 
ــت كه وى را از نيك و بد  ــخص اس و به عنوان قوه اى در باطن ش

اعمال آگاهى دهد.
ــى با واژه «Conscience» معرفى   وجدان در زبان انگليس
ــعور آمده است و از آن به عنوان  ــده و به معناى باطن، دل و ش ش
احساس درونى و روحانى كه موجب تشخيص خوب از بد مى شود 
ياد شده است، به بيان ديگر تحريك به سوی بايستگي و يا بازداری 
از نبايستگي است (مصباح يزدی،83:1374). وجدان «انسان پس 
از آنكه موقعيت خود را در برابر حادثه ای دريافت، كشش دروني به 

سوی تشخيص خود مي يابد» (محمدتقي جعفری،1381: 12).
ــت از: استعدادى كه به تشخيص نيك و بد  وجدان عبارت اس
ــك و بد را از هم فرق  ــت، ني پرداخته و براى امور ارزش قائل اس
گذاشته و براى ما نوعى الزام عملى ايجاد مى كند. پس همان گونه 
ــت كه فاصله بين  ــد وجدان امری دروني و ذهني اس كه بيان ش
درست و غلط ، خوب و بد را از هم تشخيص مي دهد و در نهايت 

در جهت درست قدم بر مي دارد.
استاد شهيد مرتضي مطهری، درخصوص مراتب وجدان بيان 
ــس لوامه»، «نفس  ــس اماره»، «نف ــد: قرآن مي گويد: «نف مي كن
ــدت در كثرت،  ــن مورد را مي گويند: «وح ــفه اي مطمئنه». فلاس
ــت كه انسان چند «خود»  كثرت در وحدت»؛ يعني اينگونه نيس
ــد و هر كدام كاری خاص كند، بلكه نفس انسان اگر  ــته باش داش
ــت، «نفس  در حد پايين كار كند، آنجا كه تحت فرمان عقل نيس
ــود. همين نفس در درجه بالاتر و با هوشياری  اماره» ناميده مي ش
ــتر، «نفس لوامه» كه خودش، خودش را ملامت مي كند. در  بيش
آن واحد، خودش هم قاضي مي شود، هم مدعي و هم مدعي عليه 
ــبة النفس معنايش  ــادر مي كند. محاس ــه خودش حكم ص و علي
ــم بالنفس اللوامة»  ــم بيوم القيامة و لا اقس ــت: «لااقس همين اس
ــت:1 و 2) و در درجه بالاتر، «نفس مطمئنه» نام مي گيرد:  (قيام
«يا ايتها النفس المطمئنة ارجعي الي ربك راضية مرضية فادخلي 
في عبادی و ادخلي جنتي» (فجر:27). اينكه نفس در كدام مرتبه 

ــت كه در چه درجه ای از توجه، آگاهي،  ــد، مربوط به اين اس باش
تذكر، صفا و نبودن حجاب ها و داشتن ايمان و يقين بيشتر باشد. 
(مطهری،595:1388) وجدان، هرچه در مرتبه نيرومندتری باشد 
به همان نسبت صاحب خود را از شخصيت والاتر و نفوذ عميق تر 

و پايدارتر برخوردار مي سازد (بخشي،1371).

مفهوم كار
ــت كه جايگاه انسان را در پهنه هستي  كار تنها وسيله ای اس
ــخير طبيعت و پيروزی  ــاني پر كرده و سنگر وی را برای تس انس
ــته مستحكم تر مي كند.        ــبت به گذش بر ناملايمات آن هر روز نس
ــى زندگى است. ما انسان ها احتياجات گوناگوني  كار بخش اساس
ــرگرمى، سفر، تحصيل و ديگر امكاناتى كه  داريم، مانند لباس، س
به آن ها عادت كرده ايم. كار جدا از موقعيت تكنولوژيكى آن قابل 
ــى مختلف و فرهنگ هاى متفاوت  ــت و در مقاطع تاريخ فهم نيس
ــرد و تعاريف گوناگوني از كار،  ــكل هاى مختلفى به خود مى گي ش
ــاعت كاری، مكان و زمان كاری انجام گرفته است. مقايسه كار  س
در كشورهاى پيشرفته و كشورهاى جهان سوم نشان مى دهد كه 
نه تنها تكنولوژى كاملاً متفاوت است؛ بلكه روش هاى انگيزه دهى 
ــن امر نيز صدق  ــم تغيير مى كند. همي ــات اجتماعى ه و ارتباط
ــا كار در جهان كنونى را با كار در انقلاب صنعتى،  مى كند، اگر م
قرون وسطى و امپراطورى ساسانى مقايسه كنيم كار داراى تعاريف 
ــت. تعاريف زيادى از جانب متخصصان مختلف و  چندگانه اى اس
ــت و اساساً كار به معنای  ــده اس با مكاتب فكرى متفاوت ارائه ش
ــده و گاهي  ــروزی آن از زمان انقلاب صنعتي به بعد مطرح ش ام
ــرار مي دادند به اين معنا زماني كه افراد  ــل فراغت ق كار را در مقاب
به فراغت نمي گذراندند مشغول كار بودند. در فرهنگ فارسى كار 
چنين تعريف شده است: «آنچه از كسى سر مى زند، عمل و ديگر 
ــت و  ــغول اس ــخص به طور روزانه به آن مش اينكه فعاليتى كه ش

معمولاً بابت آن حقوق دريافت مى كند»(معين ،1383). 
استفاده معمول و متداول واژه كار به كار بدنى محدود مى شود، 
ولى اين يك معناى عام از واژه كار نيست. بنابراين هرگونه تعريف 
ــد، زيرا در  ــش هاى فكرى نيز باش ــامل كوش علمى از كار بايد ش
ــت. و اين  ــد، مغزها به اندازه بازوها مورد احتياج اس صنايع جدي
موضوع نبايد سبب شود كه كارگران يدى در موقعيت پايين ترى 



48

 وجدان كاری و چگونگي شكل گيری و تداوم آن

ــتفاده از نعم مادى موجود در جامعه قرار گيرند. كاربرد  از نظر اس
معمول و متداول كار به طور كلى محدود به موجود انسانى است. 
ــكل تعريف نكرده اند. آدام  ــي تمام متخصصان كار را به يك ش ول
اسميت كار را بر طبيعت و انسان هر دو نسبت مى دهد و مى گويد 

«طبيعت همراه انسان زحمت مى كشد.
ــلاً محدود به  ــاد واژه كار را عم ــام متخصصان اقتص ــروز تم ام
ــلاح كار را براى  ــان اصط ــى متخصص ــد. بعض ــان مى دانن كار انس
ــوار و پرزحمت به كار مى برند و هر نوع كوششى  ــش هاى دش كوش
كه خوشى ايجاد كند يا به خاطر لذتى صورت گيرد كار نمى دانند. 
ــت كه هر  ــه هر حال مفهوم جديد كار از نگاه اقتصادانان اين اس ب
ــده اى را ايجاد كند كار مولد  ــى نيازى را ارضاء نمايد يا فاي كوشش
ــنده.  ــه، قاضى، زارع و نويس ــاب مي آيد، مانند كار هنرپيش به حس
ــان كه منظور آن به دست آوردن مزد  ــلماً هر نوع كوشش انس مس
ــد كار ناميده مى شود، ولي هر كارى مولد نيست. يعنى چيزى  باش
توليد نمى كند يا در خدمت توليد قرار نمى گيرد. به هر صورت كار 
است؛ اما كار مولد نيست. در زير چند تعريف از كار ذكر مى گردد.

- مجموعه عملياتى كه انسان با استفاده از مغز، دست ها، ابزار 
ــين ها براى استفادۀ عملى از ماده روى آن انجام مى دهد و  و ماش
اين اعمال نيز متقابلاً بر انسان اثر مى گذارد و او را تغيير مى دهد 

(توسلي،1375 : 10).
ــام فعاليت هاى اقتصادى  ــل توليد كه تم ــى از عوام - كار يك
ــان، اعم از فكرى و يدى، تخصصى و غيرتخصصى براى توليد  انس

ثروت را در برمى گيرد.
- كار مى تواند به عنوان انجام وظايفى تعريف شود كه متضمن 
صرف كوشش هاى فكرى و جسمى بوده و هدف شان توليد كالاها 

و خدماتى است كه نيازهاى انسانى را برآورده مى سازد. 
- شغل يا پيشه كارى است كه در مقابل مزد يا حقوق منظمى 

انجام مى شود.
ــاس نظام اقتصادى است و شامل  - كار در همه فرهنگ ها اس
ــر و كار  ــت كه با توليد و توزيع كالاها و خدمات س نهادهايى اس

دارند (رودسرايي،1384)
حضرت على عليه السلام مى فرمايد:

ــتعداد، و التزود  ــد و الاجتهاد، و التاهب، و الاس ــم بالج فعليك
ــش، آمادگى و  ــلاش و كوش ــاد به ت ــما ب ــى منزل الزاد; بر ش ف

ــرت در دوران زندگى  ــة آخ ــدن و جمع آورى زاد و توش آماده ش
(دشتي،447:1379).

وجدان كاری
وجدان كاری، يكي از ابعاد مهم وجدان است كه منظور از آن 
احساس مسئوليت وتعهد همه جانبه دروني فرد نسبت به كارهايي 
ــعي در انجام هرچه  ــت كه بر عهده اوست. به عبارت ديگر س اس
ــاهل و كم كاری و  ــا و پرهيز از هرگونه تس ــر و بهتر كاره كامل ت
ــتفاده منطقي از امكانات و شرايط و مواظبت مداوم نسبت به  اس

انجام وظايف (ممي زاده ،1375).
ــراد، نه تنها  ــور بعضي از اف ــدان كاری برخلاف تص مفهوم وج
ــيار فراتر از  ــت؛ بلكه بس ــاني نيس ــرادف با بهره وری نيروی انس مت
ــاني به دنبال سنجيدن نسبت بين  ــت. بهره وری نيروی انس آن اس
 (input) ــاني و درون داد واحدهای برون داد (out put) منابع انس
آن است (بنياد مستضعفان و جانبازان انقلاب اسلامي،39:1374).

ــي و اجتماعي كار به  ــاد اخلاق ــرايط و ابع ــدان كاری از ش وج
حساب مي آيد و تا حدودی ناشي از فرهنگ كاری است كه در يك 
ــرايط  جامعه وجود دارد. ماركس در ارتباط با اين ويژگي كاری (ش
ــرايط اجتماعي كار به سيستم  اجتماعي كار) مطرح مي كند كه: ش
اقتصادی، درجه رشد نيروهای توليدی، اعتبار سازماني كارگران و 
قانون و مقررات دولتي بستگي دارد. شرايط اجتماعي كار در ارتباط 
با سازمان های اقتصادی، اجتماعي و اداری كه اعضای اين سازمان ها 
ــيدن به اهداف سازمان كار مي كنند، در جهان صنعتي و  برای رس
ــاني و قوانين و  تكنيكي امروز فقط در چارچوب مديريت منابع انس
ــت. مديريت  مقررات اداری در بهره وری از طبيعت قابل تبيين اس
منابع انساني عبارت است از: دورانديشي فراگير، نوآور و تحول گرای 
ــازمان يافته در تأمين منابع انساني سازمان، پرورش و بهسازی  س
ــرای آنها و بالاخره  ــت زندگي قابل قبول كاری ب ــن كيفي آن، تأمي
بكارگيری بجا و مؤثر اين منبع استراتژيك براساس چنين تعريفي، 
ــاني ايجاب مي كند كه وظايف و اقدامات  اعمال مديريت منابع انس
ــت  در چارچوب فرايندهای معقول و منظم تا جايي كه ممكن اس
ــازمان و منافع جامعه فصل  با يكديگر درآميزند. منابع كاركنان س
مشترک بيشتری پيدا كند و بالاخره ارزيابي عملكرد منابع انساني 
در هر سازمان از چگونگي تركيب منافع فرد، سازمان و منافع فرد، 
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سازمان و جامعه ممكن خواهد بود(گلشن فومني،1379: 189).
ــت از: احساس تعهد درونى به منظور  وجدان كارى عبارت اس
ــت.  رعايت الزاماتى كه در ارتباط با كار مورد توافق قرار گرفته اس
ــه بيان ديگر منظور از وجدان كارى، رضايت قلبى، تعهد و التزام  ب
عملى نسبت به وظيفه هايى است كه قرار است انسان آنها را انجام 
ــدان كاری عبارت  ــاری،1375 :108). به عبارتي وج ــد (بختي ده
ــت (مير سپاس،1376: 24)  ــت از: درست انجام دادن كار اس اس
به گونه اى كه اگر بازرس و ناظرى نيز بر فعاليت او نظاره گر نباشد، 

باز هم در انجام وظيفه قصورى روا نخواهد داشت.
ــت از: مجموعه عواملى كه در فرد  ــدان كارى عبارت اس • وج

سازمانى نظام ارزشى به وجود مى آورد.
• زماني كه جامعه در بالاترين حد وجدان كاری قرار گيرد افراد آن 
در مشاغل گوناگون سعى دارند تا كارهاى محوله را به بهترين وجه 
ــازى انجام دهند. پس  و بطور دقيق، كامل و با رعايت اصول بهينه س

وجدان كارى موجب مى گردد تا افراد سيستمى و نظام مند گردند. 
ــت، مى توان گفت: وجدان كارى عبارت  ــاس آنچه گذش براس
ــند و  ــى كه كار خوب و تمام را از كار ناپس ــت: از حس اخلاق اس
ــدان كارى آن مربى درونى  ــد، به بيان ديگر: وج ناقص تميز بده
ــت كه نقش خود را از لحظه شروع كار تا پايان آن با انجام نه  اس

وظيفه به صورت زير ايفا مى كند: (نهج البلاغه،خطبه 89)
ــخيص داده، آن را معرفى مى كند،  ــه كار خوب را تش آگاهان
ــام آن بر  ــرد را به انج ــازد، ف ــام آن را پاكيزه مى س ــد از انج قص
ــود پيمان مى بندد، بر كار  ــت آن با خ مى انگيزد، براى انجام درس
ــرل مى نمايد(قيامت،14) با  ــته، با مراقبت، آن را كنت نظارت داش
ــى كار انجام شده، نقش حسابرس خبره را ايفا مى كند، در  بازرس
اين صحنه، قدرتمندانه به قضاوت و داورى نشسته، قاطعانه حكم 
ــاهده اشتباه خود را ملامت  نهايى را صادر مى كند، در صورت مش
و در صورت تخلف شديد خود را تنبيه كرده و در صورت درستى 
ــام مراحل، خود را از گزند  ــه خودش پاداش مى دهد، در تم كار ب

دشمن داخلى (خودنفسانى) در امان نگه مى دارد.
ــازمانى معنا  ــر بخواهيم اين مفهوم را در حيطه وظايف س اگ
كنيم، مى گوييم: «وجدان كارى» در سازمان عبارت است از: حس 
اخلاقى درست و تمام انجام دادن وظيفه سازمانى. از اينجا تفاوت 
ــوم «وجدان كارى» با مفاهيم متداولى از قبيل «اخلاق كار»  مفه

و «اخلاق حرفه اى» روشن مى شود، يعنى نمى توان گفت: رعايت 
ــخت كوشى و تلاش مداوم و حتى  اصول، ضوابط و قوانين كار، س
ــبت به انجام وظيفه سازمانى، چنانچه به قيمت  تعهد داشتن نس
ــردن ارزش هاى واقعى  ــى حقايق و پايمال ك ــده گرفتن برخ نادي
ــد، نشان دهنده وجود وجدان كارى در سازمان است. بلكه اگر  باش
ــى و به حكم  ــط را به طور طبيع ــوق كار و افراد ذى رب ــرد، حق ف
وجدانى و نه به خاطر الزامات قانونى و نظارت اجتماعى و پاداش 
ــخص داراى  ــود: ش ــاى خارجى رعايت كرد گفته مى ش و تنبيه ه
وجدان كارى است. بنابراين، «انضباط و وجدان كارى» در ارتباط 
با مفاهيم ارزشى، جهان بينى و فرهنگ  اسلامى ملاحظه مى شود 
و تنها در اين صورت است كه هم «كار» ارزش مى يابد و هم انجام 

دهنده آن از رشد و تعالى برخوردار مى گردد.
ــت كه چگونه  ــد اين اس ــؤالي كه در اينجا به ذهن مي رس س
مى توان كم كارى، عدم احساس مسئوليت، حضور نيافتن در محل 
كار، عدم پاسخگويى و راهنمايى صحيح مراجعان، مراقبت نكردن 
صحيح از اموال، بى توجهى به كيفيت كار و گرايش به آسان طلبى 
ــغلى و انجام كار با كيفيت بالا و مطلوب و حضور  را به رضايت ش

مؤثر در محل كار تبديل كرد؟

روش پژوهش:
ــي موضوع به  ــور جمع آوری اطلاعات و بررس ــق به منظ محق
ــت. روشى كه در اين  مطالعه كتب و مجلات مختلف پرداخته اس
بررسى به كار گرفته شده، روش «اسنادی» است. محقق به منظور 
بررسي اين موضوع به منابع مربوطه مراجعه كرده و مطالب مورد 

نياز از آنها استخراج و مورد استفاده قرار گرفته است.
در توضيح روش های اسنادی مي توان گفت: يكي از مهم ترين 
ــند  ــتفاده از س ــت. اغلب اس ابزار های تحقيق، تحقيق موردی اس
ــت كه آن  را تحليل محتوا  ــتلزم به كارگيری روش خاصي اس مس
ــتلزم بررسي منظم اشكال ارتباطي با  مي نامند. تحليل محتوا مس

الگوهای مستند به صورت عيني است. 

اول) انواع اسناد
 نامه، بخش نامه، دستورالعمل و ساير يادداشت های كتبي.

ــاير گزارش های  ــه، اعلان تشكيل جلسه و س  دستور جلس
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كتبي در مورد رويدادها.
ــرفت و ساير  ــنهادها، گزارش پيش ــناد اداری مانند پيش  اس

اسناد داخلي سازمان.
ــريات ادواری، مقاله هايي كه   روزنامه  ها، كتب، مجلات و نش
ــود و اسناد ديگر  ــانه های گروهي گرفته مي ش از مطبوعات و رس

(ک.ين،1376: 124).

دوم) زمينه ها
استفاده از اسناد و مدارک زماني صورت مي گيرد كه يا تحقيقي 
تاريخي در دست انجام باشد، يا آن كه تحقيق مربوط به پديده های 
موجود بوده، ولي محقق درصدد شناسايي تحقيقات قبلي در مورد 
ــد يا آنكه پژوهش نياز به استفاده از اسناد  آن موضوع بر آمده باش
ــي كه محقق در صدد  ــاب نمايد. برای مثال زمان ــدارک را ايج و م
ــناخت خانواده در عصر صفوی يا قاجار برمي آيد، گفته مي شود  ش
تحقيقي تاريخي صورت پذيرفته است. بايد توجه داشت كه اصالت 
يك تحقيق اسنادی به منابع حائز اهميتي است كه از آن استفاده 
ــطح شناخت و اثبات  ــود. بنابر اين هر محقق برای ارتقای س مي ش
ــيع و گوناگون استفاده  ــنادی وس يا رد فرضيه هايش مي تواند از اس
كند. به رغم تعدد منابع، شاخص ها و علائم، كتب و مراجع مكتوب 

مهم ترين منبع در راه شناخت اجتماعي است.

چگونگي شكل گيری وجدان كاری
به منظور بررسي چگونگي شكل گيری وجدان كاری ابتدا بايد 
ــته شده و مورد انتظار را به چند  بدانيم كه فرد كار (عمل) خواس

حالت انجام مي دهد:
ــر و زور، كه عامل كار با كوچكترين تخلف به   از طريق جب
ــيده و همواره به خاطر ترس از كابوس مجازات سعى  مجازات رس

مى كند با حداكثر توان خود كار كند.
 با تنظيم قوانين و مقررات و ايجاد انگيزه هاى مادى مناسب، 
ــتمزد، اضافه كردن مزاياى جانبى، كم كردن  از قبيل افزايش دس
ــت كه عامل كار تحت تأثير اين  ــرايط آن اس زمان كار و بهبود ش

قبيل انگيزه ها حداكثر تلاش خود را مبذول دارد.
ــتفاده از انگيزه هاى مادى ضمن  ــت وجدان كارى و اس  تقوي

تقويت و تأكيد بر اهداف معنوى.

ــد از آگاهي از اينكه وجدان كاری كاركنان تحت تأثير چه  بع
ــي عواملى كه در ايجاد وجدان كاری مؤثر  ــت به بررس عواملي اس

هستند مي پردازيم:
توجه به ويژگى هاى فردى

ويژگى هاى انسانى فرد در سازمان ها يكى از مهمترين عوامل 
ــت ويژگى هاى فردى از آنجا  ــت. اهمي در تقويت وجدان كارى اس
ناشى مى شود كه بسيارى از اين ويژگى ها نقش فزاينده يا كاهنده 

در تعهد فرد دارند.

اهم اين ويژگى ها
ويژگى هاى دموگرافى (مانند سن، جنس، وضعيت تأهل): اين 
ــه خود فرصت ها و  ــغل مربوط ويژگى ها اغلب براى هر فرد در ش

محدوديت هايى را ايجاد مى كنند.
ــتر از  تخصص: برخلاف افراد و كاركنان غيرمتخصص كه بيش
ويژگى هاى فردى تأثير پذيرفته، پايبندى آنها به سازمان به علت 
ــت، كاركنان متخصص تعهد  قابليت اندک آنها در جابه جايى اس

آنچنانى به سازمان ندارند و بيشتر تعهد حرفه اى دارند.
ــابقه شغلى فرد بيشتر باشد،  ــابقه شغلى: هرچه س تجربه و س
ــغلى او كمتر خواهد شد. همچنين  قدرت جابه جايى و تحرک ش
تخصص و مهارت وى نيز بيشتر به سازمان خود اختصاص خواهد 
يافت و در نتيجه فرد را به شغل و سازمان خود حساس تر و متعهدتر 
ــازد. البته نيازهاى انسانى نيز از آنجا كه عامل تعيين كننده  مى س
ويژگى هاى فردى است بايد بررسى شود. (سلسله مراتب نيازهاى 

مازلو؛ روانشناس برجسته آمريكايى)

ماهيت و نوع شغل
ــزان تعهد و  ــد، در مي ــرد انجام مى ده ــغلى كه ف ماهيت ش
ــغل از نظر  ــزايى ايفا مى كند. ماهيت ش وجدان كارى او نقش به س
تنوع، غنى بودن، معنادار بودن، ميزان مسئوليت پذيرى و تفويض 

اختيار و... قابل بررسى است.

غنى بودن شغل
گستردگى شغل

مسئوليت پذيرى و تفويض اختيار: اين امر عالى ترين جلوه 
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ــت و علاوه بر اين كه به تقويت اراده و قابليت  احترام به افراد اس
فرد كمك مى كند، شهرت عمل فرد را نيز افزايش مى دهد.

معنا دار بودن شغل: شغل در صورتى كه براساس يك نظام 
ارزش يابى مورد قبول سنجيده شود، درخور و با اهميت جلوه مي كند.

ارزيابى كاركنان
ــدان كار، عملكرد مؤثر  ــازمانى مؤثر در وج ــومين عامل س س
مديريت در ارزيابى كاركنان به روش هاى معين، مشخص و تشويق 

و تنبيه مناسب آنان و برنامه ريزى آموزشى براى كاركنان است.

آموزش مستمر تخصصى و عمومى
ــت كه آموزش يكى از بهترين طرق بالا  امروزه ثابت شده اس
بردن كارايى در سازمان است. در برخى موارد نداشتن وجدان كاری 
به دليل آن است كه فرد مورد نظر واقعاً نمى داند كه چه بايد انجام 
دهد و چگونه انجام دهد. به قول فورينر، يكى از دلايل عمده براى 
ــوى كاركنان اين است كه آنها  انجام نيافتن كار مورد انتظار از س
ــد چه طور انجام دهند. معمولاً مديران مى خواهند مدت  نمى دانن
ــغول  ــانند تا كاركنان زودتر به كار مش ــوزش را به حداقل برس آم
ــوند و آموزش عقيدتى نيز بيشتر مى تواند وجدان كارى يا تعهد  ش
ــازمان ها بايد به اين موضوع  اخلاقى را تقويت كند. مديران در س
نيز توجه داشته باشند كه آموزش ايجاد هزينه نيست، بلكه ايجاد 

كارايى و اثربخشى بيشتر در سطح بيشتر است.

تقويت ايمان و تقوا در جامعه
با ايجاد قانون و مقررات مى توان افراد را تا حدى به انجام وظايف 
خود واداشت، ولى در موارد متعددى استفاده از قانون و مقررات كاربرد 
ندارد. در حالى كه اگر ايمان و تقوا در جامعه حاكم باشد، فرد تكليف 
مورد نظر خود را به خوبى به انجام خواهد رساند. يكى از مباحث عمده 
مطروحه در مديريت امروز، نظارت بر رفتارهاى درون سازمان و كنترل 
ــت. در اين زمينه روش هاى مختلفى ابداع شده، ولى هيچ يك  آن اس
ــته است مشكل نظارت را بطور كامل حل كند. اگر بتوان روح  نتوانس
معنويت و ايمان را در دل كاركنان بارور ساخت و افراد اعتقاد پيدا كنند 
كه خداوند به اسرار دل و ضمير قلب ها آگاه است آن گاه خود به خود 

مسئله نظارت حل مى شود. (سوره مؤمن، آيه 19)

انگيزش و نقش اساسى آن
يكى از عمده ترين عللى كه در برانگيختن وجدان كارى نقش 
دارد، انگيزش است. نظام هاى انگيزشى بايد به گونه اى باشند كه 
با ايجاد ارزش براى كار فرد، انتظار دريافت پاداش هاى متفاوت را 
براى آن ايجاد كرده و امكان تشويق و تنبيه مناسب با عملكرد را 

براى فرد فراهم آورند.

تأمين اقتصادى نيروى كار
در شرايطى مى توان انجام مناسب كار را انتظار داشت كه افراد 
ــند و معيشت آنان تأمين باشد. زيرا  از نظر اقتصادى در امنيت باش
به اقتضاى «من لا معاش له معاد له» از كسى كه معيشتش تأمين 
ــت، نمى توان برخوردارى از وجدان كارى عالى را انتظار داشت.  نيس

وجدان كارى و تأمين اقتصادى تعامل و وابستگى متقابل دارند. 
وجدان كار، يكى از حوزه هاى وجدان انسان است كه در سايه 
اخلاق كارى به وجود مى آيد و مرز بين درست و نادرست و صالح 

و ناصالح را معين مى كند.
به عبارت ديگر، «اخلاق» بينش شخصى و روحيه شايسته اى 
ــت كه همه افراد در اجتماع واجد آن هستند و آن را به عنوان  اس
ــت به آن كمتر توجه  ــند؛ اما ممكن اس فضيلت اخلاقى مى شناس
ــت كه اجراى  كنند. «اخلاق كارى» همان بايد ها و نبايدهايى اس
ــازمان است  ــير تحقق اهداف كارى س آنها در محيط كار، در مس
ــور، «وجدان را مى توان  ــوراى فرهنگ عمومى كش و به تعبير ش
ــاغل خود سعى  ــت كه در آن، افراد جامعه در مش وضعيتى دانس
مى كنند كارهايى را كه به آنان محول شده است، به بهترين وجه، 
ــانند.»  ــازى به انجام برس به طور دقيق و با رعايت اصول بهينه س
ــازد تا همواره براى تحقق اين  ــان را وادار مى س وجدان كاری انس

آرمان ها تلاش كند.
ــت دقت و صداقت  ــدون عيب و نقص و در نهاي ــد ب - كار باي

انجام پذيرد.
ــه نتيجه هاى منطقى و تعريف  ــر حد امكان ب - كار بايد تا س

شده منتهى شود.
ــد بدون نظارت و كنترل عوامل خارجى و در نهايت  - كار باي

صحت و درستى به اتمام برسد.
- كار بايد با صرف كمترين هزينه انجام گيرد.
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- كار بايد به موقع و در زمان مناسب و لازم آن انجام گيرد.
بعد از شناخت عواملي كه سبب تقويت وجدان كاری مي شوند 
شناسايي ويژگي های افرادی كه دارای وجدان كاری قوی هستند 
مفيد و مؤثر است، اين امر دارای معيارهايي است كه عبارتند از:

- بر انگيزه ها و ارزش هاى درونى متكى اند.
- بر كنترل هاى درونى مقيد هستند. 

- داراى چشم اندازهاى تحليلى وسيعى هستند. 
ــاً به ماديات  ــود بلندمدت، كه صرف ــت يابى به س - براى دس

محدود نباشد، تلاش مى كنند.
- بر منافع كلان سازمان تأكيد دارند.

- در برابر غير خود، كاملاً احساس مسئوليت مى كنند.
- به موضوع گذر زمان، كاملاً توجه دارند و حساسيت ويژه اى 

به اين موضوع از خود نشان مى دهند.
ــدان كاری دارد، دارای  ــه وج ــخصي ك ــر ش ــه عبارت ديگ ب
ويژگي های مي باشد كه آن را از ديگران متمايز مي سازد از جمله 
آن ويژگي ها: 1. برانگيزه و ارزش دروني متكي است، 2. به كنترل 
دروني مقيد است، 3. دارای چشم اندازهای تحليلي وسيعي است، 
ــت يابي به سود بلندمدت كه صرفاً به ماديات محدود  4. برای دس
ــازمان تأكيد دارد، 6. در برابر غير  ــود، 5. بر منافع كلان س نمي ش
ــئوليت مي كند، 7. به منافع گذر زمان  ــاس مس خود، كاملاً احس

توجه و حساسيت ويژه ای دارد (سلطاني، 1376: 34،28 ).
ــواره در خمودگى،  ــد، هم ــد وجدان كارى ان ــرادى كه فاق اف
ــردار آنان، تفاوت  ــر مى برند و رفتار و ك ــدى و بدبينى به س ناامي
بارزى با گروه گذشته دارد. از جمله ويژگى هاى برجسته اين گروه 

مى توان موارد زير را برشمرد:
- بر انگيزه هاى بيرونى متكى اند.

- به كنترل هاى بيرونى نيازمندند.
- چشم اندازهاى تحليلى محدودى دارند.

ــتر به  ــتند، كه بيش ــع كوتاه مدت هس ــتجوى مناف - در جس
ماديات محدود است.

- بر منافع مادى فردى غيرسازمانى تأكيد دارند.
- در مقابل غير خود احساس مسئوليت ندارند.

- نسبت به گذر زمان بى تفاوت هستند.
- اكنون به بررسي راه هاى عملى تقويت وجدان كارى در نظام 

ادارى و اجرايى مي پردازيم: 
ــان و انديشه هاى والاى او: احترام قائل شدن به  احترام به انس
ــان، در واقع پاسخگويى به يكى از نيازهاى اساسى اوست، كه  انس
نتيجه آن تقويت اعتماد به نفس و وجدان كارى در نيروهاى فعال 
ــت. در واقع، نيروى كار وقتى مورد احترام قرار گيرد  ــازمان اس س
ــر مى تواند به فعاليت  ــود، بهت ــته ش و ايده ها و افعال او پاس داش
ــتر خواهد  ــردازد و قدرت خلاقيت در كارهاى او به مراتب بيش بپ
شد. البته، احترام گذاشتن به كار ديگران به ويژه از جانب مديران 
ــت روابط عاطفى ميان  ــبت به كاركنان تحت امر، ضمن تقوي نس
كارمندان و مديران، باعث رشد فضايل و ابتكار عمل در نيروهاى 

سازمان خواهد شد.
ــبت به  ــه و نگرش خوش بينانه و مثبت گرا نس پرورش روحي
ــان و اعمال او: درخصوص نگرش مثبت به اعمال و كردارهاى  انس
ــلامى ذكر همين نكته كافى  ــانى از ديدگاه مفاهيم عاليه اس انس
ــت كه در اسلام، به عنوان جانشين خدا در زمين مورد كرامت  اس
ــته، در  ــت و اين عنوان كه خداوند به او ارزانى داش قرار گرفته اس
واقع اوج حرمت گذارى و تكريم والاى انسان است. اگر در سازمان، 
ــانى خوش بينانه و مثبت گرا غالب شود،  شرايط محيط كارى انس
ــراد به وجود  ــمندى، علاقه و احترام متقابل در اف ــاس ارزش احس

خواهد آمد و بسترهاى تقويت وجدان كارى فراهم خواهد شد.
مشاركت عمومى كاركنان در فرآيند تصميم گيرى: مشاركت، 
ــخاص در موقعيت هاى كار  ــع درگيرى ذهنى و عاطفى اش در واق
ــت و آنان را براى دستيابى به اهداف گروه، به فعاليت  گروهى اس
ــئوليت كار شريك مى سازد. با مشاركت  وادار مى كند و نيز در مس
ــان در تصميم گيرى هاى كلان مديريتى، تفهيم  و همراهى كاركن
موضوع وجدان كارى بسيار آسان تر خواهد شد. زيرا در آن صورت، 
همه خود را به گونه اى مسئول اجراى دقيق و درست كار مى دانند 
ــهم  ــر يك تلاش مى كنند تا آن گونه به فعاليت بپردازد كه س و ه
ــد؛  ــانده و كوتاهى نكرده باش خود را در ارتقاى عمل به انجام رس

زيرا ثمره كارهايش به خود او نيز برخواهد گشت.
ــى: پرواضح است كه  ــم هاى خود انگيزش به كارگيرى مكانيس
ــزايى دارد. البته در  ــش به س ــت وجدان كارى نق ــزه در تقوي انگي
ــازمان بايد به دنبال مكانيسم هاى انگيزشى پايدار بود تا اثر آن  س
ــن تأييد تأثير انگيزه هاى مادى در  ــد. در اينجا ضم نيز پايدار باش



53

 ماهنامه مهندسي فرهنگي  سال چهارم  شماره 43 و 44  مرداد و شهريور 1389

تقويت وجدان كارى، تأكيد اصولى بر انگيزه هاى درون زا و معنوى 
افراد است كه در تقويت وجدان كارى تأثير فراوان دارد.

ــازمان: امنيت شغلى افراد  ــغلى افراد در س توجه به امنيت ش
ــتگى آنان به كار و تقويت وجدان كارى  ــازمان موجب دلبس در س
ــت روانى، حذف  ــغلى از طريق ايجاد امني ــد. امنيت ش خواهد ش

اضطراب و نگرانى در محيط كار حاصل مى شود.
تدوين مقررات و ضوابط سازمان و به كارگيرى آنها براى همه 
كاركنان: اگر فعاليت هاى سازمانى قانونمند نباشد، فرد مى آموزد 
ــت  ــه از راه هاى غيرقانونى راحت تر مى تواند به اهداف خود دس ك
ــدان كارى از بين خواهد  ــترهاى ارتقاى وج ــد و در نتيجه بس ياب

رفت.
ــاس كنند ارزيابى  ارزيابى عملكرد كاركنان: وقتى افراد احس
ــوزى بيشترى كار  ــعى مى كنند با علاقه و دلس ــد، س خواهند ش
ــب سازمان در قبال نتايج  كنند. عكس العمل هاى معقول و مناس
ــع كاركنان، در  ــويق و تنبيه بجا و بموق ــى عملكرد ها و تش ارزياب
ــزايى خواهد داشت. تقويت باورهاى  تقويت وجدان كارى نقش بس
ــئولين و مديران  دينى، تأمين اقتصادى كاركنان و الگو بودن مس
ــدان كارى را افزون  ــت كه ارتقاى وج ــد جامعه از عواملى اس ارش

خواهد ساخت.
ــدان كاری  ــور افزايش روحيه وج ــن مي توان به منظ همچني

مطالب زير را بيان كرد:
ــوص در  ــن كاركنان به خص ــای پايي ــه انگيزه ه ــا توجه ب - ب
ــغلي  ــش ميزان انگيزه ش ــه منظور افزاي ــتگاه های دولتي، ب دس

كاركنان مي توان به موارد ذيل توجه كرد:
ــان مانند: حقوق  ــر گرفتن نيازهای مادی كاركن الف) در نظ

دريافتي ماهيانه، امكانات و تسهيلات رفاهي،
ــان مانند: مورد  ــن نيازهای غيرمادی كاركن ب) در نظرگرفت
ــويق قراردادن كاركنان به هنگام موفقيت در كار خود، ايجاد  تش
ــازمان دارند  ــغلي كه در س ــزه در كاركنان مبني بر اينكه ش انگي
ــتعدادها (تجارب و  ــد، به كارگيری تمام اس ، حائز اهميت مي باش

تخصص) كاركنان در كار و ارزش قائل شدن سازمان برای آن.
ــب نوع  ــازمان برحس ــاغل در س ــت ها و مش ج) تخصيص پس

تخصص و تجارب كاركنان:
ــازمان به  ــغلي كاركنان در س ــا توجه به ميزان رضايت ش - ب

منظور افزايش رضايت شغلي كاركنان به موارد ذيل توجه كنند:
الف) توجه به نوع روابط و مناسبات شغلي كاركنان با يكديگر 
در محيط كار و برخورد جدی با روابط و مناسبات شغلي نامناسب 

كاركنان نسبت به يكديگر،
ب) توجه به محيط فيزيكي كاركنان و در نظرگرفتن اقدامات 
ــاط ساختن محيط كار در حدتوان و امكانات  لازم به منظور با نش

سازمان،
ج) بازنگری و تدوين مجدد سيستم ارتقاء شغلي در سازمان، 
ــغلي موجود رضايت  ــتم ارتقا ش چرا كه اكثريت كاركنان از سيس

ندارند.
- باتوجه به پايين بودن ميزان درک عدالت سازماني كاركنان 
ــازمان، به منظور افزايش ميزان درک عدالت سازماني كاركنان  س

بايد به موارد ذيل توجه كرد:
ــه مبادرت  ــم از كاركناني ك ــدی با آن قس ــف) برخورد ج ال
ــن امر خود  ــازمان مي كنند، اي ــي در س ــه رابطه بازی و حق كش ب
ــتلزم آن است كه اولاً مديران و مسئولين سازمان اين اعتماد  مس
ــه راحتي بتوانند  ــه كاركنان ب ــه وجود آورند ك ــان ب را در كاركن
خواسته های خود را با آنان در ميان بگذارند و در صورت مشاهده 
ــوارد فوق را بازگو  ــازمان، بتوانند م ــي در س رابطه بازی و حق كش
ــد. ثانياً در صورت بازگو كردن مواردی كه در آن رابطه بازی  نماين
و حق كشي صورت گرفته، مسئولين با آن موارد برخورد مناسب و 
جدی به عمل آورند. ايجاد صندوق انتقادها و پيشنهادها مي تواند 
ــورت وجود چنين  ــد. همچنين در ص ــا باش در اين زمينه راهگش

صندوق هايي در واحدهای مختلف سازمان به آن توجه شود.
ب) تخصيص پست ها به كاركنان بر اساس ميزان تحصيلات، 

تجارب و توانايي كاركنان صورت پذيرد.
ــارت بر چگونگي پرداخت مزايا و نيز واگذاری امكانات  ج) نظ

رفاهي به كاركنان.
ــازماني  ــويقات و نيز تنبيهات س ــارت بر چگونگي تش د) نظ

كاركنان نظارت و بازنگری.
ــيار زياد مشاركت سازماني كاركنان  - باتوجه به اثرگذاری بس
در پيشبرد اهداف سازمان، به منظور افزايش بيشتر ميزان مشاركت 

سازماني كاركنان به موارد ذيل توجه كنند:
ــازمان  ــي برای كاركنان س ــزاری دوره های آموزش الف) برگ
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به منظور آموزش چگونگي مشاركت در فرايند كار (تصميم گيری، 
اجرا و نظارت).

ب) توجه به تعاملات اظهاری كاركنان و ابعاد آن در محيط كار.
- با توجه به اهميت مديريت مشاركتي و اهميت آن در ميزان 
ــازمان  ــئولين س ــود كه مديران و مس وجدان كاری توصيه مي ش
ــتان سازمان از  ــبك مديريتي مديران و سرپرس به منظور تغيير س
ــبك مديريتي مشاركتي به مورد  ــورتي و اقناعي به س سبك مش

ذيل توجه كنند:
ــي هم برای مديران و سرپرستان و  برگزاری دوره های آموزش
ــازمان به منظور آموزش روش شناسي سبك  هم برای كاركنان س

مديريت مشاركتي توصيه مي شود.
ــاری كاركنان  ــزان تعامل اظه ــه به پايين بودن مي ــا توج - ب
ــذاری متغير تعامل  ــز ميزان تأثيرگ ــازمان در محيط كار و ني س
ــر متغير وجدان كاری، به منظور افزايش ميزان  اظهاری كاركنان ب
ــازمان در محيط كارمديران مي بايد به  تعامل اظهاری كاركنان س

موارد ذيل توجه كنند:
سازمان بايد مهارت های ارتباط بين فردی را در همه كاركنان 
ــرای تبادل ثمربخش  ــاد و تقويت كند. اين مهارت ها ب خود، ايج
ــتند و كاربرد آنها  ــان كاركنان ضروری هس ــات و افكار مي اطلاع
ــكل مؤثرتری  ــان به ش به كاركنان كمك مي كند تا به وظايف ش
ــن فردی  ــاط رفتار بي ــن تقويت كننده های ارتب ــد. اي ــل كنن عم
ــردن، برابری بيني، پذيرش نظرات ديگران،  عبارتند از: توصيف ك
ــيوه های رفتاری را  ــئله محوری، حسن نيت و همدلي. اين ش مس
نوعاً افرادی به كار مي برند كه تصوير ذهني مثبتي از خود دارند.
ــاس  ــزان تأثيرگذاری متغير احس ــه اهميت مي ــا توجه ب - ب
ــنهاد مي شود  بيگانگي از كار كاركنان بر متغير وجدان كاری، پيش
ــتر ميزان  ــازمان به منظور كاهش بيش ــئولين س كه مديران و مس
ــاس بيگانگي از كار كاركنان سازمان در محيط كار به موارد  احس

ذيل توجه كنند:
ــود تا ابتكار، مهارت و استقلال  الف) به كاركنان اجازه داده ش
ــتفاده كنند كه البته  ــل فردی خود در چگونگي انجام كار اس عم
ــبك مديريتي مشاركتي در  ــتلزم پياده شدن س اين امر خود مس

سازمان است.
ــتقلال شغلي به واسطه در اختيار گذاشتن فرصت های  ب) اس

مناسب برای بكارگيری استعدادها و خلاقيت ها در انجام كارهای 
غيرتكراری و خلاق، مي تواند از ميزان احساس بيگانگي از كار در 

كاركنان بكاهد.
ج) بالاخره به كاركنان اجازه داده شود تا بر فرايند كار خويش 

نظارت و كنترل داشته باشند. 
ــه  ــي مطالب فوق مي توان بيان كرد كه س در نهايت با بررس
ــدان كاری كاركنان و  ــزان وج ــرد، كار و مديريت بر مي ــل ف عام
ــكل گيری آن تأثير گذارند كه به بررسي بيشتر اين  چگونگي به ش

عوامل مي پردازيم.
ــر مديريت آنچه در رابطه با فرد به عنوان يك نيروی  1. از نظ
ــت نخست جنبه تكنيكي يا  ــازمان مورد توجه اس كار در محل س
ــه هر دو جنبه از  ــت كه توجه ب ــاني آن اس فني و دوم جنبه انس
اهميت زيادی برخوردار است. هركس براساس شرح وظايف معين 
به كاری گمارده مي شود كه اگر اين انتخاب براساس تخصص و يا 
شايستگي فني وی انجام بگيرد، طبعاً مي توان انتظار داشت كه با 

توانايي فني، وظايف خود را به خوبي ايفا كند.
ــن، الزاماً به معنای  ــتن توانايي در كاری معي با اين حال داش
ــت، زيرا عامل انساني و مختصات ويژه فرد در  انجام دادن آن نيس
ــرد و تأثير و تأثر متقابلي  ــتگي فني او قرار مي گي تعامل با شايس
ــاني فرد در طول  ــد، به نحوی كه اگر جنبه های انس ــاد مي كن ايج
جنبه های فني وی بوده باشد و بالعكس، اين دو عامل تأييدكننده 
ــدام مانعي برای  ــود و در غيراين  صورت هر ك ــر خواهند ب يكديگ

ديگری ايجاد خواهد كرد.
ــوان گفت كه  ــا عامل فرد، مي ت ــه در ارتباط ب ــور خلاص به ط
كارمندی، وظايف شغلي خود را بهتر و بيشتر و حتي بدون وجود 
سرپرستي نزديك انجام خواهد داد كه اين كار از ويژگي های زير 

برخوردار مي باشد:
- در رفع نيازهای او با توجه به تنوع و اولويت آنها مفيد افتد.

- مورد علاقه و دلخواه او باشد و با آرزوها، اميال و اهداف وی 
هم خواني پيدا كند.

ــلاش و فعاليت وی در  ــج حاصل از كار درباره ميزان ت - نتاي
مقايسه با ديگران رضايت شغلي او را فراهم آورد.

- با مختصات شخصيت وی سازگار باشد.
- موافق و مطابق عقايد و افكار و باورهای او بوده باشد.
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2. كار هر قدر گسترده تر و برای فرد معنادارتر باشد، احساس 
مسئوليت وی را تقويت مي كند، ابتكار و خلاقيت را افزايش مي دهد 
و به ارضای نيازهای اجتماعي و خودگرايي كمك مي كند. چرا كه 
محققين دريافته اند كه تقسيمات كاری محدود تر، كاركنان را بعد 
از مدتي از كار خود خسته كرده و جذابيت كار را از بين مي برد.

توجه به محيط سازماني از جمله عواملي است كه بايد در اين 
مقوله به آن پرداخت.

منظور از فضای سازماني سالم محيطي است كه:
- در مبادله اطلاعات قابل اعتماد است.

ــت انعطاف و خلاقيت برای ايجاد تغييرات لازم  - دارای قابلي
برحسب اطلاعات به دست آمده باشد.

- نسبت به اهداف سازمان دارای يگانگي و تعهد است.
ــت داخلي و رهايي از ترس و تهديد را فراهم مي كند،  - حماي
ــيب مي رساند، قابليت  ــالم آس زيرا كه تهديد به ارتباط خوب و س
انعطاف را كاهش مي دهد و به جای علاقه به كل نظام حفاظت از 

خود را تحريك مي كند.
ــد با تركيب فرد و  ــه اقداماتي كه مديريت مي توان 3. از جمل
ــاعد و مطلوبي قرار دهد، عبارت  ــازمان را در وضعيت مس كار، س

است از: 
ــاني كه تجربه كار در سازمان ها را  ــويق و تنبيه: كس الف) تش
ــته اند مي دانند كه غالب افراد از برخورد يكسان با افرادی كه  داش
ــتند، گله مند مي باشند و غالباً  از نظر ميزان عملكرد متفاوت هس
اظهار مي دارند كه در سازمان ما، بين خوب و بد تفاوتي نيست و 
ــايد هم اوضاع به نفع كساني است كه كمتر كار مي كنند، ولي  ش
واجد خصوصيات ديگری - كه به كار مربوط نمي شود- هستند و 
يا بارها برای انجام دادن كار بهتر، از جان خود مايه گذاشتم، ولي 

يك تشويق خشك و خالي و يا يك تشكر هم از من نكردند.
ــوقي در مقابل  ــاداش به عنوان مش ــد پ اگر در نهايت بنا باش
عملكرد بهتر و بيشتر به كار رود و اثر مثبتي داشته باشد بايد در 
ــد. اما تفاوتي كه مبتني بر كيفيت و  بين كاركنان تفاوت قائل ش
كميت عملكرد افراد است و برای اينكه مديران افراد واجد شرايط 
ــئول در مورد خود آنان  را پاداش دهند بايد از طرف مقامات مس

نيز چنين روشي اعمال شود.
ــان ارزيابي بايد نكات زير  ــي عملكرد افراد: در جري ب) ارزياب

مورد توجه قرار گيرد:
- سنجش ميزان آگاه بودن كاركنان به وظايف خود، 

- آگاه بودن كاركنان به مشكلات و موانع، 
ــكلات كار و يا اصلاح  ــت رفع مش ــي در جه ــام اقدامات - انج

جريان كار، 
- جمع آوری پيشنهادهای كاركنان برای بهبود عملكردشان،

ــز  ــا عدم تمرك ــز و ي ــال تمرك ــه اعم ــز: اگرچ ج) عدم تمرك
تصميم گيری با عواملي مانند اندازه سازمان، ماهيت كار، تخصص 
و تجربه افراد شاغل در آن ارتباط دارد با اين حال بايد به طور كلي 
ــن نيت و وفاداری افراد  ــوان بالقوه عدم  تمركز را در ايجاد حس ت
ــازمان، دادن آزادی نسبي در ايفای وظايف، پذيرش  نسبت به س
مسئوليت و ارضای نيازهای خودگرايي آنان به رسميت شناخت و 

هر جا كه ممكن باشد از عدم تمركز اداری سود جست.
ــاركتي: عبارت  ــر اهداف يا مديريت مش ــت مبتني ب - مديري
ــترک  ــت از: فرايندی كه در آن مديران و كاركنان اهداف مش اس
ــب نتايج مورد انتظار تعيين مي كنند و اين نتايج را  خود را برحس
برای ارزيابي عملكرد افراد به كار مي گيرند. به عبارت ديگر روشي 
كه اهداف سازمان و كاركنان را به اهداف شاغل پيوند مي دهد كه 

محاسن زير بر اين نوع مديريت مترتب است: 
- ارتباط با بالادستان و زيردستان را تسهيل مي كند،

- دستيابي به اهداف سازمان،
- بررسي نتايج نه ارزيابي شخصيت ها و سياست ها را،

- اصلاح شغلي و پيشرفت فردی،
- ايجاد فهم مشترک اهداف سازماني.

بنابراين وجدان كارى كاركنان تحت تأثير عوامل مختلفى است:
ــاس علاقه و توانايى و معيارهاى   به كارگيرى كاركنان براس

قابل اندازه گيرى در شغل های موجود،
 تلاش براى پاسخگويي به نيازهاى كاركنان،

ــيت و پيچيدگى كار در تنظيم  ــختى، حساس ــاب س  احتس
حقوق و مزايا،

 ارزيابى عملكرد كاركنان براى ايجاد امكان پيشرفت،
ــاس  ــت و امكان لازم براى ترفيع كاركنان براس ــه فرص  ارائ

معيارهاى قبل از اندازه گيرى،
 تشويق و تنبيه كاركنان،
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 شركت دادن كاركنان در تصميم گيرى هاى سازمانى،
 تفويض اختيار و عدم تمركز تا حد امكان،

 تقسيم كار مطلوب كاركنان،
  انتساب مديران شايسته براساس تخصص، تجربه، وجدان كارى 

و علاقه به جاى روابط و خصوصيات غيرمرتبط با كار،
ــاس نيازهاى شغلى و به  ــى براس  اجراى برنامه هاى آموزش
ــغل به منظور  ــندى از ش ــور تعالى كاركنان براى ايجاد خرس منظ
ــي عوامل مؤثر بر وجدان كاری ابتدا مي بايد شاخص های كه  بررس

سبب ايجاد وجدان كاری مي شوند، بشناسيم:
ــاز اندک به  ــودمندی كار، لذت بردن از كار، ني ــاس س احس
ــد و مردم، عجين  ــتن خداون كنترل های خارجي، راضي نگهداش
ــوآوری و خلاقيت  ــط، ن ــررات و ضواب ــا كار، حداقل مق ــدن ب ش

(سعادتي،1375).

تفاوت وجدان كاری و ايمان
ــت، زيرا مي توان  ــدان كاری و ايمان فرق گذاش ــد بين وج باي
ــد؛ ولي وقتي  ــي را در نظر گرفت كه فاقد ايمان مذهبي باش كس
ــته مي شود، بدون اينكه نيازی به كنترل  كاری به عهده وی گذاش
ــت انجام  ــد كارش را خوب و درس ــته باش خارجي و فيزيكي داش
ــه از ايمان برخوردار  ــت كه در فردی ك ــن اس مي دهد. البته روش

است، زمينه گسترده تری برای ايجاد وجدان كاری وجود دارد.

تعهد سازماني
ــه موضوع  ــازماني را به س «مي ير» و «آلن»1 تعاريف تعهد س
ــاس تكليف وابسته  ــتگي عاطفي، درک هزينه ها و احس كلي وابس
ــازماني،  ــه گانه تعهد س مي دانند. از تفاوت های مفهومي اجزای س
ــتقل اند، اين نتيجه حاصل  ــه هر يك تا حدودی از يكديگر مس ك
ــتند.  ــد پيش فرصت های خاصي هس ــر كدام پيام ــود كه ه مي ش
پيش فرصت های تعهد عاطفي به چهار گروه دسته بندی مي شوند: 
ــخصي، ويژگي های شغلي، ويژگي های ساختاری و  ويژگي های ش
ــازماني  تجربيات كاری. تحقيقات زيادی كه در ارتباط با تعهد س
ــت كه ارتباط تعهد سازماني با  ــده، بيانگر اين مطلب اس انجام ش
ــازماني مستقيم  ــغلي و رفتارهای مبتني بر تابعيت س عملكرد ش

ــت، غيبت و تأخير  ــي ارتباط آن با ترک خدم ــت؛ ول (مثبت) اس
كاركنان معكوس (منفي) است.

ــازمان در هر يك از اجزای  ــن ماهيت ارتباط فرد با س بنابراي
سه گانه تعهد عاطفي، تعهد مستمر و تعهد تكليفي متفاوت است. 
ــازمان مي مانند برای اينكه  ــد عاطفي قوی در س كاركنان با تعه
ــتمر قوی دارند مي مانند  مي خواهند بمانند. افرادی كه تعهد مس
ــي قوی دارند  ــد و آنهايي كه تعهد تكليف ــاز دارند بمانن چون ني

مي مانند، زيرا احساس مي كنند بايد بمانند. (شيركوند ،1387).

نتيجه
ــازمان و...  ــبرد اهداف س ــدان كاری امری حياتي در پيش وج
ــكل گيری وجدان كاری در  ــي چگونگي ش ــت. از اين رو بررس اس

سازمان ضروری است.
به منظور شكل گيری وجدان كاری ميان كاركنان و تداوم آن، 
ــود. بخش مهمي از اين ساختار،  ــب ايجاد ش ــاختار مناس بايد س
ــئوليت و اختيار فرد است  ــن كردن محدوده و مرزهای مس روش
ــخص شود.  به عبارت ديگر، بايد وظايف كاركنان به طوردقيق مش
ــاركت كاركنان دراداره امور: مديران  وجدان كاری حاصل: 1) مش
ــان در انجام امور  ــاركت همه كاركن ــه بايد اعتقاد به مش مجموع
ــند. 2) رهبری اخلاقي: مديران بايد افرادی باشند كه  داشته باش
ــند (به عبارتي  از نظر معيار اخلاقي از احترام خاصي برخوردار باش
ــند) و همچنين بايد اسوه وجدان كاری باشند و  نوعي كاريزما باش
ــت آورند.  ــتان خود را به دس بهتر بتوانند اعتماد و احترام زيردس
ــت پاگير: به اين معنا كه اجرای  ــش مقررات و ضوابط دس 3) كاه
ــؤال ببرد.  ــخصيت كاركنان را زير س ــررات و ضوابط نبايد ش مق
ــب فرهنگي: امروزه توجه به امر فرهنگي و  4) ايجاد فضای مناس
ــب كاری ميان كاركنان مورد توجه روزافزون  ايجاد فرهنگ مناس
قرار گرفته است 5) ارتباط صميمي با زيرمجموعه: مدير مجموعه 
ــتانه بين همكاران برقرار كند و همچنين روابط  بايد ارتباط دوس
ــته كاركنان: اعتقاد به  خوبي با آنها ايجاد نمايد 6) آموزش پيوس
ــبب بهبود و  ــت، بلكه در بلندمدت س ــه آموزش هزينه نيس اينك
پيشرفت روند كار مي شود.7) انتخاب و گزينش كاركنان براساس 
ــا توجه به مدرک و  ــص: كاركنان در محيط كار ب ــق و تخص علاي

1.  Meyer & Allen 
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تخصص بكار گرفته شوند. 8) سيستم تشويق و تنبيه مناسب: با توجه 
ــتم ارز شيابي و ارزيابي عملكرد مناسب، كاركنان بر  به طراحي سيس
اساس  عملكردشان مورد تشويق يا تنبيه قرار گيرند 9) تناسب نوع 
كار با توانايي كاركنان: از جمله مواردی است كه مي تواند در صورت 

رعايت آن نقش مؤثری بر افزايش وجدان كاری دارد و... .
ــل مختلفي بر تقويت وجدان كاری و تداوم آن  همچنين عوام

مؤثرند:
باورها و زيرساخت هاى فكرى صحيح نسبت به علل و اسباب 
تأثيرگذار بر سرنوشت انسان سبب استحكام بنيادين وجدان كاری 
مي شود و عواملي از قبيل : انديشه هاى نادرست و خرافى همچون 
ــت  جبر تاريخ و محيط، اعتقاد به بخت و اقبال و نيز تلقى نادرس
از مفاهيمى چون قضا و قدر، زهد و بى ارزشى دنيا و حتى نگرش 
منفى به كار در ميان برخى افراد و جوامع، هر يك مانعى در برابر 
ــتى و عقب ماندگى به شمار مى رود.  وجدان كار و عاملى براى سس
ــى بى پايه  ــن نگرش هايى يا به طور كل ــلامى، چني ــش اس در بين
ــازنده آن به روشنى بيان  ــده و يا برداشت درست و س ــمرده ش ش
شده است، همچنين تغيير سرنوشت انسان به دست خود اوست و 
هرگونه تأثير جبرى عوامل خارجى، مردود و هر نوع خرافه پرستى 
ــده است. از سوى ديگر، آموزه هاى  و خرافه گرايى ممنوع اعلام ش
ــا و قدر، زهد و  ــازنده از قض ــى با ارائه مفاهيمى صحيح و س دين
ــگاه والاى كار، از هرگونه پندارى كه  ــن جاي ــد آن و با تبيي مانن
آدمى را دعوت به سستى و كم كارى نمايد و موجب عقب ماندگى 
ــعادت او را تنها در گرو تلاش  ــرى نموده و س ــردد، جلوگي وى گ
ــان الا ما سعى»(نجم/39)  ــت: «و ان ليس للانس ــته اس وى دانس
دلبستگى به كار و خشنودى از آن، در تحكيم وجدان كاری نقش 
ــزايي دارد، در دين اسلام تلاش و كوشش برای كسب  مؤثر و بس
ــت. به گونه ای كه در  ــلال از اهميت خاصي برخوردار اس روزی ح
ــي و تقدير از كساني كه با  ــخت كوش تاريخ زندگي ائمه (س) س
ــده  ــش مي پردازند اهميت خاصي داده ش ــدان، به كار و كوش وج
ــران مي اندازند از  ــاني كه بار خود را بر گردان ديگ ــت، و كس اس

رحمت خدا بدورند. 
ــرد كه ايجاد وجدان كاری و تداوم  در نهايت مي توان بيان ك
ــاس تعهد  ــل عوامل فردی (احس ــل مختلفي از قبي ــه عوام آن ب
ــب  و تعهدآور  ــرايط محيطي( ايجاد فضای مناس ــي و...) ش درون

و...) و بكارگيری مديراني كارآمد كه معتقد به مديريت مشاركتي 
هستند امكان پذير است كه اين امر نياز به فرهنگ سازی و آموزش 

مستمركاركنان  و... در اين خصوص است.
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