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 چکیده

پارسونزي، کار مفهومی چند بعدي است و در چهار وجه اثبـاتی، شخصـیتی،    3در این مقاله براساس مدل اجیل

هـا   ها، انگیزه معانی و مقتضیات کار، ارزش(در این بررسی هویت کاري . شود بندي می  اجتماعی و فرهنگی طبقه

ی و ترین نشانه فرهنگ کاري تلقی شده و عوامل مؤثر بر آن در سه سطح فردي، شـغل  مهم) و خودپنداره شغلی

جمعیـت ایـن   . یافته بوده است ساخت ها مصاحبه نیمه ابزار گردآوري داده. انتظارات اجتماعی بررسی شده است

اي و روش توزیـع و   گیـري طبقـه   پژوهش فرزندان شاهد شاغل و بیکار استان خراسان رضوي و طـرح نمونـه  

این تحقیق بر ضرورت کار بـه عنـوان    نتایج نشان داد افراد نمونه. اي است اي چند مرحله انتخاب نمونه، خوشه

داراي ارزش درونی ) دسترسی به درآمد، احترام و عزت و وابستگی اجتماعی(امري که علاوه بر ارزش بیرونی 

 58. ها را ارضا نماید، تقریباً اتفاق نظر دارند آن... تواند میل به تحرك و فعالیت، موفقیت، خودیابی و است و می

افـراد  . هاي بیرونی کار تأکیـد دارنـد   درصد بر ارزش 41ابراز شده بر ارزش درونی و  درصد معانی و مقتضیات

چهـارم افـراد    سـه . دهنـد  هاي بیرونی اهمیت مـی  تر و کسانی که تحصیلات کمتري دارند، بیشتر به انگیزه جوان

مـل فـردي، تـأثیر    در بـین عوا . خودپندارة شغلی نسبتاً خوبی دارند و ده درصد خودپنداره بسیار ضعیفی دارنـد 

مهارت بر یکی از اجزاي فرهنگ کار که خودپنداره شغلی است مورد تأیید قـرار گرفـت و تـأثیر آن بـر سـایر      

در سطح شغلی، قراینی که براساس آن، نوعِ شغل بتواند بـر فرهنـگ   . اجزاي فرهنگ کار چندان قابل توجه نبود

در سـطح  . غلی با معانی و مقتضـیات کـار وابسـته اسـت    اما تجربیات و سوابق ش. کار تأثیر بگذارد وجود ندارد

ها و انتظـار   انتظارات اجتماعی نیز نظر فرزندان شاهد درباره انتظارات جامعه در مورد کار و انتظار جامعه از آن

  .از سازمان بنیاد شهید بر برخی از اجزاي فرهنگ کار تأثیر دارد
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  مقدمه و طرح مسئله. 1

اي که خواهان پیشـرفت اسـت بایـد کـار و      نقش کلیدي کار در توسعه و بهبود اجتماع غیر قابل انکار است و جامعه

سـازي چهـار    کار بالقوه مفهومی چند بعدي اسـت، پارسـونز در مـدل   . نیروي انسانی را مورد عنایت خاص قرار دهد

اجتماع و فرهنگ از یکدیگر، قایـل بـه ارتبـاط      شخصیت، نظام ارگانیسم،  ها و تفکیک چهار خرده نظام وجهی از خرده

تـر از خـود و انتقـال     هاي پـایین  نظام هاي مذکور و تبادل اطلاعات از فرهنگ به سمت خرده نظام سیبرنتیک بین خرده

تـوان چهـار بعـد اثبـاتی،      به تبع این مدل براي کار نیز می. هاي بالاتر است امنظ نظام ارگانیسم به خرده انرژي از خرده

نظام شخصیت افراد به عنوان رابط بین نظام ارگانیک و نظام ). 1375چلبی، (شخصیتی، اجتماعی و فرهنگی قایل شد 

چوب سـاخت اجتمـاعی   پذیري و در چار بنابراین، نظام شخصیت افراد از طریق فرآیند جامعه. کند اجتماعی عمل می

  .گیرد هاي گوناگون ـ از جمله در حیطه کار ـ راهنماي عمل ایشان قرار می شکل گرفته و در حوزه

نظران جامعه وجود دارد این است که در جامعه ما وجدان کار یا تعهد و اخـلاق   اي که بین صاحب نگرش عمومی

با مقایسه میزان ساعات کـار مفیـد در ایـران بـا سـایر      . تر است یافته ضعیف کاري و فرهنگ کار  از کشورهاي توسعه

برداري مفید از ساعات کـاري در ایـران کمتـر از یـک سـاعت       کشورها، این نتیجه حاصل شده است که میانگین بهره

براساس نتایج تحقیقی در مورد اخلاق کار و عوامل فردي ـ اجتماعی مؤثر بر آن در میان واحدهاي تولیـدي ـ    . است

ر تهران و مقایسه نتایج این تحقیق با تحقیقی مشابه در آمریکا، میزان اخلاق کاري در ایـران متوسـط و در   صنعتی شه

در بررسی مذکور چهار بعد دلبستگی و علاقه به کـار، پشـتکار و   ). 34: 1380معیدفر، (آمریکا زیاد دانسته شده است 

بـه  . اري جمعی و مشارکت در کار تفکیک شده اسـت جدیت در کار، روابط انسانی با افراد در محل کار و روح همک

هاي گوناگونی نسبت به کار وجود دارد که بـا توجـه بـه نـوع      که در میان افراد جامعه نگرش  باور محقق، علاوه بر آن

هایی که افراد  هاي گروهی و  انجمن هاي پنهان یا غیررسمی از طریق مدرسه، رسانه شان متفاوت است، آموزش زندگی

علاوه بر این، در جوامع در حال گذار، وجود دو سازمان ارزشی گونـاگون و  . یابد ها عضو هستند نیز انتقال می در آن

دو ساختار کاملاً متفاوت اجتماعی سبب شده که در اجتماعات بزرگ مانند شهرها ضمن آن که فرهنگ قدیمی اعتبار 

د نیز کاملاً جـا نیفتـاده و در جامعـه درونـی نشـده      هاي فرهنگ جدی خود را تا حد زیادي از دست داده است، ارزش

  .است

فرزندان . نوشتار حاضر حاصل بررسی فرهنگ کار در میان جمع خاصی از شهروندان استان خراسان رضوي است

هـاي رسـمی و    پـذیري و آمـوزش   آیند که علاوه بر برخورداري از فرآینـد معمـول جامعـه    شاهد گروهی به شمار می

هاي مادي و معنوي سازمان بنیاد شهید در طول زندگی و به ویژه در تحصیل  مندي از حمایت بهره غیررسمی، به دلیل

یافته در فرآینـد   هاي انتقال که پیش از این اشاره شد، آموزه چنان. اند یابی، تمایزاتی با سایر جوانان داشته و فرآیند شغل

ها و هنجارهاي مربوط به  تماعی در معناي عام و ارزشها و هنجارهاي اج پذیري نقش محوري در انتقال ارزش جامعه

هـاي عـام در    فرزندان شاهد نیز به عنوان بخشی از جامعه، هم در معـرض آمـوزه  . فرهنگ کار در معناي خاص دارند

. هاي خـاص فرزنـدان شـاهد قـرار دارنـد      هاي مربوط به کار ـ و هم در معرض آموزه  سطح اجتماع ـ از جمله آموزه 



میل به تغییر شغل نسـبتاً زیـاد و   "ز مسئولان سازمان بنیاد شهید حاکی از آن است که در بین فرزندان شاهد ها ا شنیده

هـاي شـغلی را    شـوند و فرصـت   آنان عموماً به راحتی با هر شغلی سازگار نمی  سازگاري با شغل نسبتاً ضعیف است،

اي اجتماعی در بین فرزندان شاهد  نۀ وجود مسئلهاین وضعیت  از نظر مسئولان سازمان نشا. "دهند آسان از دست می

حقیقت این است که در حالت مطلوب، از فرزندان شـاهد بـه عنـوان فرزنـدان     . شود و امري درخور بررسی تلقی می

هـا متبلـور شـده اسـت، انتظـار       پدرانی که عاطفه، تعهد و احساس مسئولیت اجتماعی در حد نهایی آن در وجـود آن 

هـاي حمـایتی ماننـد     در خانواده، مدارس شاهد و در تعاملات اجتماعی با سازمان(پذیري  یند جامعهرود که در فرآ می

در کسب تمایلات شخصیتی مطلوب موفق باشند و پیرو آن در زمینه کار که یکی از اشکال عمل اجتماعی ) بنیاد شهید

هنگ یا اخلاق کار در بین آنـان درونـی   هاي متناسب با نظام شخصیتی مطلوب بوده، فر انسان است نیز داراي ویژگی

لذا بررسی مذکور با هدف . شده باشد و در هر محیط کاري که در آن اشتغال دارند، سرآمد کارکنان آن مجموعه باشند

گویی بـه ایـن    واکاوي فرهنگ کار و عناصر مربوط به آن در بین فرزندان شاهد استان خراسان رضوي، در مقام پاسخ

دهنده آن در بین فرزندان شاهد خراسانی چگونه است؟ و  که وضعیت فرهنگ کار و عناصر تشکیل سؤالات قرار دارد

  اند؟  ترین عوامل تأثیرگذار بر آن کدام مهم

  

  پیشینه و چارچوب نظري. 2

  پیشینه نظري و تجربی.  1. 2

ابتدا گفتنی است که در پیشینه مفهومی و نظري، مفهوم فرهنگ کار با برخی از مفاهیم دیگر همانند وجدان کار، تعهد  

چه بعد از این اشاره خواهد شد، اخلاق  چنان) 1380معیدفر، (در بعضی منابع . کاري و اخلاق کار قرابت زیادي دارد

هاي جدید از اخلاق کار، با الهام از وبر این تمایـل وجـود    سازي در برخی مفهوم. و فرهنگ کار یکی تلقی شده است

هاي مربـوط بـه کـار تلقـی کـرده و اخـلاق مجموعـۀ چنـد          دارد که اخلاق کار را یک سازه نگرشی متعلق به ارزش

را بعـد عملـی و اجتمـاعی اخـلاق      4برخی تعهد کـاري ). 2002میلر و همکاران، (ها به شمار آیْد  اي از ارزش  وجهی

تعهد کاري نوعی تمایل عاطفی مثبت نسبت به رعایت حقوق دیگران در قالب قواعد اخلاقی پذیرفته شدة . اند دانسته

چه که بـه ایـن    پایگاه واقعی تعهد کاري در نظام شخصیت افراد نهفته است و آن). 1379چلبی، (شود  کاري تلقی می

نگرش به کار و ). همان(د، نظام اجتماعی و نظام فرهنگی جامعه و شرایط سازمانی آن است ده نظام شکل و محتوا می

جعفري و (ترین عناصر فرهنگ کار و بنابراین جزئی از آن تلقی شده است  وجدان کاري از جانب برخی دیگر، از مهم

  ). 1382حبیبی، 

نسانی است که در آن سازوکار و ساختار حیات تر حیات ا هاي پیچیده موضوع فرهنگ و اخلاق کار متعلق به دوره

هـاي   فرهنگ کار محصول دورانی است که با تمدن. کار کند "ما"کرده است که انسان براي  انسان و جامعه ایجاب می

هاي ابتدایی و غریزي اولیه  اي وجود دارد و انسان به شکل جمعی، از دغدغه انسانی آغاز شده و در آن تقسیم کار پیچیده

                                         
4. Work ethic 



نفسه آن  از نظر تاریخی، این هنجار فرهنگی که براي انجام کار به دلیل ارزش ذاتی و فی. شده و عبور کرده است رها

میلر خاستگاه اصطلاح اخلاق کار را ). 1990لیپست،(نوعی ارزش اخلاقی مثبت قایل است، موضوعی نسبتاً جدید است 

داند  کردند منتسب می جتماعی بودند و از فردگرایی حمایت میهاي رفاه ا طلبی که مخالف برنامه فکران اصلاح به روشن

بنابراین اعتقاد . ها معتقد بودند انسان مسئول سرنوشت خود در زندگی است آن). 1990 ؛ بایرن، 2002میلرو همکاران، (

تـأثیر  است، اما مفهوم مدرن آن تحت  "اخلاق کار"این خاستگاه خشن اصطلاح . به سخت کار کردن علاج فقر است

در این رویکرد اخلاقی، کار مفهومی است که ریشه در اعتقادات مذهبی پروتستان . هاي ماکس وبر شکل گرفت نوشته

  .دارد

هاي جدید از اخلاق کار با الهام از عقاید وبر، تمایل دارند که اخلاق کار را یک سازة نگرشی متعلق  پردازي مفهوم

ین معنا که فردي که به میزان زیاد اعتقاد بـه اخـلاق  کـار دارد، ارزش زیـادي     به ا. هاي مربوط به کار بدانند به ارزش

چنین به خود تنظیمی، منصف بودن، عاقلانه و مؤثر استفاده کردن از زمان  براي سخت کار کردن قایل خواهد بود؛ هم

؛ لاك و 2002مکـاران،  میلـر و ه (نیز بسیار اهمیت داده و طرفدار تأخیر در لذت بردن و ارزش ذاتی کار نیـز هسـت   

بنابراین، مطابق با فرمول اولیه ). 1980؛ چرینگتون، 1963دوبین،  ؛ 1984؛ فورنهام، 1984؛ هو و لایود، 1971همکاران، 

در بررسی تفصیلی هفت ) 1990(فورنهام . ها باشد اي چند بعدي از ارزش مجموعه "اخلاق کار"رسد  وبر، به نظر می

گیرد، با توجه به مشخص بودن خاصیت چند بعدي فرهنگ کار و فقـدان یـک    ا اندازه مینامه که اخلاق کار ر پرسش

هـا و   اي از نگـرش  کننـده مجموعـه   تعریف مفهومی مطمئن و پذیرفته شده از آن، فرض کرده که اخلاق کار مـنعکس 

هاي کاري بـودن بـه    تهاي آن چند بعدي بودن، مربوط بودن به کار و فعالی باورها درباره رفتار کاري است و ویژگی

کـه در رفتـار   (ها و باورهـا، انگیزشـی بـودن     طور عام نه یک کار خاص، قابل یادگیري بودن، اشاره داشتن به نگرش

  .بودن از مذهب است و مستقل) شود منعکس می

بـات  توان مجموعۀ معیارها و الگوهاي سنجیده و پسندیدة حاکم بر رفتار انسانی دانست که موج اخلاق کار را می

ها مرتبط است؛ به  اخلاق عموماً جنبه تکلیفی دارد و با ارزش. آورد همکاري، صلح و تداوم حیات جمعی را فراهم می

کنـد   ي حیـات جمعـی را تعریـف مـی     عبارت دیگر با تعهد به بعد عملی و اجتماعی نسبت به کار، بایـدها و نبایـدها  

عهد کاري شامل تقید به رعایت شرایط کمی و کیفی کار، تقید از نظر بلانچارت و هرسی، پیامدهاي ت). 1379چلبی، (

هاي کاري دیگر سـازمانی و   به در نظر گرفتن بقا و توسعه سازمان، تقید به تکامل خود سازمانی، تقید به افراد و گروه

  ).همان(بالاخره تقید به جلب رضایت مشتریان است 

نسبت به کار و انجام وظـایف شـغلی بـدون نظـارت مسـتقیم       را گرایش درونی انسان "وجدان کار"در تعریف عملی، 

 5دهندة فرهنگ کـار  ترین جزء تشکیل نگرش مثبت به کار و برخورداري از وجدان کار بالا، باارزش). 1379رفیعی، (دانند  می

عـد ذهنـی و   حبیبـی ب ). 1382حبیبی و جعفـري،  (شود  وري و کارآیی مطلوب تلقی می سازمانی و نقطه آغاز رسیدن به بهره

دهندة رفتارهاست، داراي اهمیت دانسته و نگرش و پنداشتی را که نسبت بـه کـار و فعالیـت     شدة فرهنگ را که شکل درونی

                                         
5. Clture of work 



شدة افراد یک جامعه یا سـازمان وجـود دارد، گویـاي فرهنـگ کـار آن واحـد اجتمـاعی یـا          در ذهن و ساختارهاي پذیرفته

. بندي اسـت  ل مؤثر بر فرهنگ در سه بخش اجتماعی، سازمانی و فردي قابل طبقهاز نظر وي عوام). همان(داند  اقتصادي می

هاي خویش، نوع نگرش مثبت یـا منفـی، تیـپ شخصـیتی، اسـتعدادهاي       در بعد فردي عناصري نظیر پنداشت از توانمندي

درآمـد، باورهـاي    عواملی نظیر ساختار قدرت، کیفیت کسـب   گذاري و در بعد اجتماعی و خانواده ذهنی و روحی و ارزش

هاي فرهنگـی جامعـه، ارتباطـات و ماننـد آن بـر چگـونگی        هاي اقتصادي جامعه، پیشینه اعتقادي و مذهبی حاکم، توانمندي

  ). 82: همان(فرهنگ کار مؤثرند 

و   اي در سطح جهانی اخلاق کار را شامل چهار بعد دلبستگی گزینه با استناد به شاخص معتبر پنجاه) 1380(معیدفر 

وي . داند لاقه به کار، پشتکار و جدیت در کار، روابط انسانی با افراد در محل کار و روح جمعی و مشارکت در کار میع

تولیدي ـ صنعتی شهر تهران، اخلاق کار را بـر روي     اي بر روي کارکنان واحدهاي با استفاده از این مقیاس در مطالعه

و بر روي کارکنان  1992ر حالی که نتایج تحقیق مشابهی در آمریکا، در سال داند، د می 29/2طیفی از صفر تا چهار، برابر 

 26/3صنعتی اعم از  خصوصی و دولتی در شهرستان مونرو نشان داد میزان شاخص مذکور  ـشاغل در واحدي تجاري 

یالات تنسی آمریکا از در واقع، میزان اخلاق کار در ایران تقریباً روي نقطه مرکزي طیف و میزان اخلاق در ا. بوده است

این نکته را مورد توجه قرار داده است که در ایران ) 1380(معیدفر . چهارم طیف به سوي قطب مثبت قرار دارد نقطه سه

پذیري به درستی انجام نشده و محصولات این فرآیند  کنونی به دلیل عدم استحکام نظام ارزشی و هنجاري، فرآیند جامعه

هاي اخلاقی کار جدید را درونـی   ادر نیستند فرهنگ کار را در معناي جدیدش بیاموزند و ویژگیدر شهرها متأسفانه ق

  .سازند

هاي تقویت آن را تبیین کرده و علل  در پژوهشی در خصوص انضباط اجتماعی، وجدان کار و راه) 1379(اورعی 

از نظـر وي،  . شـمارد  ري مـرتبط برمـی  هاي نظ ـ ضعف انضباط اجتماعی و وجدان کار در ایران را با عنایت به رویکرد

تـرین   موجود اسـت و بـزرگ  ) آنومیک(براساس رویکرد دورکیمی گسترش تقسیم کار علت پیدایش وضعیت آشفته  

براساس اندیشه . هاي بزرگ مشهود است اي و هنجارهاي درون ادارات دولتی و کارخانه جلوه آن در هنجارهاي جامعه

ي درباره هنجارهاي مربوط به جدي گرفتن کار و خوب کار کردن به وجـود نیامـده   کننده مؤثر مارکس روبناي توجیه

براسـاس دیـدگاه پارسـونز    : کنـیم  وار ذکر مـی  ها فهرست جا علل ضعف وجدان کار را در برخی دیدگاه در این. است

از دیـدگاه  . هاي اقتصادي و فرهنگی و عدم رشد اجتماعی علل ضعف وجـدان کـار اسـت    نظام ناهماهنگی بین خرده

هاي فردي و گروهی؛ از دیـدگاه میـد عـدم توجـه بـه ارزشـمندي کـار در فرآینـد          مرتون تأکید بیش از حد بر هدف

توجهی به کار در پرورش اجتماعی اولیه، و ثانویه بـودن پـرورش    گیري خود؛ براساس دیدگاه پدیدارشناسی بی شکل

در قلمرو کار، مشارکتی نبودن هنجارهاي عـام و هنجارهـاي    هاي مربیان هاي مربوط به کار، اختلال در روایت ضابطه

مربوط به محیط کار، اندك بودن پاداش به خود در قبال رعایت هنجارهاي عام و هنجارهـاي محـیط کـار و تشـویق     

نشدن از جانب دیگران، اقناع نشدن افراد جامعه نسبت به لزوم رعایت هنجارهاي عام، تـزاحم رعایـت هنجارهـا در    

ار با رعایت هنجارهاي خانوادگی محلی و گروه دوستان، نبودن امر و نهی مؤثر نسـبت بـه رعایـت مقـررات     محیط ک

  ). 1379اورعی، (ترین دلایل ضعف وجدان کار است  کلان جامعه و هنجارهاي کار از مهم



کار در سطح بـین   پذیري را بر انگیزش کار، تعهد کار و اخلاق ها تأثیر فرهنگ و فرآیند جامعه تعدادي از پژوهش

 "هـا و تعهـد   دیدگاه چند ملیتـی در زمینـه ارزش  "اند؛ از جمله در تحقیقی با عنوان  ملی مورد تأکید و تأیید قرار داده
کشورهاي آلمان شرقی، ژاپـن، مجارسـتان، اسـلوونی، انگلسـتان و آمریکـا بـا اسـتفاده از        ) 2004استیبی و دیگران، (

هاي مختلف در زمینه تعهد سـازمانی کارمنـدان و    یسه قرار گرفتند و تفاوت ملیتمورد مقا 6"سوگیري کار"هاي  داده

هـاي   ویژگی. در این تحقیق تعهد در دو وجه تعهد مؤثر و مستمر در نظر گرفته شد. عوامل مؤثر بر آن بررسی گردید

نتـایج ایـن   . نی اثر داشـتند اي بودند که بر تعهد سازما کننده بینی  شخصیتی و عوامل محیطی و سازمانی متغیرهاي پیش

مـثلاً سـه   . المللـی دارنـد   تحقیق نشان داد که بعضی از متغیرها ویژة بعضی از کشورها هستند و برخی دیگر جنبه بین

گیري فطـري بـه سـوي کـار جنبـۀ عمـومی دارنـد و در همـه          متغیر کیفیت مطلوب کار، رضایت از سازمان و جهت

عامـل  ) درآمـد بـالا   کیفیـت شـغل،   (متغیر کیفیت مادي کار . ري تأثیر داشتندکشورهاي مورد بررسی بر میزان تعهد کا

در ایـن  . گرا کیفیت فرامادي کار است که عامل مسلط در کشورهاي جمع  مسلط در کشورهاي فردگرا است، در حالی

قیات کار پدید آید سازد که برخی اخلا چنین افزایش تعهد کار احتمالاً شرایطی را براي کارمندان فراهم می کشورها هم

ها احساس کنند که کار براي جامعه اهمیت دارد و در نتیجه با کار کردن به طور مؤثر در اجتمـاع خـود شـرکت     و آن

اگر این تجربه . تر است  اي که فرد در رابطه با سازمان دارد مهم گیري فردگرایانه، تجربه در کشورهایی با جهت. کنند می

کننده  عدم امنیت تنها در دو کشور مجارستان و آمریکا تبیین. پیوند با سازمان خواهد نمودمثبت باشد کارمند احساس 

تعهد کارآ بود؛ یعنی افراد با ناامنی شغلی بالاتر، تعهد کاري کمتري دارند و از شغل فعلـی خـود بـه خـاطر تـرسِ از      

پذیري فرهنگـی بـه    ر خصوص جامعهدر پژوهشی د). 451: 2004استیبی و همکاران، (دست دادن آن رضایت ندارند 

را نه تنها به کیفیات فطري مشترك  7محققان انگیزش ذاتی) 2003پترسون و کوئینانالیا، (عنوان منبع انگیزش ذاتی کار 

هـاي ملـی کـه رفتـار کـاري فعالانـه را        پذیري در درون فرهنـگ  چنین به جامعه که در همه افراد وجود دارد، بلکه هم

پـذیري متصـل    اي و جامعـه  هـاي جامعـه   ها انگیزش ذاتی را به هنجارهـا و ارزش  آن. دانند سته میکند، واب حمایت می

، اخلاق کار به عنوان یـک  )2001(پذیري و توسعه اخلاق کار در میان نوجوانان و جوانان  در پژوهش جامعه. کنند می

کـاري فرهنگـی    کاري یا غیـر محافظـه   هوالدین محافظ. کاري فرهنگی تعریف شده است و در ارتباط با محافظه  نگرش

کاري فرهنگی و سطح تحصیلات  پذیري، محافظه عوامل جامعه. دهند خود را به طور مؤثري به فرزندان خود انتقال می

اي پایدار از نگرش است و اخلاق کار در سنین  اخلاق کار گونه. هاي مهمی در اخلاق کار هستند کننده نوجوانان تعیین

در بررسی خود با عنـوان فهـم   ) 1999(نیلر . بینی کنندة قدرتمندي براي اخلاق کار در سنین بالاتر است پیشتر  پایین

خود را بر روي بررسی این سازه به صورت بـین فرهنگـی در کشـورهاي      بین فرهنگی باورهاي مرتبط با کار، مطالعه

العه او نشان داد که در دو فرهنگ استرالیا و سریلانکا نتایج مط. انجام داد) 1990فورنهام، (غیر پروتستان و غیر غربی 

تـري نسـبت بـه کـار      ها تعهـد قـوي   رسد سریلانکایی  تصورات یکسانی در مورد معناي کار وجود دارد، اما به نظر می

ینـی  تواند از باورهاي د اند که می ها براي خود اتکایی و استقلال ارزش قایل رسد آن چنین به نظر می هم. سخت دارند

                                         
6. Work orientation 
7. Intrinsic motivation 



اي در  در مطالعـه ) 2001(جکسـون  ). 866: نیلـز، همـان  (کننـد   متأثر باشد که  بر احساس مسئولیت فردي تأکیـد مـی  

هاي روشـنی در دو بعـد فرهنگـی     هاي فرهنگی و اخلاق در مدیریت، کشورهایی را که داراي تفاوت خصوص ارزش

هاي فرهنگـی   از این دو بعد به منظور توضیح تفاوت باشند انتخاب کرد و 9و اجتناب از ابهام 8گرایی ـ فردگرایی  جمع

مطالعه وي این فرضـیه را  . هاي تجربی استفاده نمود گیري مدیران با توجه به داده هاي اخلاقی تصمیم ملی در قضاوت

آورد کـه   شواهدي را مـی ) 1991(هوفشتد . هاي مختلف متفاوت است، تأیید کرد  هاي اخلاقی در بین ملیت که نگرش

که وفاداري کارکنان  همبستگی مثبت با فردگرایی دارد؛ هنوز برخی شواهد وجود دارد درباره این 10د ناخالص ملیتولی

و طبیعت ) 1992بلانت و جونز، (هاي خانوادگی است تا همکاري  در کشورهاي در حال توسعه مستقیماً متوجه گروه

رسـد سـطح و ماهیـت     چنین به نظر می هم. را تبیین کندتواند این پدیده  گرایانه در کشورهاي در حال توسعه می جمع

بـین مـذهب در کشـورهاي یهـودي و     ) 1991(هوفشتد . هاي اخلاقی تبیین منطقی فراهم آورد داري براي نگرش دین

مسلمان و اجتناب از ابهام متوسط و سطح اجتناب از ابهام پایین با کشـورهاي مسـیحی پروتسـتان پیونـدي را نشـان      

بندي کشورها بر اساس دین به این علت که نوعی همگرایـی درونـی بـین ادیـان      پذیرد که طبقه ه او میاگرچ. دهد می

 ).1298: جکسون، همان(ساز است  اصلی وجود دارد، مسئله

  

  چارچوب نظري تحقیق.  2. 2

ه کـار بـوده و   هـاي مربـوط ب ـ   با توجه به برآیند پیشینه مفهومی و تجربی، اخلاق کار یک سازه نگرشی متعلق بـه ارزش 

در مطالعاتی که کشورهاي دیگر به پیروي از وبر در زمینه اخلاق کـار  . ها است اي چند وجهی از ارزش اخلاق مجموعه

کوشی و ارزش درونی کار در مذهب پروتستان بیشتر مد نظر بوده است و در چند مطالعه داخلی  اند، سخت صورت داده

لازم است ذکر شود که در . ها عنصر مشترك بوده است شده فرهنگ و ارزشهاي کاري و بعد ذهنی و درونی  نیز ارزش

سـازي   بررسی حاضر، با استناد به تداخل اجزاء مفهومی، فرهنگ و اخلاق کار معادل یکدیگر تلقی شده اسـت، در مـدل  

بـر ایـن   . یابد میبا استناد به مدل اجیل پارسونزي، جایگاه کار و وجوه مختلف آن نظم و روشنی بیشتري ) 1375(چلبی 

بندي است و  اساس کار مفهومی چند بعدي تلقی شده که در چهار وجه اثباتی، شخصیتی، اجتماعی و فرهنگی قابل طبقه

  ). همان(باشد  ها نیز چهار وجه قابل تصور می براي هر یک از آن
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  بعد اثباتی کار                                   بعد شخصیتی کار                

                      A                                                    G  
  کار                                                

                      L                                                     I  
  بعد فرهنگی کار                                 بعد اجتماعی کار                

  )263: 1375چلبی، (              

گر در برخورد اثباتی با محیط ضمن صرف انرژي و فعالیت کاري در ارتبـاط بـا دیگـران،     در بعد اثباتی کار، کنش

، )بعـد اثبـاتی  ( موضـوع کـار   . دهد تا وضعیت مطلوب در جهت رفع نیاز حاصل شـود  ار را چنان تغییر میموضوع ک

ابعاد چهارگانه بعد اثباتی کار ) بعد فرهنگی(و کیفیت کاري ) بعد اجتماعی(، روابط کار )بعد شخصیتی(فعالیت کاري 

کـردن انتظـارات    اسـت کـه در نتیجـۀ درونـی     نظام شخصیت رابط بین نظام ارگانیک و نظام اجتمـاعی . شود تلقی می

بعـد  (، احسـاس مسـئولیت کـاري    )بعـد شخصـیتی  (انگیزه کاري  ، )بعد اثباتی(مهارت کاري . گیرد اجتماعی شکل می

بعد اجتماعی کار نیز شامل . شود ابعاد چهارگانه بعد شخصیتی کار قلمداد می) بعد فرهنگی(و هویت کاري ) اجتماعی

و هنجارهـاي  ) بعد اجتماعی(، تعهد کاري )بعد شخصیتی(، ضمانت اجرایی کار )بعد اثباتی(ي چهار جزء شرایط کار

شناسـی   باشد و نهایتاً بعد فرهنگی کار دربرگیرندة نگـاه فرهنگـی بـه ماهیـت کـاري و فرجـام       می) بعد فرهنگی(کار 

تغییـر و  (، ادعـا  )ا جسـمانی تخصیص انرژي فکـري ی ـ (، بعد زیستی ) فعالیت(فرهنگی کار است و شامل بعد فیزیکی 

  ). 262 -280: 1375چلبی، (و هدف غایی فرهنگ براي کار است ) سازندگی

کردن فرهنـگ و انتظـارات اجتمـاعی در     در بررسی حاضر به پیروي از مدل مذکور بعد شخصیتی کار که حاصل درونی

تـرین   جزء فرهنگی آن، یعنـی هویـت کـار مهـم    هاي افراد در انجام کار تلقی شد و  پذیري است، نشانۀ تفاوت فرآیند جامعه

جا که ویژگی مدل اجیل پارسونز نظم بخشیدن به مفـاهیم اسـت، جداسـازي ابعـاد      از آن. نشانه فرهنگ کار افراد دانسته شد

چهارگانه به صورت ذهنی در جهت روشنی بخشیدن به وجوه مختلف پدیده مورد نظـر بـوده و در واقعیـت، تـداخل بـین      

) 1375(چـه چلبـی    چنـان . تواند مولد اختلالاتی باشد هاي چهارگانه می ناپذیر است و عدم تداخل حوزه جتنابچهار حوزه ا

هاي درونی و بیرونـی کـار و خودپنـدارة اسـتعداد      در ذیل هویت کاري عناصري مانند معانی کار، مقتضیات عام کار، ارزش

  . باشد... هاي کاري، مهارت کاري و انگیزهتواند تابع  ها می شود که هر یک از آن کاري را متذکر می

  انگیزه کار                    مهارت کاري                                            

                     A                                                         G  
  د شخصیتی کاربع                                           

                     L                                                          I  
  احساس مسئولیت در کار                              هویت کار                              

  )264: 1375چلبی، (                       



  

شناسـان اجتمـاعی بـه     تأکیـد دارد و روان ) حاصـل تجربـه و آمـوزش   (نظریه سرمایه انسـانی بـر مهـارت کـاري     

  انگیـزه . کننـد  هـا را بـه دو دسـته بیرونـی و درونـی تقسـیم مـی        از یک دیدگاه انگیزه. کنند هاي کاري توجه می انگیزه

اي بـراي رسـیدن بـه هـدفی خـاص تلقـی        ا وسـیله هاي بیرونی و آنی توجه داشته و کار ر بیرونی کار به تأثیر محرك

. نمایـد  درونی به خصوصیات ماهوي کار توجه کـرده و کـار را نـه وسـیله کـه هـدف قلمـداد مـی          نماید و انگیزه می

اي  چلبـی ابعـاد چهارگانـه   . بندي چهارگانه پارسونزي به دو نوع انگیزه بیرونی و درونی نیز قابـل تعمـیم اسـت    طبقه

نی کار در قالب پاداش مادي، وابستگی، پیوستگی و عزت و احترام قایل بوده و انگیـزه درونـی کـار    براي انگیزه بیرو

را نیز شامل چهار وجه میل به تحرك و فعالیت، میل به خودیـابی، میـل بـه موفقیـت و میـل بـه تجربـه و شناسـایی         

در بـین عوامـل اجتمـاعی مـؤثر بـر       هاي درونی کار را هم فردي و هـم اجتمـاعی دانسـته و    وي منشأ انگیزه. داند می

پذیري و میـزان رشـد شخصـیت، سـطح تواناسـازي سـاختاري، بشاشـیت         انگیزه درونی، عواملی همانند شیوه جامعه

فرهنگی، میزان ارضاي نیازها، میزان خودمختاري فردي، آهنگ تغییر اجتماعی و طرز غالب تلقی فرهنگـی از کـار در   

  ). 266: 1375لبی، چ(داند  جامعه را قابل تشخیص می

شـود کـه حاصـل تفکیـک و انسـجام       احساس مسئولیت کاري یکی دیگر از ابعاد مهم شخصـیتی کـار تلقـی مـی    

هویت کاري چهارمین جزء شخصیتی . پذیري است و عامل مهم شخصیتی اخلاق کار است شخصیت در فرآیند جامعه

هـاي درونـی و بیرونـی کـار و      تضیات کـار، ارزش کار و بخشی از هویت فردي است و ابعاد عمده آن معانی کار، مق

هویـت کـاري یـا جـزء فرهنگـی در بعـد       ). چلبـی، همـان  (خودپندارة استعداد در ایفاي نقش شغلی ذکر شده است 

هاي رفتار شـغلی افـراد قابـل     چه که به صورت ویژگی سازد؛ یعنی آن شخصیتی کار در نهایت رفتار کاري را متأثر می

هاي فرهنگ کاري بوده و شناسایی وجوه مختلف  ترین نشانه تواند یکی از مهم ن هویت کاري میبنابرای. مشاهده است

  .هویتی ذکرشده در بالا مبین فرهنگ کاري جامعه مورد بررسی باشد

و ارتباط ) ها(در سطح خرد از طریق عضویت در اجتماع: کنند هاي زیر عمل می عوامل مؤثر بر هویت کاري از راه

؛ و در سـطح کـلان از راه دیگـريِ    )گرایـی نمـادین   به تعبیر نظریـه تعامـل  ( 11یگران به ویژه دیگران مهماجتماعی با د

هـا از طریـق فرآینـد     کننـده  هـا و سـاختار کلـی تقویـت     دهنده انتظـارات کلـی، ارزش   انتشاري، که انتقال 12یافتۀ تعمیم

هاي سازمانی مرتبط با نقش شغلی فـرد   از طریق جو سازمانی انتظارات و ارزش  پذیري است؛ و در سطح میانه، جامعه

  ). 263-5: 1375چلبی، (

تـرین نشـانه    در بررسی حاضر با استناد به مدل چهارگانه مذکور وجه فرهنگی بعد شخصیتی کار بـه عنـوان مهـم   

چنین بـه اعتبـار عوامـل مـورد      هم. د معادل هویت کاري دانسته شدفرهنگ کار تلقی شد و فرهنگ کار فرزندان شاه

، انگیـزه  )تحصیلات، تجربـه کـاري  (مهارت کاري : اشاره مؤثر بر هویت کاري، عوامل مؤثر در سه دسته عوامل فردي

                                         
11 Significant other 
12 Generalized other 



مورد و عوامل مربوط به انتظارات اجتماعی ...) نوع کار، سابقه کار و(کاري و احساس مسئولیت کاري، عوامل شغلی 

  .نظر قرار گرفت

  شناسی روش. 3

  جمعیت و نمونه. 1. 3

هاي ایجاد فرهنگ کار در بین فرزندان شاهد اسـتان خراسـان    شیوه"اطلاعات نوشتار حاضر از بررسی پیمایشی طرح 

جامعه آماري مطالعه یاد شده فرزندان شاغل و بیکاران جویاي کار شاهد در استان خراسان . اتخاذ شده است "رضوي

  .اند مورد مطالعه قرار گرفته 1385اند که در سال  نفر بوده 214و حجم نمونه ) نفر 4000(ضوي ر

به ایـن ترتیـب شـهرها بـه     . اي بوده است اي چند مرحله اي و توزیع نمونه به روش خوشه گیري طبقه طرح نمونه

جامعه به چهـار طبقـه    مسئله پژوهش،  اند و با توجه به ماهیت گیري بوده ها و فرزندان شاهد واحد نمونه عنوان خوشه

مشهد به عنـوان مرکـز   . فرزندان شاهد شاغل مرد و زن و فرزندان شاهد جویاي کار مرد و زن در هر شهر تقسیم شد

  . استان در یک طبقه و شهرهاي دیگر استان در یک طبقه کلی دیگر قرار داده شد

صورت گرفت؛ به ایـن ترتیـب   ) نفر فرزند شاهد 4000(انتخاب افراد نمونه از روي فهرست اسامی جامعه آماري 

اي داده شد و افـراد بـه روش تصـادفی سیسـتماتیک از روي فهرسـت       که به هر یک از افراد در طبقات نمونه شماره

نسـبت  (از نسبت دو متغیر استفاده شد؛ متغیر نخست مربـوط بـه معـانی کـار      ها،  جهت برآورد نسبت 1.انتخاب شدند

. باشد و متغیر دیگر مربوط به خودپنداره شغل می) رند در صورت داشتن درآمد مکفی باز هم کار کنندکسانی که حاض

±07/0 درصـد  1درصد یـا بـا احتمـال خطـاي      99نسبت ارزش غیر مادي کار در جامعه آماري در سطح اطمینان    

توان با کـران خطـاي    در نمونه تحقیق را می) درصد 4/86(بنابراین نسبت وجود ارزش غیر مادي کار . شود برآورد می

  .برآورد نمود 6/79>4/86>4/93بین 

  

  ها ها و سنجه متغیر. 2. 3

 با عنایت به تعاریف مفهومی و چارچوب نظري، فرهنـگ کـار معـادل   . متغیر اساسی بررسی حاضر فرهنگ کار است

هرچند که در چارچوب نظري در جایگاه (کاري  هاي کار، انگیزه هویت کاري تلقی شد و به معانی، مقتضیات و ارزش

متغیر مستقل قرار دارد اما به دلیل تداخل معنایی آن با اجزاي دیگر هویت کاري به عنوان جزئی از مفهوم هویت تلقی 

و ) میل بـه تجربـه و شناسـایی    الیت، خودیابی، میل به موفقیت، میل به تحرك و فع(هاي درونی  ، شامل انگیزه)گردید

هاي مستقل در  متغیر. و خودپنداره شغلی تجزیه شد) شامل پاداش مادي، وابستگی، عزت و احترام(هاي بیرونی  انگیزه

  :شود این پژوهش به سه طبقه کلی تقسیم می

  ، احساس مسئولیت کاري و رضایت شغلی؛)تحصیلات، تجربه(هاي سطح فردي شامل مهارت کاري  متغیر) الف

                                         
در صورت عدم به این ترتیب که فرد نمونه و مشخصات و آدرس آن در فهرست مشخص شد و براي هر نمونه تا چهار جایگزین در نظر گرفته شد که  1

  .بینی شده را جایگزین نماید گر فقط مجاز بود که از روي فهرست نمونه فرد پیش دسترسی و یا عدم همکاري، مصاحبه



  ؛ )هاي شغلی نوع شغل، سوابق شغلی و تغییرات محیط(عوامل شغلی ) ب

انتظارات همکاران و رؤسا از فرزند شاهد، انتظارات و طرز تلقی غالب از (عوامل مربوط به انتظارات اجتماعی ) ج

  ).رزند شاهد از سازمان بنیاد شهیدکار در جامعه، انتظارات جامعه از فرزند شاهد و انتظارات ف

پـس از طراحـی   . ها مراحل متعددي طی شـد  ها و ابزار مناسب گردآوري داده در این مطالعه جهت گزینش سنجه

هاي رایج فرهنگ کـار کـه در بررسـی سـوابق بـه       هاي بسته پاسخ و مقیاس با مقیاس(نامه و چند آزمون اولیه  پرسش

بررسی اعتبار ابزار پژوهش ترجیح دادند با توجه به مقتضیات مسـئله پـژوهش و   داوران در ) صورت مختصر ذکر شد

یافته و  ساخت ها از طریق مصاحبه نیمه گو، داده هاي هنجاري از سوي افراد پاسخ جامعه آماري، جهت اجتناب از پاسخ

هـا   هـاي اصـلی از مصـاحبه    رهبنابراین، فرآیند طولانی انجام مصاحبه و استخراج گـزا . آوري گردد  با سؤالات باز جمع

هاي ذهنی فرهنگ کار و ابعاد گوناگون آن هدایت کرد، اما  تر زمینه ها و شناسایی تفصیلی بندي پاسخ نگارنده را به طبقه

  .هاي تحلیل روابط بین متغیرها را محدود نمود ها امکان به کارگیري تکنیک تنوع پاسخ

متغیـر وابسـته تحقیـق هویـت     . سؤالات باز مورد پرسش قرار گرفتهاي متغیرها در قالب مضامین  بنابراین سنجه

  : ها تجزیه گردید و سؤالات زیر مطرح شد هاي کار، خودپنداره شغلی و انگیزه کاري به معانی، مقتضیات و ارزش

دلایل کار کردن براي شما چه چیزهایی است؟ فردي کـه خـوب   : هاي کار از نظر فرد معانی، مقتضیات و ارزش

). منظور همکاران و رییس، افراد خانواده و جامعه به طـور کلـی اسـت   (کند دیگران چه برداشتی از او دارند؟  یکار م

آل از نظر شـما   تان نسبت به این شغل چیست؟ یک کار ایده دلیل علاقه(عنوان دقیق شغلی که دوست دارید چیست؟ 

  چه خصوصیاتی دارد؟ 

همکاران و کارفرما نسبت به کار شما چیست؟ اگـر بخواهنـد بـه شـما      ارزیابی خود، خانواده، : خودپنداره شغلی

  ها را دارید؟ چرا این نمره را به شما خواهند داد؟ اي از آن بدهند تصور گرفتن چه نمره 20تا  0اي بین  نمره

دامـه  اگر درآمدي داشتید که دیگر احتیاج به کـار کـردن نداشـتید آیـا بـاز هـم کـار کـردن را ا        : هاي کاري انگیزه

  دادید؟ چرا؟  می

میزان تحصیلات فرد، میزان تطابق تحصیلات با نوع کار،  نوع کارهایی کـه  : هاي مستقل سطح فرد، مهارت کاري متغیر

  اند؟  هاي آموزشی که گذرانده افراد بلد هستند و دوره

دهـد؟ چقـدر ایـن خصوصـیات را      احساس مسئولیت، خودش را چگونه در کارتان نشان می: احساس مسئولیت کاري

کنیـد شـما تـا چـه حـد ایـن        دارید؟ افرادي که در کار خود میل به موفقیت دارند داراي چه خصوصیاتی هستند؟ فکر مـی 

هـایی از آن فکـر    ر بـه چـه جنبـه   خصوصیات را دارید؟ تا به حال اتفاق افتاده در اوقات فراغت هم به کار فکر کنید؟ بیشـت 

  اید؟  کرده

  تان راضی هستید؟ دلایل آن چیست؟  چقدر از شغل فعلی: رضایت شغلی

است، دلایـل    ها را به عهده داشته نوع شغل فعلی، سوابق شغلی و تمامی مشاغلی که فرد تا به حال آن: متغیرهاي شغلی

  بوده است؟  چه... هاي یافتن مشاغل قبلی و ترك کارهاي قبلی، روش



نظر خانواده و اجتماع نسبت بـه کسـی   : انتظارات سازمانی و اجتماعی از فرد؛ هاي مربوط به انتظارات اجتماعی متغیر

ها در حین کـار بـه چـه ترتیبـی      چگونه است؟ نوع رابطه) بیکار است نه جویاي کار(کند  کند و کسی که کار نمی که کار می

، انتظارات یک کارفرما از کارمنـدش کـه فرزنـد    )دیگر، رابطه رییس با کارمندان و بالعکسرابطه همکاران با یک(باید باشد؟ 

انتظارات جامعه از فرزنـدان  شهید است چیست؟ یک فرد از همکار خودش که فرزند شهید است چه انتظار و توقعی دارد؟ 

شان چیست؟ به نظر شما چه تفاوتی باید  يشان چیست؟ انتظارات فرزندان شاهد از جامعه در زمینه کار شاهد در زمینه کاري

دهند وجود داشته باشد؟ انتظار شما به عنوان یکـی از فرزنـدان    بین فرزندان شاهد و بقیه افراد از نظر نوع کاري که انجام می

   کنید؟ شاهد از بنیاد شهید چیست؟ عملکرد بنیاد شهید را در زمینه کاریابی براي فرزندان شاهد چگونه ارزیابی می

یافته و هدایت شده توسط  ساخت ها، مصاحبه نیمه آوري داده روش جمع. باشد واحد تحلیل در این بررسی فرد می

گـران تعریـف شـد و از ایشـان      هاي مورد نظر براي مصاحبه گران بود؛ به این ترتیب که فضاي مفهومی متغیر مصاحبه

هاي مـورد نظـر را    کند پرسش بی که موقعیت اقتضاء میخواسته شد که با توجه به فضا و شرایط هر مصاحبه، به ترتی

هـاي دیگـري عنـوان     العمل نشان دهند و در صورت ضـرورت پرسـش   ها فعالانه عکس طرح نمایند و نسبت به پاسخ

  1.کنند

  ها یافته. 4

  ها توصیف متغیر. 1. 4

چه  چنان. شود مشاهده می 1هاي جمعیتی نمونه تحقیق در جدول  ترین ویژگی مهم: گویان خصوصیات جمعیتی پاسخ

شـوند کـه بـا توجـه بـه طـرح        را شـامل مـی  ) 5/57(شود مردان نسبت به زنان نسبت بیشـتري از نمونـه    می  ملاحظه

درصـد نمونـه را شـاغلان     60نزدیک بـه  . گیري، دال بر نسبت بالاتر اشتغال یا تقاضاي کار در بین مردان است نمونه

درصـد نمونـه مـورد بررسـی متأهـل       60. انـد  رند که در زمان بررسی بیکار بـوده دهند و بقیه، متقاضیان کا تشکیل می

هاي سنی به خود اختصاص  را در بین گروه) کمی بیش از یک سوم(سال بیشترین نسبت  24-28گروه سنی . باشند می

مونه در مشهد و درصد ن 60نزدیک به . بیشترین نسبت را دارد) درصد 35(اند و در زمینۀ سطح تحصیلات، دیپلم  داده

  .باشند جام و فریمان می مابقی از چهار شهر نیشابور، سبزوار، تربت

  گویان هاي جمعیتی پاسخ ویژگی. 1جدول 

وضع   درصد  تعداد  جنسیت

  فعالیت

وضع   درصد  تعداد

  تأهل

  درصد  تعداد

  5/37  69  مجرد  8/59  128  شاغل  7/41  88  زن

  3/60  111  متأهل  36  77  بیکار  5/57  123  مرد

  2/2  4  مطلقه  4/2  9  نامشخص  4/1  3  ثبت نشده

                                         
بندي،  ها استخراج و در چند مرحله طبقه گو دو ساعت به طول انجامیده و ثبت و ضبط شده و پس از آن پاسخ با هر پاسخ  به طور متوسط مصاحبه  1

 . وارد رایانه گردیده است کدگذاري و



  100  214  جمع  100  214  جمع  100  214  جمع

میــــــزان 

  تحصیلات

گروه   درصد  تعداد

  سنی

شهر محل   درصد  تعداد

  مصاحبه

  درصد    تعداد

و  18  1/5  11  ابتدایی

  کمتر

  3/59  127  مشهد   9/0  2

  4/15  33  نیشابور  8/24  53  19-23  7/3  8  راهنمایی

  2/11  24  سبزوار  6/34  74  24-28  35  75  دیپلم

  1/12  26  تربت جام  21  45  29-33  2/11  24  فوق دیپلم

  9/1  4  فریمان  9/7  17  34-38  6/27  59  لیسانس

ــوق  فــــــ

ــانس و  لیسـ

  بالاتر

بالاتر از    3/17  37

38  

  100  214  جمع  3/3  7

  5/7  16  نامشخص    0  نامشخص

  100  214  جمع  100  214  جمع

  

  متغیر وابسته فرهنگ کار

چه پیش از این اشاره شد، فرهنگ کار که با هویت کاري در این بررسـی تعریـف شـد بـه چهـار جـزء معـانی کـار،          چنان

اي که باید مورد توجه قـرار گیـرد    نکته. هاي بیرونی و خودپندارة استعداد در ایفاي نقش تجزیه گردید مقتضیات کار، ارزش

هـاي چهارگانـه بیرونـی     به عنوان عامل مسـتقل کـه ترکیبـی از انگیـزه     هاي کاري این است که معمولاً فضاي عمومی انگیزه

میل به تحرك و فعالیت، خودیابی، میل به موفقیت و میل بـه  (هاي درونی  و انگیزه) پاداش مادي، وابستگی، عزت و احترام(

تـوان مـرز    و به سختی میشود  ها و معانی کاري خلط می است، با اجزاي دیگر هویت کار به ویژه ارزش) تجربه و شناسایی

هـاي کـار    هـاي کـار و معـانی یـا ارزش     ها نیز مشخص کرد که انگیزه مصاحبه. بین این دو مفهوم را در ذهن افراد جدا کرد

  .هاي درونی و بیرونی کار نیز ذیل متغیر فرهنگ کار قرار داده شد اند، از همین رو، انگیزه مفاهیمی در هم تنیده

جا که بررسی معانی و مقتضیات کـار بـا    از آن ):هاي کار، خودپنداره شغلی یات، انگیزهمعانی، مقتض(هویت کاري 

سنجیده شـد و  ) آل هاي کار ایده ویژگی ضرورت کار، تعریف کار، دلایل ادامه به کار با وجود داشتن درآمد، (چند سؤال 

بررسـی دلایـل و   . شـود  تـرین نتـایج اکتفـا مـی     جا به ذکر مهم انجامد؛ در این ذکر نتایج در قالب جدول به اطاله کلام می

  : هاي مورد نظر افراد براي کار کردن نشان داد ضرورت



است که در بین مردان دو برابر ) درصد 7/21(بیشترین دلیل کار کردن نیاز مالی ) 761فراوانی(از بین دلایل ابراز شده  ·

، اهمیت کار به عنوان جـوهره  )درصد 9(سالت و تنبلی توان به دوري از ک از دلایل مهم دیگر می. زنان عنوان شده است

 .اشاره نمود) درصد 6(و ارزش اجتماعی ) درصد 8(، کسب استقلال )درصد 9(شخصیت مردانه 

هاي درونی و بیرونی که در مدل  هاي عنوان شده از سوي افراد، ذیل انگیزه بندي مجدد مقتضیات کار و برداشت دسته  ·

هاي بیرونی کار است که شامل پاداش مادي  درصد معانی ابراز شده انگیزه 6/41دهد  شان میپژوهش به آن اشاره شد، ن

 .است) درصد 15(و عزت و احترام ) درصد 5(، وابستگی )درصد7/21(
هـاي درونـی شـامل میـل بـه       انگیزه. شود درصد معانی و مقتضیات کار را شامل می 4/58هاي درونی  چنین انگیزه هم ·

، و میل بـه موفقیـت   )درصد 5(، میل به تجربه و شناسایی )درصد 4/28(، میل به خودیابی )درصد 22(تحرك و فعالیت 

 .باشند می) درصد 3(

 32(گویـان، حـدود یـک سـوم      آل و موفقیت کاري توسط پاسخ از بین موارد مطرح شده براي کار ایده :آل کار ایده

هاي مطرح شـده از سـوي    بسیاري از نشانه. کار در کار استمربوط به رضایت خود فرد و دیگران از کار و پشت) درصد

هـاي کـار تلقـی     هاي انگیزه افراد براي موفقیت کار ـ از جمله انجام درست کار ـ بر اساس تعریف مفهومی، جزء نشانه  

  :توان به طبقات زیر تقسیم نمود گویان را می هاي عنوان شده از سوي پاسخ نشانه. شود می

هـاي بیرونـی کـار، از جملـه      ها را ذیل انگیزه این نشانه(بر موفقیت اقتصادي در حوزه کاري است  هایی که دال نشانه ·

 ). توان قرار داد پاداش مادي نیز می
 ...).وابستگی، احترام و(مواردي که ناظر بر موفقیت روابط اجتماعی در حوزه کاري است  ·
هـاي درونـی    ها در شمار  انگیـزه  دي است که برخی از آنهاي فر هایی که بیشتر ناظر بر بعد شخصیتی و ویژگی نشانه ·

 . است...) خودیابی و(کار 
هـاي   هاي درونی و بیرونی کار، نشـان داد در مجمـوع انگیـزه    هاي موفقیت کاري ذیل دو گروه انگیزه بندي نشانه طبقه ·

 .دهند هاي موفقیت را تشکیل می درصد نشانه 23هاي بیرونی  درصد و انگیزه 77درونی 

  آل و موفق هاي کار ایده بندي مجدد باورهاي افراد در مورد نشانه طبقه. 2جدول 

هاي  انگیزه  آل کار ایده  هاي درونی  انگیزه  آل کار ایده

  بیرونی

  درصد  فراوانی  درصد  فراوانی 

رضایت فرد و دیگران 
  از کار

وجود پیشرفت و ارتقاء   4/23  179
  در کار

65  3/28  

روابط خوب با دیگران   2/22  170  وجود پشتکار در کار
  در کار

55  9/23  

  2/12  28  در آمد کافی  2/10  78  علاقه به کار
کار داراي ارزش   4/7  57  انجام خوب کار

  اجتماعی
22  6/9  



رسیدن به اهداف 
  زندگی با کار

  1/9  21  داشتن کار ثابت  4/7  57

وجود تجربه و 
  تخصص در کار

امکان اضافه کاري در   9/6  53
  کار

12  2/5  

وجود نظم و دقت در 
  کار

  8/4  11  مهم بودن کار براي فرد  8/6  52

داشتن کار اداري و   3/6  48  موفقیت  در کار
  دولتی

9  9/3  

  6/2  6  سرمایه زیاد در کار  4/3  33  خلاق بودن
داشتن انگیزه براي 

  انجام کار
وجود احساس رقابت   3/1  10

  با همکاران
1  4/0  

        3/2  18  کار در حد توان فرد
        6/0  5  وجود استقلال در کار

        6/0  5  قانع بودن به کار
وجود نظم و ترتیب 

  در کار
1  1/0        

  766  جمع
)9/76(%  

100    230  
)1/23(%  

100  

هاي شغلی خود را  بررسی خودپنداره شغلی که جزئی از هویت کاري است نشان داد بیش از سه چهارم افراد توانایی  ·

 .دانند می) 20تا  15بین نمره (خوب 

گویان نشان داد، خودپنداره شغلی افراد برحسب جنسیت،  اي پاسخ هاي زمینه بررسی رابطه خودپنداره شغلی با ویژگی ·

براي  15نمره بالاتر از (اما نسبت خودپنداره خوب . و شهر محل سکونت تفاوت قابل اعتنایی نداردسن، میزان تحصیل 

 33تـا   29در بین زنان، افرادي که تحصیلات در حد کمتر از دیپلم دارند و گروه سنی ) توانایی شغلی از سوي خود فرد

 .سال بیشتر از سایر طبقات است
 

  گویان پاسخخودپنداره شغلی . 3جدول 

خودپنداره 

ارزیابی از (

  )میزان موفقیت

نمره کمتر از 

10  

  جمع  15-20نمره   10-15نمره 

  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد  درصد  تعداد

ارزیابی 

  خودشان

13  7/9  17  7/12  104  6/77  134  

  101  4/28  85  9/9  10  9/5  6  ارزیابی خانواده



ارزیابی 

  همکاران

6  9/7  6  9/7  64  2/84  76  

  53  5/92  49  8/3  2  8/3  2  ارزیابی رئیس

  

  هاي مستقل متغیر

، عوامل )مانند مهارت کاري(چه پیش از این ذکر شد، عوامل مؤثر بر فرهنگ کار در سه طبقه عوامل مربوط به فرد  چنان

  .گیرد جاي می) در محیط شغلی، خانوادگی و اجتماعی(مربوط به شغل و عوامل مربوط به انتظارات اجتماعی 

دارند، ) فوق دیپلم، لیسانس، فوق لیسانس و بالاتر(درصد افراد تحصیلات دانشگاهی  1/56 :هاي کاري افراد مهارت

به غیر از تحصیلات رسمی، از کـل  . دارند) ابتدایی و راهنمایی(درصد تحصیلات کمتر از دیپلم  8/8درصد دیپلم و  35

گونـه مهـارت دیگـري     خـود هـیچ    تحصیلی ان یا کار مرتبط با رشته ش درصد افراد، غیر از کار فعلی 19هاي معتبر  پاسخ

و مشـاغل    هاي کار با رایانـه  هاي هنري است و پس از آن، دوره در بین سایرین، بیشترین نسبت متعلق به مهارت. ندارند

درصد  3/52ارند در بین کسانی که مهارت دیگري غیر از شغل خود د. شوند ها را شامل می فنی نسبت بالاتري از مهارت

  .شان را دارا هستند درصد تا سه مهارت دیگر جز شغل فعلی 12درصد دو مهارت و  28یک مهارت، 

بیشترین نسـبت دلایـل   . اند درصد از شغل خود ناراضی بوده 37گوي شاغل،  نفر پاسخ 128از بین : رضایت از شغل

 11عدم علاقه به کار در مرتبـه بعـد،   . مربوط است) لیک سوم دلای(نارضایتی شغلی به کمی حقوق و رفتار بد کارفرما 

اي نشـان داد،   هاي زمینـه  و متغیر) ترین دلیل نارضایتی مهم(بررسی رابطه نارضایتی شغلی . شود درصد دلایل را شامل می

ط هاي گروه سنی، تحصیلی، جنسیت و شهر محل سکونت، فقط شهر محل سکونت با دلایل نارضایتی ارتبا از بین متغیر

به این ترتیب که در مشهد، دلایل نارضایتی تنـوع بیشـتري   ). 008/0داري برابر  و معنی 63/0آمارة وي کرامر برابر (دارد 

ترین دلیل نارضایتی است، اما دوري محـل کـار از محـل     ضمن این که کمی دستمزد و پایمال شدن آن مهم. داشته است

انـد و سـاکنان    ري بودن کار نیز در زمره دلایل نارضایتی بیـان شـده  زندگی، عدم تناسب شغل با اهداف و سختی و اجبا

تـرین دلیـل    علاقگی به شغل و رفتار بد کارفرما را به نسبت بیشتري به عنوان مهـم  شهرهاي دیگر استان کمی حقوق، بی

  .کنند نارضایتی ذکر می

  ): مورد 905اوانی فر(هاي مطرح شده احساس مسئولیت کاري  از بین نشانه :احساس مسئولیت کاري

شناسی، درسـت انجـام دادن کـار بـه      دقت و وقت درصد بر نشانه جدیت در کار توافق دارند، توجه به مراجعان،  25 ·

 .شود هاي دیگر احساس مسئولیت کاري را شامل می ترتیب نشانه

مسایل و مشکلات کار و داشـتن   دهد، زنان به نسبت مردان مشورت با دیگران در زمینه آراي زنان و مردان نشان می  مقایسه ·

کاري و کار در حد توان از سوي مردان در مقایسه با زنـان   اند و اضافه بازدهی بالا با امکانات کم را بیشتر مورد توجه قرار داده

 .بیشتر مورد تأکید قرار گرفته است
 



 عوامل مربوط به شغل و کار افراد

در بین . درصد در بخش خصوصی اشتغال دارند 7/43اغل دولتی و درصد در مش 3/56از کل شاغلان : نوع شغلی فعلی

چنـین بیشـترین نسـبت     هـم . کسانی که در مشاغل دولتی مشغول هستند، کارمندان و فرهنگیان بیشترین نسبت را دارنـد 

  .شاغلان بخش خصوصی مربوط به فروشندگان است

بار شغل  درصد سه 5/30درصد دوبار و  8/43بیش از نیمی از افراد شاغل نمونه، یک بار، : سوابق و تغییرات شغلی

نسبت تغییر شغل در بین افرادي که داراي تحصیلات دانشگاهی هستند بیشتر از دو گروه دیگر یـا  . اند خود را تغییر داده

نسبت به زنان و افـراد متأهـل نسـبت بـه      نسبت تغییر شغل در بین مردان. کسانی است که سطح تحصیلات پایین دارند

سال  33تا  29سال و تغییر شغل اول در گروه  28تا  24نسبت تغییر شغل دوم و سوم در گروه سنی . مجرد بیشتر است

) درصـد  22(، مـوقتی و فصـلی بـودن کـار     )389فراوانی (ترین دلیل ذکرشده براي ترك کارهاي قبلی  مهم. بیشتر است

  . شود درصد دلایل ترك کار را شامل می 15ر مرتبه بعد کمیِ درآمد و حقوق د. قلمداد شده است

  

  عوامل مربوط به انتظارات اجتماعی

اند که بیشترین انتظار همکاران از آنان به عنوان فرزند شاهد، انتظـار کمـک در    گویان عنوان کرده پاسخ: انتظارات شغلی

گرایـی، بـه    بنـدي مـذهبی و دوري از رابطـه    ظایف محوله، پايصمیمیت و احترام، انجام درست و. حل مشکلات است

  .شود ترتیب انتظارات بعدي را شامل می

، بیشترین انتظار رؤسا از فرزندان شاهد، تعهد بیشتر کاري از سوي ایشان )فراوانی 240(از بین انتظارات عنوان شده 

  .شود بعدي را شامل میبرخورد خوب با دیگران و با ایمان بودن به ترتیب انتظارات . است

تفـاوتی نسـبت بـه فـرد      درصد به بی 29: )تلقی جامعه نسبت به افراد بیکار(انتظارات اجتماعی در خصوص کار 

درصد معتقدند دیگران فـرد بیکـار را آمـاده انجـام کارهـاي       16. اند بیکار و اهمیت کم قایل شدن براي وي اشاره کرده

  . مسئولیت هستند راد بیکار بیدرصد معتقدند اف 15دانند و  خلاف می

الگو بودن   عبارت ثبت شده مبنی بر انتظارات جامعه از فرزندان شاهد، 361از بین : انتظارات جامعه از فرزند شاهد

نسبت بیشـتري از  ) درصد 15هر یک (مقید بودن از لحاظ اخلاقی و احساس مسئولیت بیشتر ) درصد 28(براي دیگران 

  .هدد ها را تشکیل می پاسخ

عبارت ثبت شـده در خصـوص انتظـارات افـراد از سـازمان       1066از بین : انتظارات فرزندان شاهد از سازمان بنیاد شهید

درصـد   7. هاسـت  و در مرتبه بعد رسیدگی بیشتر به خانواده) درصد 22(ترین انتظار مطرح شده پیدا کردن کار  بنیاد شهید، مهم

درصد دیگر انتظارات، بـه   14. ها با دیگران تفاوتی نباشد ندارند و یا تمایل دارند که بین آنانتظار خاصی از سازمان بنیاد شهید 

امکاناتی از قبیل اعطاي وام و ادامۀ ارائه تسهیلات پس از ازدواج اختصاص دارد و بیش از نیمی از دیگـر انتظـارات مبنـی بـر     

بررسی نظرات افراد در مورد عملکرد سازمان . باشد می... وبرخورد خوب و محترمانه، حمایت، پذیرش، ارائه خدمات مشاوره 

هاي ابراز شده ناظر بر عملکرد ضعیف بنیـاد در ارتبـاط بـا اشـتغال      درصد پاسخ 57بنیاد شهید در خصوص اشتغال نشان داد 



و یـک درصـد    شـان را حـل نمایـد    ها رسیدگی و مشکلات درصد معتقدند بنیاد توانسته به مسایل آن 20. فرزندان شاهد است

هـایی حـاکی از    نیـز نشـانه  ) درصـد  21(در بین سایر عبارات ذکرشده . باشد هاي داده شده می ها، مبنی بر رضایت از وام پاسخ

  .شود نارضایتی افراد از عملکرد و حمایت بنیاد مشاهده می

  

  )عوامل مؤثر بر فرهنگ کار(بررسی روابط متغیرها . 2. 4

  در ارتباط با فرهنگ یا هویت کار) مهارت کار، تحصیلات و تجربه(فردي بررسی روابط متغیرها در سطح 

دهد سـطح تحصـیل تفـاوت     هاي هویت کار نشان می بررسی رابطه سطح تحصیلات با مؤلفه :تحصیلات و هویت کار

تی، هویت به عبار. کند ایجاد نمی) آل ضرورت، معانی و خصوصیات کار ایده(هاي هویت کاري افراد  داري در جلوه معنی

  .هاي متفاوتی ندارد کاري در این معنا در بین سطوح مختلف تحصیلی جلوه

   

  1تحصیلات با هویت کاري  رابطه همبستگی. 4جدول 

متغیرهاي 

  کار

ضرورت 

  کار

ادامه به کار در (معناي کار 

  )صورت نداشتن درآمد

خصوصیات 

  آل کار ایده

  وي کرامر

  داري معنی

17/0  

3/0  

18/0  

12/0  

34/0  

7/0  

  

هـاي   نشان داد تفـاوت ) هویت کار(هاي کاري افراد با معانی کار  بررسی رابطه مهارت :مهارت کاري و فرهنگ یا هویت کار

هاي کاري افراد تأثیري بر معـانی کـاري مـورد نظـر      تغییري مشخص باشد و سطح مهارت الگوي هم  تواند نشانه درصدي نمی

افراد درآمد مکفـی بـه غیـر از منبـع کـار کـردن       آیا اگر (چنین ارتباط مهارت کاري با مفهوم ارزش بیرونی کار  هم. ها ندارد آن

  .نشان داد بین مهارت و ارزش بیرونی کار وابستگی وجود ندارد) داشته باشند باز هم کار خواهند کرد یا خیر؟

  

  رابطه همبستگی مهارت کاري با هویت کاري. 5جدول 

 مهارت کاري

  )غیر از شغل فعلی(

پاداش 

  مالی
  وابستگی  احترام

تحرك و 

  موفقیت
  خودیابی

  4/19  1/37  2/3  7/9  6/30  بدون مهارت

  25  25  6/5  3/8  1/36  یک مهارت

  7/10  3/39  0  4/21  6/28  دو مهارت

                                         
 .به دلیل زیاد بودن طبقات هر متغیر فقط به ذکر میزان همبستگی اکتفا شده است 1



  8/23  6/28  0  5/9  1/38  سه مهارت

  7/0= داري معنی                  15/0= آماره وي کرامر

آیا اگر درآمدي غیر از 

کار داشتید به کار ادامه 

  دادید؟ می

  خیر  بلی

  3/13  7/86  بدون مهارت

  9/13  1/86  مهارت دارد) حداقل یک(

  9/0= داري معنی                  008/0= آماره وي کرامر

  

نیز مؤید آن اسـت  ) شامل ارزیابی خود، خانواده، همکاران و رؤسا(هاي کاري و خودپنداره افراد  بررسی رابطه بین مهارت

شان مؤثر است، اما بر تلقی افراد از نظـر رؤسـا، همکـاران و     تلقی افراد از موفقیت شغلیهاي افراد بر خودپنداره و  که مهارت

به عبارتی، افرادي که مهارتی غیر از شـغل فعلـی خـود دارنـد نمـره بهتـري نیـز بـه         . خانواده در مورد خودشان تأثیري ندارد

ت دارند، دو برابـر کسـانی کـه مهـارت دیگـري      به طوري که کسانی که حداقل یک مهار. اند شغلی داده  خودشان در موفقیت

گو در مورد نمره خانواده، رؤسـا   اما وجود مهارت یا نبود آن تأثیري بر نظر پاسخ. نسبت به خود دارند  ندارند خودپنداره مثبت

  .و همکاران به موفقیت شغلی وي نداشته است

  رابطه مهارت کاري و خودپنداره شغلی. 6جدول 

  خودپنداره
غیر از (ري مهارت کا

  )شغل فعلی

نمره خوب 

)15-20(  

نمره متوسط 

)10-15(  

نمره ضعیف 

  )کمتر از ده(

  

  تلقی خود

  5/15  2/17  2/67  مهارت ندارد

مهارت ) حداقل یک(

  دارد
5/85  2/9  3/5  

  04/0= داري معنی                  22/0= وي کرامر  

تلقی 

  خانواده
  7/0= داري معنی                  09/0= وي کرامر

تلقی 

  همکاران
  2/0= داري معنی                  22/0= وي کرامر

تلقی 

  رؤسا
  4/0= داري معنی                  17/0= وي کرامر



هاي کار همبستگی متوسـط   هاي کاري نشان داد بین مهارت و ارزش ها و انگیزه کاري با ارزش  بررسی رابطه مهارت

اند و هم کسانی که دست کم یـک مهـارت    به این ترتیب که هم در بین کسانی که فاقد مهارت .شود ضعیفی مشاهده می

هـاي بیرونـی کـار     اند انگیزه علاوه بر آن، در بین کسانی که فاقد مهارت. هاي درونی کار در صدر قرار دارد دارند، انگیزه

اي مهارت هستند ثبات و امنیت کـاري و راحتـی   تري داشته و در افرادي که دار ، صبغه پررنگ)درآمد و شأن و احترام(

  .کار وزن بیشتري دارد

  هاي کاري ها و انگیزه رابطه مهارت کاري و ارزش. 7جدول 

مهارت کاري 

غیر از شغل (

  )فعلی

انگیزه 

  درونی

انگیزه 

 -بیرونی

  احترام

راحتی 

  کار

محیط 

کاري 

مناسب 

جو (

  )خوب

ثبات 

و 

  امنیت

انگیزه 

 -بیرونی

  درآمد

  1/14  3/1  1/14  7/16  9  9/44  مهارتبدون 

حداقل یک 

  مهارت
40  3/6  8/28  10  8/8  3/6  

  06/0= داري معنی                  26/0= وي کرامر

  

گویـان در   هاي مورد نظر پاسـخ  هاي احساس مسئولیت کاري با مهارت شغلی نشان داد بین مؤلفه بررسی رابطه نشانه

بـه  ). 17/0=داري  ؛ معنـی 25/0=وي کرامـر (وابستگی مشـهودي وجـود نـدارد    مورد احساس مسئولیت و مهارت کاري 

هـاي   هاي دیگري نیز دارند، مؤلفه عبارتی، کسانی که مهارت شغلی دیگري به جز شغل خود ندارند و کسانی که مهارت

  .کنند احساس مسئولیت کاري را به طور مشابه ارزیابی می

هاي نوع شغل، بخش فعالیت  در این سطح ارتباط بین متغیر: رهنگ کارهاي مربوط به شغل و ف بررسی روابط متغیر

  .سوابق شغلی و انتظارات سازمانی با فرهنگ کار مورد بررسی قرار گرفت ، )آزاد ـ دولتی(

هـا و   بـا معنـاي کـار، ارزش   ) اجـزاي فرهنـگ کـار   (نتایج نشان داد بین نوع شـغل  : رابطه نوع شغل با فرهنگ کار

تـوان از الگوهـاي فرهنگـی     بنـابراین، نمـی  . شـود  داري مشاهده نمی نی و خودپنداره شغلی، ارتباط معنیهاي بیرو انگیزه

. گوناگون کار در بین مشاغل جامعه مورد بررسی یاد کرد و اجزاي فرهنگ کار مستقل از نوع شـغل افـراد نمونـه اسـت    

  .گ کار نداردنیز تأثیر قابل اعتنایی بر فرهن) آزاد/ دولتی(چنین بخش فعالیت  هم



  1رابطه همبستگی نوع شغل با هویت کاري. 8جدول 

متغیرهاي هویت 

  کاري

ها و  ارزش

  هاي کاري انگیزه

معانی و 

  مقتضیات کار
  خودپنداره

  وي کرامر

  داري معنی

25/0  

8/0  

23/0  

8/0  

36/0  

11/0  

  

معـانی و مقتضـیات کـار     هـاي احسـاس مسـئولیت کـار و     نتایج نشان داد جلوه: رابطه سوابق شغلی با فرهنگ کار

متوسـط  ( 25/0به عبارتی، وابستگی بین احساس مسئولیت و سابقه شغلی در حـد  . برحسب سابقه شغلی متفاوت است

از بـین معـانی و مقتضـیات کـار تحـرك و      . اسـت  29/0و وابستگی بین سوابق شغلی و مقتضیات کار در حد ) ضعیف

کسانی که سابقه تغییر شغل ندارند بـه تحـرك و   . بین معانی کار داردموفقیت و پس از آن پاداش مالی وزن بیشتري در 

انـد بیشـتر مـورد     اند و پاداش مالی کار از سوي کسانی که یک بار شغل خود را تغییـر داده  موفقیت ارزش بیشتري داده

اند و چه  ت بیشتري دادهاهمی) درونی  انگیزه(اند به نیاز خودیابی  کسانی که بیش از یک بار تغییر شغل داشته. توجه است

  .وجوي این نیاز بوده است بسا تغییر شغل مکرر ایشان به جهت جست

  رابطه سوابق شغلی و معانی یا مقتضیات کار. 9جدول  

پاداش   نوع شغل

  مالی

وابس  احترام

  تگی

تحرك و 

  موفقیت

خود

  یابی

تعدا

  د

در

  صد

بدون سابقه تغییر 

  شغل

1/27  4/11  7/5  40  7/15  70  100  

  100  50  14  24  0  10  52  بار تغییر شغلیک 

بیش از یک بار 

  تغییر شغل

1/11  8/14  0  3/33  7/40  27  100  

  002/0= داري معنی                  29/0= وي کرامر

  

  ).8/0= داري  ؛ معنی07/0= وي کرامر(شود  اي مشاهده نمی بین سابقه تغییر شغل با خودپنداره شغلی رابطه

                                         
 .به دلیل زیاد بودن طبقات هر متغیر فقط به ذکر میزان همبستگی اکتفا شده است .1

 



هـاي مربـوط بـه انتظـارات اجتمـاعی،       مراد از متغیر :متغیرهاي مربوط به انتظارات اجتماعی با فرهنگ کاربررسی روابط 

بنابراین، منظور از دیگران در این بررسـی، انتظـارات اجتمـاعی عـام از     . هاست نظر و تلقی افراد از انتظارات دیگران عام از آن

هـاي اجتمـاعی کـار در     ارات فرزندان شاهد از جامعه و تلقی آنـان از ارزش با این تعبیر، بررسی رابطه انتظ. فرزند شاهد است

سطح جامعه با فرهنگ کار نشان داد، تلقی فرزندان شهید از جایگاه خود در جامعه و انتظارات آنان از جامعه بـر فرهنـگ کـار    

شـود کسـانی کـه     ترتیب ملاحظـه مـی  به این . شود مؤثر است و به ویژه تأثیر آن بر مؤلفه احساس مسئولیت کاري مشاهده می

تـرین مؤلفـۀ    انتظار خاصی از جامعه ندارند و تفاوتی بین خود و دیگران قایل نیستند توجه به مشتري در کار را به عنـوان مهـم  

کسانی که معتقدند باید به فرزنـدان  .  دانند شناسی و دقت در کار را مهم می دانند و پس از آن وقت احساس مسئولیت کاري می

داننـد و کسـانی کـه احسـاس      تر مـی  شناسی و دقت در کار و درست انجام دادن آن را مهم شاهد رسیدگی بیشتري شود، وقت

تـر احسـاس    ها بیشتر معطوف به درست انجام دادن کار به عنوان مؤلفـه مهـم   کنند، توجه آن حمایت کمی از سوي اجتماع می

  .مسئولیت است

  جامعه و احساس مسئولیت کاريبررسی رابطه انتظار از . 10جدول

تفاوت 

فرزند شهید 

  با دیگران

انجام 

کار 

مرتبط 

با 

تخصص 

  و تجربه

درست 

انجام 

دادن 

  کار

رابطه 

خوب 

با 

دیگران 

  داشتن

شناسی  وقت

  و دقت

پایبندي 

اخلاقی 

– 
  مذهبی

توجه 

به 

  مشتري

قانونمند 

  بودن

باید به ما 

رسیدگی 

  بیشتر شود

2/3  8/25  0  4/48  9,12  7/9  0  

تفاوتی بین 

ما و دیگران 

  وجود ندارد

7/10  3/14  1/7  4/21  6/3  6/28  3/14  

از حمایت 

اجتماعی 

برخوردار 

  نیستیم

3/4  4/30  0  7/21  7/21  4/17  3/4  

  



؛ 07/0= وي کرامـر (اي مشـاهده نشـد    بین رضایت فرزنـدان شـهید از بنیـاد شـهید و معـانی کـار نـزد آنـان رابطـه         

اي مشـاهده نشـد؛ بـه ایـن      انتظار فرزندان شاهد از جامعه با خودپنداره شغلی آنان رابطهچنین بین  هم). 9/0=داري معنی

هاي اجتمـاعی ویـژه بودنـد و افـرادي کـه       داري در میزان خودپنداره کسانی که خواستار حمایت ترتیب که تفاوت معنی

  ).4/0= داري معنی ؛17/0= وي کرامر(تفاوتی بین خود و سایر افراد جامعه قایل نبودند، وجود ندارد 

  

  )بازگشت به مدل نظري پژوهش(گیري  خلاصه و نتیجه. 5

هاي فرهنگ کار و عوامل تأثیرگذار بر آن در جامعه مورد بررسی بود، با این هدف که  این نوشتار درصدد شناسایی جلوه

سبب تطابق دیر هنگـام  هاي احتمالی را که  در مقام پاسخ به سؤال نخست تحقیق، فرهنگ کاري فرزندان شاهد و ضعف

  : نتایج توصیفی نشان داد. شود شناسایی کند آنان با مشاغل خود و نارضایتی و میل به تغییر شغل می

تـوان بـه وضـعیتی کـه حـاکی از جنبـه        ذیل هویت کاري فرزندان شاهد در معانی و مقتضیات کار در ذهن آنان نمی ·

دسترسی (د بر ضرورت کار به عنوان امري که علاوه بر ارزش بیرونی به عبارتی فرزندان شاه. اي باشد اشاره نمود مسئله

تواند میل به تحرك و فعالیـت، موفقیـت،    داراي ارزش درونی است و می) به درآمد، احترام، عزت و وابستگی اجتماعی

 41بر ارزش درونی و درصد معانی و مقتضیات ابراز شده  58. ها را ارضا نماید اتفاق نظر بالایی دارند آن...  خودیابی و

 .هاي بیرونی کار تأکید دارند درصد بر ارزش

درصد جامعۀ مورد بررسـی   86گیري براي ادامه کار در صورت داشتن درآمد است،  در موقعیت دیگري که دوراهی تصمیم ·

در مقابـل  . دادنـد  دامه مـی داشتند به کار کردن ا اند و معتقدند اگر منبع درآمدي غیر از کار کردن می براي کار ارزش درونی قایل

تحرکـی و تنبلـی در    اند ودر بین دلایل ابراز شده، نوعی میل به کم قایل) کسب درآمد(درصد براي کار ارزش صرفاً بیرونی  14

. دهنـد  هـاي بیرونـی اهمیـت مـی     ترها و کسانی که تحصیلات کمتري دارند، بیشتر به انگیـزه  جوان. شود این دسته مشاهده می

اما چیزي در حدود کمتر از یـک ششـم   . توان ادعا کرد که در مقام نظر، نسبت زیادي به ارزش درونی کار معتقدند بنابراین می

ند و اگر مشکل امرار معاش نباشد و منبع درآمدي داشـته باشـند کـار نخواهنـد      ا افراد صرفاً براي کار کردن ارزش بیرونی قایل

 .شود ترها و کسانی که تحصیلات کمتري دارند نسبت بیشتري را شامل می نچه گفته شد، این دسته در بین جوا چنان. کرد

هاي بیان شده براي احساس مسئولیت کاري نیز قراینی که حاکی از مشکلی در احساس تعهد شغلی این  در بین نشانه ·

اتفاق نظر وجود دارد بندي به هنجارهاي شغلی  به عبارتی، در حوزه ذهنی بر ضرورت پاي. شود افراد باشد، مشاهده نمی

هـاي   هاي عملی در شغل نبود، به جز برخی نشانه بندي هاي تعهد شغلی و پاي گیري نشانه و چون سؤال این پژوهش پی

هاي شـغلی مختلـف کـاملاً     توان به صحت این نظرات در موقعیت غیر مستقیم از قبیل رضایت شغلی و تغییر شغل، نمی

 .اطمینان داشت

لی نیز به عنوان یکی از اجزاي هویت کار نشان داد سه چهارم افـراد خودپنـداره شـغلی نسـبتاً     بررسی خودپنداره شغ ·

اي کمتـر از ده   هـاي شـغلی خـود نمـره     این گروه بـه توانـایی  (خوبی دارند و ده درصد خودپنداره بسیار ضعیفی دارند 

 .ن زیاد نیستبنابراین نسبت افرادي که اعتماد به نفس شغلی ضعیفی دارند چندا). اند داده



در بین عوامل سطح خرد تأثیر مهارت بر یکی از اجزاي هویت کار کـه خودپنـداره شـغلی اسـت مـورد تأییـد قـرار         ·

توانـد بـا تقویـت     هاي شغلی می لذا افزایش مهارت. گرفت و تأثیر آن بر سایر اجزاي هویت کار چندان قابل توجه نبود

در ادامه ذکر مجدد این نکتـه لازم اسـت کـه نزدیـک بـه      . را متأثر سازدخودپنداره یا اعتماد به نفس شغلی فرهنگ کار 

یا رشـته تحصـیلی خـود ندارنـد،     ) براي شاغلان(گونه مهارتی به غیر از شغل فعلی  درصد جامعه مورد بررسی هیچ 70

لات دانشـگاهی  این افراد الزاماً کسانی نیستند که از سطح تحصیلات پایینی برخوردارند، بلکـه بسـیاري از آنـان تحصـی    

هـا   توجه به این نکته نیز ضروري است که رشته علوم انسانی در جامعـه مـورد بررسـی در بـین سـایر رشـته      . نیز دارند

التحصیلان این حوزه، فاقد مهارت مشخصی هستند که بتوانند در بازار شـغلی بـه    نسبت بیشتري دارد و بسیاري از فارغ

دارد و انتظـار  ) هـا  بـه ویـژه در بـین مشـهدي    (ل اداري براي جامعه مورد بررسی این امر با اهمیتی که مشاغ. کار گیرند

منـدي جامعـه    نکته مهم این است که با وجود علاقه. گونه مشاغل مشهود است ایشان از سازمان بنیاد شهید در یافتن این

ارد و بیشـترین تغییـر   مورد بررسی به مشاغل اداري، نارضایتی و تغییـر شـغل در مشـاغل دولتـی نسـبت بیشـتري را د      

بنابراین بـه رغـم اقبـال    . ها در بین این گروه و بخش کارگران ساختمانی که جنبه موقتی دارد صورت گرفته است شغل

جامعه مورد بررسی به مشاغل دولتی، این مشاغل تناسبی با انتظارات شـغلی بسـیاري از آنـان نـدارد و حـاکی از عـدم       

هـاي کـاري نشـان داد     هـا و انگیـزه   هاي کاري بـا ارزش  مهارت  چنین بررسی رابطه هم. تناسب علایق با واقعیات است

هـاي بیرونـی بـه     تواند در تقویت جایگاه ارزش درونی کار مؤثر باشد و توجـه افـراد را از انگیـزه    ها می افزایش مهارت

 .هاي درونی کار معطوف نماید انگیزه

 .شغل بر فرهنگ کار تأثیرگذار باشد، مشاهده نشد در جامعه مورد بررسی قراینی در این خصوص که نوع ·

تجربیات و سوابق شغلی با معانی و مقتضیات کار وابسته است، به صورتی که کسانی که سابقه تغییر شغل ندارند بـه   ·

اند بیشـتر   اند و پاداش مالی کار از سوي کسانی که یک بار شغل خود را تغییر داده تحرك و موفقیت ارزش بیشتري داده

اهمیـت بیشـتري   ) انگیـزه درونـی  (اند به نیاز به خودیابی  کسانی که بیش از یک بار تغییر شغل داشته. مورد توجه است

هاي مختلف شغلی، موقعیت توجه به معـانی درونـی کـار را     بنابراین تجارب شغلی و قرارگرفتن افراد در محیط. اند داده

 .کند بیشتر فراهم می

پذیري بر هویـت و انتظـارات    هاي جامعه هویت کاري افراد در چگونگی اثرگذاري محیط تأثیر انتظارات اجتماعی در ·

. شود ها با شهرهاي دیگر استان دارد، ملاحظه می این امر در تفاوتی که اجزاي فرهنگ کار در بین مشهدي. مشهود است

تـر اسـت، سـطح انتظـارات از       رنـگ هاي درونی در معانی  کـار پر  تر است، انگیزه در مشهد خودپنداره شغلی افراد قوي

سازمان بنیاد شهید و تفاوت قایل شدن بین خود و دیگران و انتظار توجه و حمایت بـراي پیـدا کـردن کـار نسـبت بـه       

بنابراین، موقعیت فرزندان شاهد در مرکز استان توانسته است در افـزایش خودپنـداره و فـراهم    . ها کمتر است شهرستان

 .مهارت شغلی مؤثر باشدنمودن بسترهاي افزایش 

هاي احساس مسئولیت کـاري از نظـر آنـان     تأثیر نظر فرزندان شاهد و انتظارات آنان از جامعه در مورد کار بر ویژگی ·

 .مورد تأیید قرار گرفت



هم از طریق تأثیرگذاري ) هاي عملی شغلی تحصیلات و مهارت(هاي شغلی  این بررسی مشخص کرد افزایش مهارت

تواند فرهنگ کاري در جامعه مورد نظر را ارتقا دهـد و   هاي کاري، می ها، معانی و انگیزه و هم تغییر ارزشبر خودپنداره 

ها نیز  که نارضایتی از آن(تر محدودیت تمایل به مشاغل دولتی  هاي شغلی وسیع چنین از طریق فراهم نمودن موقعیت هم

هاي اجتماعی عـام   فراد جامعه مورد بررسی، مؤید اهمیت ارزشتأثیر انتظارات اجتماعی از ا. را سبب گردد) بیشتر است

هـاي مسـتقیم بـراي     در شهرهاي کوچک، انتظار فرزندان شـاهد در حمایـت  . بر ضرورت کار و استقلال اقتصادي است

هاي شغلی و تناسـب شـغل بـا     محیط. تر است یابی یکی از عوامل ضعف خودپنداره افراد نسبت به شهرهاي بزرگ شغل

عمده دلایل تغییر شـغلی افـراد، عـدم    . بخش و مقوم هویت کاري افراد است فردي نیز یکی از عوامل مهم انگیزه علایق

هـاي   توانـد ظرفیـت   هاي شغلی با علایق فردي است که افزایش مهارت کاري و تقویـت خودپنـداره مـی    تناسب  محیط

هایی است کـه نـوع داده ایـن بررسـی      محدودیت نتیجۀ حاصل، مشروط به. یابی متناسب با علایق را فزونی بخشد شغل

هـا و اسـتفاده از سـؤالات بـاز امکـان بـه کـارگیري         چه قبل از این ذکر شد نوع سـنجه  براي نگارنده ایجاد کرد و چنان

  . هاي آماري چند متغیري را سلب و محقق را به بررسی روابط دو به دو محدود نمود تکنیک

  



  منابع

انتشـارات آمـوزش انقـلاب    : ، مترجم باقر پرهام، تهـران شناسی ل اساسی اندیشه در جامعهمراح) 1365(آرون، ریمون 

  .اسلامی

، به راهنمـایی اصـغر مشـبکی،    بررسی تأثیر آموزش نیروي انسانی بر ارتقاي وجدان کار) 1377(آقاخانی، غلامحسین 

  . ، دانشکده معارف اسلامی و مدیریت)ع(نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه امام صادق  پایان

  .سمت: ، تهرانشناسی هاي جامعه نظریه) 1369(توسلی، غلامعباس 

  .سمت: ، تهرانشناسی کار و شغل جامعه) 1374(توسلی، غلامعباس 

  .87-86: ، فروردین131، شماره نشریه تدبیر، »ها فرهنگ کار؛ باورها و ارزش«) 1382(حبیبی، محمد و مصطفی جعفري 

، دانشگاه آزاد اسـلامی واحـد   هاي ارتقاي وجدان کاري سمینار راه، »نقش و جایگاه وجدان کار«) 1376(حبیبی، محمد 

  .و علوم تحقیقات

  .نشر نی: ، تهرانشناسی نظم جامعه) 1375(چلبی، مسعود 

  . ، مهر106: ، شماره انتشارنشریه تدبیر، »نتایجی از تحقیق اخلاق و تعهد کاري«) 1379(چلبی، مسعود 

  . 46 -52: 111: ، شماره انتشارنشریه تعاون، »جستاري پیرامون وجدان کار و عوامل مؤثر بر آن«) 1379(رفیعی، مجتبی 

  .انتشارات علمی: ، تهراندر قلمرو وجدان ) 1369(کوب، عبدالحسین  زرین

وجدان کاري و عوامل اجتماعی مؤثر بر آن، تحقیق در شرکت ملی صـنایع  «) 1381(روخانی، باقر و سید امیر طالبیان سا

  .162-188: 4، دوره چهارم، شماره شناسی ایران مجله انجمن جامعه، »پتروشیمی ایران

  .مرکز آموزش مدیریت دولتی: ، تهرانشناسی در کار روان) 1369(محمود   ساعتچی،

مرکز آموزش مـدیریت  : تهران ، ترجمه سید امین علوي، انگیزش رفتار در کار) 1373(رو، ریچارد دام و دبلیو بورتو ستی

  .دولتی

، کارفرمـا سـازمان برنامـه و    »هـا  هاي تقویـت آن  انضباط اجتماعی و وجدان کار و راه«) 1379(صدیق اورعی، غلامرضا 

  .بودجه، جهاد دانشگاهی مشهد

بررسی رابطه نیازهاي معیشتی با وجدان کار، مطالعه موردي بین معلمان منطقه سه آمـوزش و  ) تا بی(فرهوش، شادي 

  ). ع(نامه کارشناسی ارشد، دانشگاه امام صادق  ، پایانپرورش تهران، به راهنمایی اصغر مشبکی

  .21-23: 89: ، شماره انتشارنشریه استاندارد، »وجدان کار«) 1377(گنجی، محمدرضا 

  .مدیریت دولتی: ها، تهران ، ترجمه محمد علی طوسیرفتار در کار) 1372(لیت، دبرس و نویسندگان 

هاي دولتی در خصوص عوامل مؤثر بـر حاکمیـت وجـدان     بررسی نظر کارکنان سازمان) 1376(نژاد، علی  محمدیان

  .ارشد، دانشگاه آزاد اسلامی کرمان نامه کارشناسی ، به راهنمایی محمدحسین متقی، پایانکاري در سازمان



وزارت کار و امور اجتمـاعی،  : ، تهرانبررسی اخلاق کار و عوامل فردي و اجتماعی مؤثر بر آن) 1380(معیدفر، سعید 

  .مؤسسه کار و تأمین اجتماعی

، 114: ه نمایـه شـمار  ، 39: ، شـماره انتشـار  نشریه کار و جامعه، »شناسی آن فرهنگ کار و آسیب«) 1380(معیدفر، سعید 

  . 1609بازیابی 

-47: ، آبـان 110: ، شماره انتشارنشریه تعاون، »بررسی تعامل نگرش به کار و وجدان کار«) 1379(اصغر  مقصودي، علی

42. 

  .42- 47: ، آبان110:، شماره انتشارنشریه تعاون، »فرهنگ کار«) 1379(لو، مهرانگیز و همکاران  یقین

  . 109، شماره نمایه 216: ، شماره انتشارنشریه صنعت نساجی، »اخلاق و تعهد کاري«) تا بی(نا  بی

Blunt, P. & M. L. Jones (1992) Managing Organizations in Africa, Berlin: Walter de 
Gruyter. 

Byrne, E. F. (1990) Work, inc: A philosophical inquiry, Philadelphia: Temple University 
Press. 

Cherringtone, D. J. (1980) The Work Ethic: Working Values and Values That Work, New 
York: Amacom. 

Dubin,R. (1963) Industrial Workers  Worlds: A Study of the Central Life Interests of 
Industrial Workers. In E. O. Smigel (Ed.), Work and Leisure, pp.53-72, New Haven, 
CT: College and University Press.  

Furnham, A. (1990) The Protestant  Work Ethic: The Psychology of Work Related Beliefs 
and Behaviours, London: Routledge.  

Furnham, A. (1984) "The Protestant Work Ethic: A Rreview of the Psychological 
Literature", European Journal of Social Psychology, 14: 87-104.  

Hofstede, G. (1991) Cultures and Organization: The software of the mind, London: 
McGraw-Hill.  

Ho, R. & Lloyd, J. I. (1984) "Development of an Australian Work Ethic Scale", 
Australian Psychologist, 19: 321-332. 

Jacson Tenec (2001) "Cultral Values and Management Ethics: 10-Nation Study", Human 
Relations, 54 (10):1267-1302.  

Miller Michael and  Woher  David and Hudspeth Natasha (2002) "Monograph the 
Meaning and Measurement of Work Ethic: Construction and Initial Validation of a 
Multidimentional Inventory", Journal of Vocational Behavior, 60: 451-482.  

Niles. F.St (1999) "Toward a Cross-cultrual Understanding of Work- Related Beliefs", 
Human Relations, 52:855-867 

Peterson Mark and Quintanilla Antonio (2003) "Cultural Socialization as a Source of 
Intrinsic Work Motivation", Group and Organization Management, 28 (2): 188-216.  

Ryan Jack and Blue Gary (1997) "on measuring work ethic: a neglected work 
commitment facet",  journal of vocational behavior, 51:435-448.  

Stebe Janes and Mesner Dana and Olesk (2004) "Multinational Perspectives on Work 
Values", International Journal of Cross Cultural Management, 4(2) : 181-209 



Vandenberghe Christian, Florence Stinglhamber, Kathleen Bentein and Tania Delhaise 
(2001) "An Examination of the Cross-Cultral Validity of a Multidimentional Model 
Commitment in Europe", Journal of Cross Cultural  Psychology, 32 (3): 322-347. 

Weber, M. (1958) The Protestant Ethic and the Spirit of Capitalism (T. Parsons, Trans), 
New York: Scribners, (Original work published 1904-1905).  

Wollack,S, Goodale, J. G. Wijting, J. P. & Smith, P. C. (1971) Development  of the 
Survey of Work Values, Journal of Applied Psychology, 55: 331-338.  

 


