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  چکیده
 سازمانی در بین روحیه وجدان کار ارتقاء مؤثر بر درون سازمانی بررسی عواملمقاله حاضر مأخوذ از یک کار تجربی در باب 

با استفاده از نظریه هاي جامعه شناسی، روانشناسی و علم . است در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران کارکنان شاغل
تئوري مدیریت مرتبط با موضوع تحت مطالعه؛ علی الخصوص نظریه هاي نظام شخصیت پارسونز، بیگانگی از کار مارکس، 

انگیزش هرزبرگ، تئوري اختلاف، تئوري برابري و تئوري سبک هاي مدیریت رنسس لیکرت عوامل  -ر و تئوري بهداشتانتظا
با کاربرد روش پیمایش و با استفاده از . مؤثر بر وجدان کار در قالب مدل نظري و فرضیات تحقیق تعیین و تنظیم گردید

ر واحدهاي تابعه منتخب سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران در سطح نفر از کارکنان واقع د 1988تکنیک پرسشنامه بر روي 
انتخاب شده بودند، اطلاعات و داده  درصد95و ضریب اطمینان  02/0کشور که از طریق نمونه گیري خوشه ایی با سطح خطاي

، همچنین )از تحلیل عامل ادهبا استف( جهت احتساب اعتبار شاخص ها از اعتبار سازه اي. هاي مورد نیاز جمع آوري گردید
  . جهت احتساب روایی شاخص ها از ضریب آلفاي کرونباخ با دامنه صفر تا یک استفاده شده است

یافته هاي تحقیق نشان می دهد که متغیرهاي انگیزه شغلی کارکنان، رضایت شغلی کارکنان، درك عدالت سازمانی کارکنان، 
ن سازمان، تعامل اظهاري در محیط کار، تعامل ابزاري در محیط کار، احساس مشارکت سازمانی کارکنان، سبک مدیریت مدیرا

اجتماعی، میزان تحصیلات،  -پایگاه اقتصادي سازمانی، -بیگانگی از کار در کارکنان، نوع نگرش به کار در کارکنان، پایگاه شغلی
در بخش تحلیل  همچنین. ن داده اندنشا وضعیت تأهل، سن و جنس رابطه معنی داري را با میزان وجدان کاري کارکنان

رگرسیونی، متغیرهاي انگیزه شغلی کارکنان، رضایت شغلی کارکنان، درك عدالت سازمانی کارکنان، مشارکت سازمانی 
کارکنان، سبک مدیریت مدیران سازمان، تعامل اظهاري در محیط کار، احساس بیگانگی از کار در کارکنان، نوع نگرش به کار 

از واریانس و تغییرات وجدان  درصد76رابطه معنی داري را با متغیر وابسته تحقیق نشان داده اند و در مجموع در کارکنان، 
و تعامل اظهاري در  61/0کاري کارکنان را تبیین کردند، که در این میان متغیرهاي نوع نگرش به کار در کارکنان با بتاي

در بخش تحلیل  علاوه بر این. ري بر وجدان کاري کارکنان برخوردار بودنداز بیشترین میزان تأثیرگذا 13/0محیط کار با بتاي
نیز متغیر احساس  و 40/0تعامل اظهاري کارکنان در محیط کار با  ،61/0مسیر نیز متغیرهاي نوع نگرش به کار در کارکنان با 

تأثیرگذاري بر وجدان کاري کارکنان شاغل  از بیشترین میزانبطور مستقیم و غیر مستقیم  -33/0بیگانگی از کار در کارکنان با 
  . در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران برخوردار بودند

وجدان کاري، وجدان کار سازمانی،انگیزه شغلی، رضایت شغلی، درك عدالت سازمانی، مشارکت  :واژگان کلیدي 
  . ط کار، احساس بیگانگی از کار، نوع نگرش به کارتعامل اظهاري در محیط کار، تعامل ابزاري در محی سازمانی، سبک مدیریت،

 4/12/1387: تاریخ پذیرش مقاله                                                              1/11/1387: تاریخ دریافت مقاله
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  مقدمه
وجدان کاري به مثابه یکی از عوامل کارآمدي نیروي انسانی؛ هم ریشه در فرایندهاي جامعه 

 -ذیري دارد و هم در پی تعاملات افراد در سازمان کار و سلسله مراتب نقش ها و پایگاه اجتماعیپ
در واقع این هنجارهاي سازمانی هستند که کارکنان را به عنوان . سازمانی کارکنان تکوین می یابد

افراد مجموعه اي مشبک به هم مرتبط می سازد و انتظارات نقشی را متناسب با پایگاه سازمانی 
  . بنابراین در ایفاي نقش هاي سازمانی است که وجدان کار تبلور می یابد. تعیین می کند

تحقیق حاضر برآن است تا علاوه بر تشریح فضاي مفهومی وجدان کاري، عوامل مؤثر بر ارتقاء 
یی وجدان کار را در میان کارکنان شاغل در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران را شناسا روحیه

کند و به همین منظور ضمن مروري که بر تئوریها و مبانی نظري وجدان کاري و عوامل مؤثر بر آن 
دارد، با عنایت به فرضیاتی که از این تئوریها أخذ و به آزمون گذاشته می شود، به بیان عوامل مؤثر 

در نهایت با توجه  .بر ارتقاء روحیه وجدان کاري کارکنان بنیاد شهید و امور ایثارگران می پردازد
تحقیق به منظورتقویت وافزایش روحیه وجدان کاري کارکنان شاغل  به یافته ها و نتایج حاصل از

   .در بنیاد شهید و امور ایثارگران به بیان راهکارهاي مناسب خواهد پرداخت
  بیان مسأله

یریت، توجه به انسان همزمان با پایان یافتن دوران سلطه اندیشه هاي کلاسیک و ابزارنگارانه در مد
و ابعاد وجودي او در مدیریت بیشتر شد و در نتیجه تحقیقات مربوط به رفتار سازمانی عمق بیشتري 

در بین بسیاري از اندیشمندان مطرح "اخلاق یا وجدان کاري "یافت و قلمروي تحت عنوان
که فرد یا معمولاً وجدان به عنوان نیرویی درونی تعریف می شود ). 197،ص1376خاکی،(شد

این قوا یا نیرو که در حوزه قلب یا . جامعه را به سمت رفتارهاي نیک و صحیح هدایت می کند
روحیات انسان قرار دارد از طریق فرایندي پیچیده، تأثیرات خویش را بر حوزه اندیشه و رفتارها 

و قوانین اصول  وجدان را "مدیریت  "استفن رابینز در کتاب خود تحت عنوان .باقی می گذارد
). 117،ص1376حبیبی،(درونزاي اخلاقی تعریف کرده است که رفتارصحیح را تقویت می کند

کار یا فعالیت مفاهیم وسیعی را بر می تابد و از زوایاي مختلفی نیز قابل تعریف  همچنین
ازجمله در دیدگاه هاي نظري و فلسفی، به تمامی افعال خداوند و اعمالی که از مخلوقات سر .است

اما این تعریف از کار به دلیل وسعت تعریف، در بحث از وجدان . ی زند، کار اطلاق می شودم
کار به مجموعه فعالیت « : بنابراین در تعریف کار می توان چنین گفت. کاري راهگشا نخواهد بود
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می دهد واز طریق آن  هایی اطلاق می گردد که هر فرد در جهت تولید کالا یا خدمتی انجام
بدیهی است که  ).116،همان( »از نیازهاي خود، خانواده، سازمان وجامعه را مرتفع می سازدبخشی 

در این تعریف، کاري مد نظر است که مولد، شایسته و مفید باشد و به طور عمده در چارچوب 
ارزش ها، نصیب  یک سازمان صورت گیرد، به نحوي که ثمرات آن مطلوبیتی مرتبط با آرمان ها و

  . معه شودفرد و جا
 نیرویی درونی "با توجه به تعاریف ارایه شده از مفهوم وجدان و نیز کار، وجدان کاري را می توان 

دانست که بواسطه آن انسان به انجام کار بیشتر و بهتر گرایش می یابد به نحوي که بدون نیاز به 
ین نحو وظایف محوله وجود نظارت بیرونی و از طریق خودکنترلی و به صورت خودانگیخته به بهتر

مودي و همکارانش بر این باورند که سازمان ها در موارد بسیاري به افرادي . "می رساند  را به انجام
نیاز دارند که به نفع سازمان و حتی فراتر از وظایف مقرره عمل کنند و این مسأله بویژه در مشاغل 

ین وابستگی و پیوستگی در اعضاي کوتاهی در ایجاد چن. حساس از اهمیت بسزایی برخوردار است
هزینه هاي لازم در جهت ایجاد نظام هاي کنترل دقیق و پیچیده در سازمان  سازمان، مستلزم افزایش

داشتن کارکنانی که علاوه بر درونی ساختن ارزش ها و اهداف سازمان، آنها را متعلق . خواهد بود
که افراد هم در ظاهر و هم در باطن در جهت  به خود نیز بدانند؛ این اطمینان را به وجود می آورد

حال پرسش اساسی این است که چه عواملی باعث تقویت و یا . تأمین منافع سازمان عمل می کنند
   تضعیف وجدان کاري در کارکنان می شود؟

صاحب نظران ومتفکرین بسیاري به این مسأله توجه داشته و بدان پرداخته اند و پیرامون آن 
نی و تحقیقات تجربی زیادي نیز صورت گرفته است و هر کدام از نحله هاي مختلف، کارهاي میدا

به . نظرهاي متفاوت بدان پرداخته و علل و پیامدهاي عدیده اي را براي آن بیان داشته اند از نقطه
عوامل برون سازمانی، : می توان از دیدگاهها و رویکردهاي نظري آنها به عواملی نظیر طور کلی

عوامل فردي در جهت تقویت و یا تضعیف وجدان کاري کارکنان اشاره  درون سازمانی وعوامل 
پژوهش حاضر بر آن است تا عوامل درون سازمانی مؤثر بر تقویت روحیه وجدان کار . کرد

   .سازمانی کارکنان شاغل در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران را شناسایی کند
  مفهوم وجدان کاري

ار تعاریف متعددي ارائه شده است که به برخی از مهمترین آنها در ذیل اشاره می از وجدان ک
  :شود
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وجدان  -2.وجدان کاري؛ شکل درونی شده عقاید، ارزش ها و هنجارها در مورد کار می باشد -1
وجدان کاري؛ داشتن احساس  -3.کاري؛ شکل درونی شده فرهنگ جامعه در مورد کار می باشد

وجدان کاري؛ گرایش به انجام دادن صحیح کار و  - 4.غلی و سازمانی می باشدمسئولیت فردي، ش
وجدان کاري؛ عامل درونی براي همساز و  -5.وظایف شغلی بدون نظارت مستقیم می باشد

وجدان کاري؛ مجموعه کیفیات روانی و اعتقادي  -6.همسان کردن رفتار سازمانی فرد می باشد
   ).16،ص1380معیدفر،(تشدید و تضعیف شدن می باشد قابلافراد در محیط کار است که 

 "همان گونه که در تعاریف فوق ملاحظه می شود؛ وجه مشترك بسیاري از این تعاریف در مفهوم
احساس تعهد مقید  "نهفته است؛ یعنی وجدان کاري را نوعی "درونی کردن "یا  "درونی شدن
ه اي از ارزش ها، گرایش ها و تعهدات در به شمار آورده اند که به صورت مجموع "کننده درونی

از طرف دیگر وجدان کاري نوعی گرایش درونی تلقی شده است که به . افراد جلوه گر می شود
کار بیشتر و بهتر گرایش پیدا می کند و موجب ارضاي روحی و مادي می  مدد آن فرد به انجام

ه عنوان یک مفهوم و بسیار نزدیک در برخی از نوشته ها، تعاریف اخلاق کارووجدان کار ب. شود
به هم اشاره شده است یعنی وجدان را عبارت ازقوانین درون زاي اخلاقی یا داشتن تعهد دانسته 

دراین پژوهش،از مجموعه مطالعات درباب وجدان کارتعریف ذیل رابه عنوان تعاریف مورد .اند
  : پذیرش ارائه می نماییم

  وراي فرهنگ عمومی کشور، وضعیتی دانست که در آنوجدان کار را می توان طبق تعریف ش"
افراد جامعه،درمشاغل گوناگون سعی دارند تا کارهاي محوله را به بهترین وجه و به طور دقیق 

  ).22،ص1375وجدي، 39،ص1373 میرسپاسی،("سازي انجام دهند  وکامل و با رعایت اصول بهینه
  وجدان کار سازمانی

ار سازمانی جایگاه مهمی را در تحقیقات مربوط به رفتار سازمانی در دهه گذشته مفهوم وجدان ک
بر این باور است که در بین اشکال مختلف وجدان کاري، ] 1[مورو. به خود اختصاص داده است

یکی از دلایل اهمیت فراوان آن وجود شواهد و . وجدان کار سازمانی از دیگر ابعاد مهمتر است
لا و مثبت بین وجدان کار سازمانی اعضاء و عملکرد و بهره وري قرائنی است که مؤید همبستگی با

سازمانی از یک طرف و همبستگی منفی و بالا بین وجدان کار سازمانی با غیبت و تأخیر کارکنان 
مورو معتقد است که دو زمینه مفهومی ذیل درباره وجدان کار سازمانی در . و جابجایی آنهاست

به مثابه یک پاسخ مؤثر و مبتنی بر حس وظیفه و : وفاداري -1: دمطالعات جامعه شناسی وجود دار



 71.............. ...............................سازمانی  روحیه وجدان کار ارتقاءمؤثر بر  درون سازمانی بررسی عوامل

مسئولیت تعریف شده که تمایل کارکن و کوشش او را براي کمک به موفقیت سازمان در پی 
به تمایل کارکن در ماندن به عنوان عضوي از سازمان بر می : تمایل به ماندن -2. دارد

ر سازمانی را در وجود سه ویژگی زیر در راندل، وجدان کا .)p486 Morrow,1983,(گردد
تلاش  -2اعتقاد قوي فرد نسبت به سازمان و پذیرش اهداف سازمان -1: کارکنان خلاصه می کند

 Cohen،1995(تمایل کامل فرد به باقی ماندن درسازمان -3فراوان و مشتاقانه در جهت اهداف سازمان
  ).196- 197،ص1376به نقل از خاکی،

ز براي وجدان کار سازمانی به مثابه مفهومی چند بعدي، سه بعد ذیل را در نظر نی] 2[آلن ومی یر
  : گرفته اند

یعنی احساس هویتی مثبت و تعلق خاطر و الزام به سازمان کار می باشد یا بیانگر :بعد عاطفی -1
انی به مثابه گستره اي از وجدان کار سازم: بعد مستمر -2.وابستگی عاطفی فرد به سازمان می باشد

است که به کارکنان در صورت امکان وابستگی و جذب به دیگر سازمان ها بر می گردد و 
برحسب پرهیز کارکنان از ایجاد هزینه ها براي سازمان در صورت ترك سازمان، تعریف شده 

بعد  -3.به بیان دیگر این بعد در بردارنده هزینه هاي متصوره ناشی از ترك سازمان است. است
برحسب میزان احساس تعلق خاطر و الزام اخلاقی کارکن به ماندن در سازمان تعریف  که: هنجاري
   ).121- 122صص،1382طالبیان، و199،ص 1376خاکی،( می شود

بنابراین با توجه به دیدگاه ها و رویکردهاي که صاحب نظران در خصوص ابعاد وجدان کار 
گاه و رویکرد را در مورد وجدان کار سازمانی مطرح کرده اند، بطور کلی می توان دو نوع دید

  : سازمانی مطرح کرد
اولین دیدگاه و رویکرد؛ وجدان کار را به عنوان امري عاطفی یا نگرشی تلقی می کند؛  -الف

یعنی بر این باور است که افراد با سازمان تعیین هویت می شوند و به ادامه عضویت براي تعقیب 
  .ه با مقیاس راندل، پرتر و مورو عملیاتی می شودترغیب می شوند، این دیدگا اهداف آن

. دومین دیدگاه و رویکرد؛ وجدان کار را به عنوان امري رفتاري در نظر می گیرد تا نگرشی -ب
( بر طبق این دیدگاه افراد بخاطر منافع بیشتر و پرهیز از هزینه هاي متصوره ناشی از ترك سازمان

این دیدگاه با مقیاس سامرز و آلن و می یر عملیاتی می . دبه سازمان دلبسته می شون) بعد مستمر 
   .شود



 1387زمستان / شماره اول/ امعه شناسی معاصر، سال اولج مجله ..................................................... 72

در پژوهش حاضر با ترکیب دو نوع رویکرد رفتاري و نگرشی؛ ابعاد ذیل را براي بررسی وجدان 
  : کار سازمانی کارکنان شاغل در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران برگزیده است

  
  
  
  
  
  
  

مبناي دو رویکرد کلی مذکور؛ ابعاد ذیل را می توان جهت بررسی و سنجش  بدین ترتیب بر
  : وجدان کار سازمانی تعریف کرد

  .عبارت است از احساس مثبت به سازمان و تعلق خاطر داشتن نسبت به آن: بعد عاطفی  -1
  .عبارت است از الزام اخلاقی به ماندن و کار کردن در سازمان: بعد هنجاري  -2
عبارت است از دلبستگی به سازمان و پرهیز از هزینه هاي متصوره ناشی از ترك  :ستمربعد م -3

  .آن
  .عبارت است از تقید عملی کارکنان به وظایف و فعالیت هاي شغلی: بعد رفتاري  -4

  مبانی نظري تحقیق
ء عوامل درون سازمانی مؤثر بر ارتقابررسی  "بر آن است تا بهبا توجه به اینکه تحقیق حاضر 

،به بپردازد "وجدان کار سازمانی کارکنان شاغل درسازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران   روحیه
انسانی به رویکرد نظري واحدي و اجتماعی  هاي علت اعتقاد به وجود روابط پیچیده میان پدیده

و  رویکرد روانشناختی، رویکرد جامعه شناختی از درتبیین مسأله مذکوربلکه .تکیه نخواهد شد
چگونگی تأثیر عوامل ـ تبیینی از  در نهایت یک مدل تحلیلیرویکرد مدیریتی استفاده می شود تا 

درون سازمانی مختلف بر میزان وجدان کار سازمانی کارکنان شاغل در سازمان بنیاد شهید و امور 
  :در ادامه به هر یک از این رویکردهاي نظري پرداخته می شود. شودارائه ایثارگران 

  

 رویکرد نگرشی

 رویکرد رفتاري

 بعد عاطفی بعد هنجاري بعد رفتاري
 بعد مستمر

  ؛ ابعاد وجدان کار سازمانی کارکنان در پژوهش حاضر) 1 (نمودار
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  ویکرد روانشناختیر
 ازدیدگاه روان شناسان، انسان ها به غیر از نیازهاي فیزیولوژیک، نیازهاي دیگري از جمله نیازهاي

مهمترین نظریه هاي ارائه شده در . روان شناختی دارندکه باعث تحرك و پویایی انسان ها میشود
   .این زمینه، تئوري هاي محتوایی و فرایندي انگیزش است

محتوایی موارد خاصی را از درون افراد مورد بررسی قرار می دهند که موجب تئوري هاي 
بنابر این نظر . برانگیخته شدن افراد می شود که مهمترین این تئوري ها، تئوري نیازهاي مازلو است

می توانیم بگوییم؛ زمانی افراد به وجدان و تعهد کاري دست پیدا می کنند که سازمان بتواند 
مرتبه نیازي  آنها را مرتفع کند و در این حالت است که افراد از یک ایی و سطح پاییننیازهاي ابتد

آلدرفر سعی کرده است که پنج دسته ). 70-71،ص1372سیترزوپرتر،( به مرتبه بالاتر حرکت می کنند
ولی تفاوت نظریه وي با . از نیازهایی را که مازلو مطرح کرده بود، در سه دسته اصلی ادغام کند

ریه مازلو در این است که اولاً آلدرفر حرکت بازگشت از سطح بالا به پایین را در سلسله مراتب نظ
ز نیازها با هم نیازها در نظر می گیرد و همچنین این امکان را می دهد که در آن واحد دو مرتبه ا

د درجۀ بالائی اما باید اذعان کرد که براي پاسخ به اینکه چرا یک فر).  72- 73،صصهمان( فعال شوند
-گیرد، نیازهاي اساسی که مازلو و آلدرفر داعی آن می باشند، صرفاًً نمیاز کوشش را به کار می

هاي اساسی و کننده باشند، چراکه مقداري از تلاش و کوشش یک کارمند به جنبهتوانند قانع
. استفاده می شود از اینرو از تئوري هاي فرایندي. زیربنائی موقعیت و شرایط شغلی بستگی دارد

) کارکنان ( این تئوري ها بر نیازها و متغیرهاي موقعیتی که می توانند به طور مشترك رفتار فردي
در بین تئوري هاي فرایندي، دو نظریه تقویت و انتظار تشریح شدند که . را تبیین کنند، تأکید دارند

  .اندماشینی و دومی به گونه اي انسانی مطرح شده اولی به گونه اي 
نظریه تقویت این گونه مطرح می کند که از طریق شرطی کردن انسان ها می توان رفتارهاي آنها 

-چیت(رفتارهاي مناسب و مطلوب سوق دادرا اصلاح و تعدیل کرد و مسیر این رفتارها را به سمت 

ر و فعال نظریه انتظار، برعکس نظریه تقویت انسان ها را به عنوان موجوداتی متفک). 43،ص1373ساز،
در نظر می گیرد که به ارزیابی عمل و کوشش خود، میزان تلاش بکارگرفته شده و نوع نتیجه 
عمل خود می پردازند و بر مبناي نوع نتیجه اي که بدست آورده اند، نسبت به کار خود انگیزش 

وشش در این نظریه انسان به عنوان کنشگري در نظر گرفته می شود که تلاش و ک. پیدا می کنند
می کند و حال انتظار دارد که متناسب با تلاش و کوشش خود به نتیجه مطلوب و مورد انتظار 
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دست یابد که در صورت مثبت بودن نتیجه عمل، بر انگیزش و رضایت شغلی وي و در نتیجه بر 
بنابراین؛ از میان رویکرد ). Feldman, 1985,p119(تعهد و وجدان کاري او افزوده می شود

 سازمانی ختی، از تئوري انتظار، به عنوان رویکرد نظري پژوهش در تبیین وجدان کارروانشنا
  . کارکنان استفاده می شود
  رویکرد جامعه شناختی 

دراین رویکرد نظري به دو دسته از تئوري هاي جامعه شناختی مرتبط با موضوع تحقیق اشاره می 
ئوري نظام شخصیت و تعاملات یکی تئوري بیگانگی از کار کارل مارکس و دیگري ت.شود

از دید جامعه شناسان؛ بیگانگی از کار، بر گرفته از فقدان کنترل . تالکوت پارسونز است اجتماعی
به بیان دیگر؛ بیگانگی از کار در . کارکنان بر فرایند کار خویش در محیط هاي سازمانی می باشد

هاي کاري می  کارکنان را ناشی از فقدان کنترل آنها بر کارشان در محیط
به بیان دیگر؛ بیگانگی از کار، به حالت و وضعیتی اطلاق می شود که  ).523،ص1374گیدنز،(دانند

فرد احساس می کند که کارش براي او فاقد معناست و از حیطه کنترل واقتدار او خارج 
و این در نتیجه، کارکنان در چنین شرایطی احساس نارضایتی می کنند  ).307،ص1369مندراس،(است

احساس به نوبه خود بر میزان فعالیت و کارایی آنها و نیز بر وجدان و تعهدکاري آنها تأثیرگذار 
البته آنان خاطرنشان می سازند که نوع شغل از جمله عواملی است که میزان بیگانگی . خواهد بود

ننده و بسیار لذا به نظر می رسد که مشاغل تکراري، خسته ک. از کار را تحت تأثیر قرار می دهد
تخصصی وکنترل شده به علت ماهیت ساختاري خود، در مقایسه با مشاغلی که ویژگی هاي 

  ).277ص ،1376طالبان،( شوند مخالف آنرا دارا هستند،هر چه بیشتر موجب بیگانگی از کار
همچنین با توجه به اینکه اعتماد، انسجام، همکاري و مشارکت کارکنان با یکدیگر و در نتیجه 

هد ووجدان کاري زمانی حاصل می شود که الگوي کاملی از نظام تعامل و روابط متقابل میان تع
تحقیق حاضر بر آن است تا با بهره گیري از تئوري نظام شخصیت و نیز . آنها وجود داشته باشد

. تئوري تعاملات اجتماعی، شبکه روابط اجتماعی کارکنان را مورد تجزیه و تحلیل قرار دهد
د بررسی درصد)مدل آجیل(با تأسی از تئوري نظام شخصیت و نیز نظام اجتماعی) 1375(چلبی

» ابزاري« دارد که از نظر تحلیلی، تعامل داراي دو وجه عمده  وي بیان می. اجتماعی برآمد  تعاملات
دیگري و تعامل براي کنشگر جنبه کاملاً ابزاري   در تعامل با وجه صرفاً ابزاري،. است» اظهاري« و
با توجه به فراوانی . در فضاي محدود کلمه سنخ عالی چنین تعاملی نوعی مبادله سرد است. اردد
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اشکال این نوع از ). 17،صهمان( این نوع از تعامل بیشتر داراي خصلت تصادفی و مشروط هستند
بط اي ابزاري نوع روا در روابط مبادله. توان خودخواهانه، حسابگرانه و فردگر دانست تعامل را می

 زا و تضاد آلود و پرخاشگرانه مبتنی بر زور است خصومت  آمیز، زوال بخش، رقابت  نسبتاً ناپایدار،
اما آنچه افراد را به هم پیوند می دهد و باعث تکرار و دوام تعاملات ). 16،ص1380  کافی، امیر(

یله، از طریق گردد، بعد اظهاري تعامل است، در بعد اظهاري تعامل، تعامل هدف است نه وس می
باتشکیل مایا گروه مشترك .گیرد یاگروه اجتماعی شکل می»اجتماع«تعامل اظهاري است که ما،

بندي فوق؛  با عنایت طبقه.هاي منظم و نسبتاً پایدار تعاملات نمود توان سخن از انگاره است که می
  : ه عبارتند ازدهد ک چلبی چهار نوع تعامل را بر اساس چارچوب آجیل پارسونز از هم تمیز می

  
                                  G                    A           

  قدرت  اي  مبادله
  عاطفی  گفتمانی

                                 I                     L  
در تعامل قدرت؛ دستورات و در تعامل . شود اي؛ کالا و خدمات تبادل می در تعامل مبادله

انتظارات و اندیشه جهت رسیدن به تفاهم رد و بدل میشود و نهایتاً   ها، انی؛ اطلاعات، خواستهگفتم
  . شود در تعامل عاطفی؛ حق، تکلیف و عاطفه مبادله می

ارتباط ( به طور کلی چلبی انواع نظامهاي مبادله را بر اساس دو سطح مبادله ابزاري و اظهاري
توان بر اساس مدل فوق نظام هاي مبادله اجتماعی را  دارد که می کند و بیان می تقسیم می )اجتماعی

نوع اول مبادله، مبادله متقارن سرد است، در این نوع مبادله، طرفین مبادله : تفسیر و تبیین کرد
توان مبادله  به تعبیر دیگر این نوع مبادله را می. گرا و خنثی هستند داراي جهت گیري ویژه

توان به مبادلات  باشد که از جمله آن می مبادله داراي اشکال گوناگون می این. قراردادي هم نامید
نوع دوم مبادله، مبادله نامتقارن سرد است، در این نوع مبادله، از لحاظ . اقتصادي نیز اشاره کرد

نوع بده بستان منفی حاکم است، همچنین در روابط مبادله نامتقارن سرد طرفین معمولاً   اخلاقی،
مبتنی بر زور و حیله استوار  یکدیگر احساس منفی دارند، لذا در این مبادله اغلب روابطنسبت به 

در این . این نوع مبادله، انتشاري و عاطفی است. نوع سوم مبادله، مبادله نامتقارن گرم است. است
بخشش جزء  گري، دگرخواهانه،  ایثار، یاري. مبادله طرفین نسبت به یکدیگر احساس مثبت دارند
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طرفین ضمن خدمت . پذیري و دوستی است مبناي چنین مبادله اي معاشرت .این نوع از مبادله است
در حال حاضر مصداق چنین . و حمایت نسبت به یکدیگر انتظار هیچگونه برگشت خدمت ندارند

  . اي گروههاي اولیه دوستی، همسایگی، ایثار، فداکاري نسبت به یکدیگر است مبادله
 در این نوع مبادله، اولویت به نفع جمعی و وابستگی عاطفی. له متقارن گرم استنوع چهارم، مباد
روابط اجتماعی در این مبادله از نوعی گرما و صمیمیت برخوردار است و طرفین . تعمیم یافته است

گیري این مبادله، همفکري، همدلی،  البته منشأ شکل. مند هستند به رفاه و آرامش یکدیگر علاقه
به طور کلی چلبی تعاملات از نوع اظهاري را یکی از ابعاد . حسن نیت متقابل است اعتماد و

بنیادین ساخت اجتماعی می داند که در عرصه نظم بخشیدن به جامعه و یا هر نوع سازمان اجتماعی 
چلبی، ( ه مردم بسیار مؤثر استو گسترش همکاري اجتماعی وتقویت هنجارهاي مشارکت جویان

  ). 247،ص 1375

بنابراین با توجه به مطالب فوق؛ اگر کارکنان داراي نظام شخصیتی رشد یافته باشند، در این 
صورت به سایر همکاران خود اعتماد کرده و سعی در برقراري کنش عاطفی و نیز منطقی با آنها 

بر  می کنند، در نتیجه بین آنها تعاملات و روابط اظهاري بوجود می آید که این امر به نوبه خود
برعکس اگر کارکنان . انجام مشارکت و کار گروهی و نیز تعهد و وجدان کاري تأثیر می گذارد

داراي شخصیت رشد یافته نباشند، نسبت به سایر همکاران خود بی اعتماد بوده و از برقراري کنش 
ري بوجود عاطفی و نیز منطقی با آنها خود داري می کنند، در نتیجه بین آنها تعاملات و روابط ابزا

می آید که این امر به نوبه خود موجب پرهیز از مشارکت با دیگران و انجام کار گروهی در فرایند 
    .کاهش تعهد و وجدان کاري آنها می شود و نیز کار

  رویکرد مدیریتی 
انگیزش فردریک هرزبرگ، تئوري اختلاف و برابري و  -در ذیل این رویکرد از تئوري بهداشت

  . هاي مدیریتی رنسس لیکرت استفاده شده است نیز تئوري سبک
و ) پیشگیري از نارضایتی نسبت به محیط کار(هرزبرگ به دو دسته از نیازها یعنی نیازهاي بهداشتی

 اشاره می کند و معتقد است که ارضاي نیازهاي) عوامل خشنودي شغلی(نیازهاي انگیزشی
ی کنند، اگرچه عدم ارضاء این نیازها بهداشتی نگرش بی تفاوت نسبت به شغل در فرد ایجاد م

او معتقد است که ارضاي نیازهاي انگیزشی همچون قدردانی براي انجام . نارضایتی را به دنبال دارد
کار، مسئولیت فزاینده، کار تلاش برانگیز، امکان کسب موفقیت در کار و رشد و توسعه در کار، 
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که محیط هاي سازمانی که بتوانند نیازهاي فوق پیداست . توانایی فرد را در کار افزایش می دهند
الذکر کارکنان را برآورده کنند، باعث رضایت و خشنودي شغلی کارکنان شده و تعهد و وجدان 

همچنین با توجه به اینکه نحوة  ).315ص،1370کورمن،(کاري در کارکنان افزایش خواهد یافت
در . وري وعملکرد آنها خواهد داشتهرهب اي درنگرش کارکنان و میزان رضایت آنها، نقش عمده

این قسمت به دوتا از تئوري هایی که به نحوي به نگرش شغلی کارکنان در رابطه با توزیع منابع و 
   :فرصت هاي شغلی موجود در سازمان بر می گردد، می پردازیم

نصفانه و بنا بر تئوري برابري، انگیزش فرد براي کار به این بستگی دارد که وي احساس کند م
هر فرد قابلیت ها و خصوصیاتی چون تجربه، تحصیلات، هوش، . او رفتار شده است عادلانه با

در مقابل انتظار دارد، سازمان نیز متناسب با . آوردبه سازمان می] 3[استعداد و سن را به عنوان داده
مجید، شناسائی، ترفیعات، ت. در اختیارش قرار دهد] 4[این خصوصیات مزایائی به عنوان نتیجه

چنانچه شخصی نوعی برابري و . هائی از این نتیجه باشندتوانند نمونهرفاقت و نیز احساس کمال می
ها احساس کند، در وي آرامش و انگیزش بیشتري براي کار ایجاد ها و نتیجه همپایگی میان داده

  .خواهد شد
 انه بودن داده ها و نتایج کسب شدهآنچه مهم است، احساس فرد مبنی بر منصفانه بودن و غیرمنصف

در واقع اینکه فرد موقعیتی را منصفانه قلمداد . و این امر نیز به نگرش فرد مربوط خواهد بود. است
در . به میزان زیادي به برداشت، ادراك و نیز ارزشهاي حاکم بر محیط وي بستگی دارد کند

انگیخته خواهد شد تا این برابري دوباره هائی برکند به فعالیتصورتی که فرد احساس نابرابري 
  ).49،ص1373به نقل از چیت ساز،  Wexley 1989,(برقرار شود

 نظریه اختلاف نیز همانند نظریه برابري معتقد است که اگر فرد بین آنچه که بدست آورده وآنچه
یا تمایل در بدست آوردن آن دارد، اختلاف کمی احساس کند، احساس نارضایتی کمی دارد و 

اینکه احساس رضایت وي بیشتر است، برعکس، اگر فرد بین وضعیت موجودش و وضعیت مورد 
انتظارش اختلاف فاحشی را مشاهده کند، احساس نارضایتی می کند و این امر باعث اضطراب، 

به عقیدة لاك رضامندي یا . عدم درك عدالت سازمانی و عدم تعهد به کار در فرد می شود
ه اختلافی بستگی دارد که شخص بین آنچه بدست آورده و آنچه تمایل دارد، نارضامندي شغلی ب

لاك میزان مورد تمایل از ویژگیهاي شغلی را بعنوان حداقل میزان لازم براي ارضاء . احساس کند
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اش بنابراین چنانچه بین میزان تمایل مزد و ملاحظات واقعی.کندنیازهاي جاري شخص تعریف می
هاي شغلی کمتر از میزان برعکس اگر ویژگی.ته باشد، رضایت خواهد داشتاختلافی وجود نداش

  ). 46،صهمان( ضی خواهد بودتمایلش باشد، شخص نارا
بالاخره آخرین تئوري که در ذیل این رویکرد مطرح است؛ تئوري سبک هاي مدیریتی رنسس 

که سبک مدیریت را اي بسیاري از صاحبنظران مدیریت معتقدند که عامل عمده. می باشد لیکرت
لیکرت معتقد . دهد، شیوه نگرش مدیر نسبت به نقش خود و کارکنان استتحت تأثیرقرار می

است که نوع و سبک مدیریتی هر سازمان بر روي رفتار اعضاي سازمان تأثیر می گذارد و به این 
مدیریتی لیکرت در نظریه اش به چهار سبک عمده . طریق به رفتار اعضاي سازمان شکل می دهد

سبک آمرانه، سبک آمرانه خیرخواهانه، سبک : این سبک ها عبارتند بودند از  اشاره می کند که
د او در میان سبک هاي مدیریتی، تنها سبک مشارکتی است که از دی. مشورتی و سبک مشارکتی

. باعث می شود، ارتباطات عمیق در جهات بالا و پایین سازمان و در بین گروهها بوجود آید
انگیزش کارکنان بر اثر مشارکت مستقیم آنها در تعیین پاداش هاي اقتصادي، هدفها، بهبود روش 

همچنین، ).66- 67ص،ص1375 هرسی و بلانچارد،(ود می آیدها وپیشرفت در جهت اهداف سازمان بوج
نه تنها مدیریت براساس شرکت دادن افراد در فرآیند  رنسس لیکرت از جمله دانشمندانی است که

بلکه معتقد است که  داند،گیري یا روش کارمندگرایانه را مؤثرتر از روشهاي آمرانه میتصمیم
تحرك کافی در جهت ) مادي و غیرمادي(وهاي انگیزشیبایستی با همکاري و بکارگیري تمام نیر
هاي توان به تنهایی انگیزهلیکرت اعتقاد دارد که نمی. رسیدن به هدف سازمان ایجاد گردد

ها مانند اشتیاق به کسب مقام و پاداش، اقتصادي را جهت اعمال مدیریت بکار برد و سایر انگیزه
به بیان دقیقتر . شوند، نادیده گرفترفتار مطلوب می مسئولیت بیشتر و غیره را که موجب تعاون و

براساس تئوري اثر بخشی رنسس لیکرت، ارتقاء وجدان کاري که نوعی نگرش مثبت به کار است 
    .با در نظر گرفتن پاره اي از ویژگی هاي عملیاتی در یک نظام مدیریت مشارکتی امکان پذیر است

  فرضیه هاي تحقیق  
  . کارکنان و وجدان کار سازمانی آنها رابطه مستقیم وجود داردبین رضایت شغلی  -1
  . بین انگیزش شغلی کارکنان و وجدان کار سازمانی آنها رابطه مستقیم وجود دارد -2
  . رابطه مستقیم وجود دارد بین درك عدالت سازمانی در کارکنان و وجدان کار سازمانی آنها -3
  . ان کار سازمانی آنها رابطه مستقیم وجود داردبین مشارکت سازمانی کارکنان و وجد -4
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  . بین سبک مدیریت مدیران سازمان و وجدان کار سازمانی کارکنان رابطه مستقیم وجود دارد -5
بین نوع تعاملات و روابط متقابل میان کارکنان در محیط کار و وجدان کار سازمانی آنها رابطه  -6

  .وجود دارد
اظهاري میان کارکنان در محیط کار و وجدان کار سازمانی آنها رابطه بین تعاملات و روابط  -1-6

  . مستقیم وجود دارد
بین تعاملات و روابط ابزاري میان کارکنان در محیط کار و وجدان کار سازمانی آنها رابطه  -2-6

  .معکوس وجود دارد
معکوس وجود  بین احساس بیگانگی از کار در کارکنان و وجدان کار سازمانی آنها رابطه -7

  . دارد
  . بین نگرش به کار در کارکنان و وجدان کار سازمانی آنها رابطه مستقیم وجود دارد -8

  روش شناسی تحقیق
  روش تحقیق و ابزار جمع آوري داده ها

در پژوهش حاضر نوع روش تحقیق، روش پیمایشی است و براي جمع آوري اطلاعات از ابزار 
  .پرسشنامه استفاده شده است

  معه آماريجا
شاغل در سازمان ) 1385 -86(جامعه آماري پژوهش حاضر را کلیه کارکنانی که در زمان پژوهش

با توجه به . بنیاد شهید و امور ایثارگران و واحدهاي تابعه آن در کشور بوده اند، تشکیل می دهد
ه صورت رسمی، نفر ب 11567، 1386آمار مأخوذه از سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران در سال 

   .قرارداري و مأمور از سازمان هاي دیگر در این سازمان مشغول به کار بوده اند
  برآورد حجم نمونه

 1988دراین پژوهش و:ه استنمونه گیري کوکران استفاده شد قائده از تعیین حجم نمونه جهت
   .محاسبه شده استنفر 

  روش نمونه گیري
این شیوه ابتدا  در. احتمالی خوشه اي استفاده شده استجهت انتخاب نمونه از روش نمونه گیري 

سپس  ،می خوانند اصطلاح به آن خوشه جامعه آماري به قسمت هاي خاص تقسیم می شود که در
یا سیستماتیک، نمونه گیري بعمل  شیوه نمونه گیري تصادفی ساده بین این خوشه ها با استفاده از از
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تقسیم  چهار خوشهبراساس نقشه جفرافیایی به ) جامعه آماري(کل کشور بنابراین ابتدا . خواهد آمد
از هر یک از این خوشه ها دو استان انتخاب می گردند، آنگاه از میان هر یک از  سپس می شود،

 کارکنان بین از با توجه به حجم نمونه استان هاي منتخب، یک شهر برگزیده می شود و سرانجام
افرادي که ، نمونه گیري تصادفی ساده براساس روش ران آن شهر،سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگ

   .می شوندانتخاب ، دهند پاسخ به سئوالات شوند و تحقیق حاضر باید در
  یافته هاي تحقیق 

  آزمون فرضیه هاي تحقیق 
   در مرحله دوم تجزیه و تحلیل داده ها، به منظور آزمون فرضیه هاي تحقیق، هر یک از متغیرهاي

به طورجداگانه با متغیر وابسته تحقیق به صورت دو به دو مورد مقایسه و تحلیل قرار گرفته مستقل 
به اختصار؛ توزیع ضرایب، مقدار و سطح معناداري متغیرهاي مستقل تحقیق را با  )1(جدول. اند

  :متغیر وابسته نشان می دهد
  ل تحقیق با متغیر وابستهتوزیع ضرایب، مقدار و سطح معناداري متغیرهاي مستق )1(شماره جدول

اب
جو

ی 
ب

ت  
هدا

مشا
داد 

تع
تبر

مع
  

  متغیر  ضرایب  مقدارضرایب سطح معناداري

614  1374 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: 0/20 
0/24 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 
  رضایت شغلی 

593 1395 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: 0/30 
0/29 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 
  انگیزه شغلی 

570 1418 
 0/ 023 Sig:  

Sig: 0/ 023   
V: 0/06 
0/06 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 
  درك عدالت سازمانی 

536 1452 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: 0/31 
0/33 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 
  مشارکت سازمانی 

560 1428 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: 0/27 
0/24 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 
  سبک مدیریت 

621 1367 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: 0/41 
0/41 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 
  تعامل اظهاري 

603 1385 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: - 0/11 

0/11 - V: 
Kendall's tau   

Somers d  
وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 

  تعامل ابزاري 

572 1416 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: - 0/40 

0/40 - V: 
Kendall's tau   

Somers d  
وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب 

  احساس بیگانگی از کار 

554 1434 
 0/ 000 Sig:  

Sig: 0/ 000   
V: 0/52 
0/70 V: 

Kendall's tau   
Somers d  

وجدان کار سازمانی کارکنان برحسب نوع 
  نگرش شغلی 
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آماري تأئید همان گونه که یافته هاي جدول فوق نشان می دهد؛ کلیه فرضیه هاي تحقیق به لحاظ 
  . گردید و روابط مفروضه میان متغیرهاي مطروحه معنی دار است

  ])5[نیکویی برازش مدل نظري( تحلیل رگرسیون چندگانه و تحلیل مسیر
  تحلیل رگرسیون چندگانه

تشریح و تحلیل رگرسیون چند متغیره و دستیابی به مدل رگرسیونی وجدان کار سازمانی  به منظور
به همین .د متغیرهایی که قرار است وارد معادله رگرسیونی شوند، مشخص نمودکارکنان،ابتدا بای

و در یک دستوررگرسیونی براي  انتخاب شده Enterجهت تمامی متغیرهاي مستقل به روش
مدل رگرسیونی چند متغیره را براي  )2( جدول. اند دستیابی به معادله نهایی،مورداستفاده قرارگرفته

شاخص ها و آماره هاي ) 3(همچنین جدولانی کارکنان نشان می دهدکار سازمتبیین وجدان 
  : تحلیل رگرسیونی را مشخص می کند

  مدل رگرسیونی چند متغیره وجدان کار سازمانی کارکنان) 2(شماره جدول

  متغیرهایی که وارد معادله شده ا ند

  متغیرها
  ضرایب استاندارد  ضرایب غیر استاندارد

 tمقدار 
سطح معنی 

 Beta  خطاي استاندارد t Bداري 
  000/0  053/5  10/0  122/0  618/0  رضایت شغلی

  022/0  289/2  06/0  071/0  162/0  انگیزه شغلی
  021/0  315/2  04/0  047/0  110/0  عدالت سازمانی درك

  000/0  888/5  10/0  107/0  631/0  مشارکت سازمانی
  000/0  697/4  10/0  056/0  263/0  سبک مدیریت

  000/0  526/7  13/0  060/0  455/0  يتعامل اظهار
  000/0  -804/5  -11/0  063/0  -367/0  بیگانگی از کار احساس

  000/0  331/13  61/0  079/0  490/2  نگرش به کار
  Constant(  976/5     158/3          -        892/1      059/0( عرض از مبدأ 

  متغیرهایی که از معادله خارج شده ا ند

  متغیرها
  ضرایب استاندارد  ب غیر استانداردضرای

 tمقدار 
معنی  سطح

 Beta خطاي استاندارد t Bداري 
  589/0  540  -01/0 083/0 -489/4  تعامل ابزاري

  

  

  



 1387زمستان / شماره اول/ امعه شناسی معاصر، سال اولج مجله ..................................................... 82

  شاخص ها و آماره ها ي تحلیل رگرسیونی وجدان کار سازمانی کارکنان)  3(شماره جدول

  88/0                                :ضریب همبستگی چندگانه 
  77/0                                        :ضریب تعیین 

  76/0                                    :ضریب تعیین واقعی 
  009/7                                        :انحراف معیار 

، ضریب تعیین =M.R 88/0] 6[ملاحظه می شود، ضریب همبستگی چند گانه) 3(همان گونه که در جدول
از واریانس و تغییرات وجدان کار  درصد77می باشد و بیانگر این مطلب است که تقریباً  2R =77/0مساوي 

یا هر  Enterبا توجه به اینکه در روش. سازمانی کارکنان توسط متغیرهاي موجود در معادله تبیین می شود
پیدا می کند، براي رفع  نیز افزایش 2Rمستقل، مقدار روش دیگر انتخاب متغیرها، به ازاي افزایش یک متغیر

استفاده می شود، بدین ترتیب بصورت واقعی و تصحیح ] 7[این محدودیت از ضریب تعیین تصحیح شده
 درصد24از تغییرات متغیر وابسته تحقیق توسط متغیرهاي مستقل تبیین و پیش بینی می شود و  درصد76شده 

تأثیر عوامل و متغیرهاي بیرونی و  وط به واریانس باقیمانده است که به علتاز تغییرات متغیر وابسته مرب
نتایج حاصل از تحلیل رگرسیونی چندگانه متغیرهاي فوق را می توان به صورت . ناشناخته پدید آمده است

  : استاندارد شده و به شکل ریاضی چنین نوشت
  

نوع نگرش به +(13/0) تعامل اظهاري+(10/0)لیرضایت شغ+(10/0)مشارکت سازمانی+ (10/0) سبک مدیریت( 
    =61/0Y) کار
e      24/0) +  06/0) انگیزه شغلی+ ( 04/0) درك عدالت سازمانی+ (  -11/0) احساس بیگانگی از کار+  

  : بر اساس معادله رگرسیونی فوق؛ نکات ذیل براي ما قابل توضیح است
کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مطلب گویاي بر وجدان  10/0رضایت شغلی کارکنان به میزان  -

به میزان وجدان کار  10/0این امر است که به ازاي هر واحد افزایش در میزان رضایت شغلی کارکنان، 
  .سازمانی کارکنان افزوده می شود

این  لب گویايبر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مط 06/0انگیزه شغلی کارکنان به میزان  - 
به میزان وجدان کار سازمانی  06/0امر است که به ازاي هر واحد افزایش در میزان انگیزه شغلی کارکنان، 

   .کارکنان افزوده می شود
بر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مطلب  04/0درك عدالت سازمانی کارکنان به میزان  -

به میزان  04/0ر واحد افزایش در میزان درك عدالت سازمانی کارکنان، گویاي این امر است که به ازاي ه
    .وجدان کار سازمانی کارکنان افزوده می شود
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بر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مطلب  10/0مشارکت سازمانی کارکنان به میزان  -
به میزان  10/0سازمانی کارکنان،  گویاي این امر است که به ازاي هر واحد افزایش در میزان مشارکت

    .وجدان کار سازمانی کارکنان افزوده می شود
بر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مطلب گویاي این  10/0سبک مدیریت به میزان  -

وجدان کار  به میزان 10/0امراست که به ازاي هر واحد افزایش در سبک مدیریتی مشورتی و مشارکتی، 
    .مانی کارکنان افزوده می شودساز

بر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد واین  13/0تعامل اظهاري کارکنان در محیط کار به میزان  -
مطلب گویاي این امر است که به ازاي هرواحد افزایش درمیزان تعامل اظهاري کارکنان درمحیط کار، 

  .می شود دهبه میزان وجدان کارسازمانی کارکنان افزو 13/0
بر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مطلب گویاي  -11/0احساس بیگانگی از کار به میزان  -

وجدان  به میزان 11/0این امر است که به ازاي هر واحد کاهش در احساس بیگانگی از کار در کارکنان، 
  .کار سازمانی کارکنان افزوده می شود

بر وجدان کار سازمانی کارکنان تأثیر دارد و این مطلب  61/0نان به میزان نوع نگرش به کار کارک -
به میزان  61/0گویاي این امر است که به ازاي هر واحد افزایش در نگرش مثبت کارکنان نسبت به کار، 

    .کار سازمانی کارکنان افزوده می شود وجدان
  .می گردد  تأئید)  6- 2به جز فرضیه ( لی تحقیقبنابراین با توجه به تحلیل رگرسیونی کلیه فرضیه هاي اص

  تحلیل مسیر 
به منظور تعیین تأثیر هر یک از متغیرهاي مستقل تحقیق بر متغیر وابسته با در نظر گرفتن تقدم و تأخر در 

)  4(مدل علیّ وجدان کار سازمانی کارکنان و جدول) 2(نمودار. میان آنها از تحلیل مسیر استفاده شده است
   :می دهد  ات مستقیم، غیرمستقیم و کل متغیرهاي مستقل بر متغیر وابسته و نیز ضرایب تأثیر را نشانتأثیر
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اکنون با در اختیار داشتن مدل علّی می توانیم تأثیر مستقیم، غیرمستقیم و نیز تأثیر کل متغیرهاي 

  :مستقل مؤثر بر هویت دینی کاربران را در استفاده از اینترنت مشخص کنیم
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  تأثیر مستقیم، غیرمستقیم و نیز تأثیرکل متغیرهاي مستقل مؤثر بر وجدان کار سازمانی کارکنان ) 4( شماره جدول

  متغیرهاي مستقل
  وجدان کار سازمانی کارکنان

  تأثیر کل  تأثیر غیرمستقیم  تأثیر مستقیم
  16/0  06/0  10/0  رضایت شغلی کارکنان

  16/0  10/0  06/0  انگیزه شغلی کارکنان
  04/0  -  04/0  درك عدالت سازمانی کارکنان

  26/0  16/0  10/0  مشارکت سازمانی کارکنان
  10/0  -  10/0  سبک مدیریت مدیران سازمان

  40/0  27/0  13/0  تعامل اظهاري کارکنان در محیط کار
  -33/0  -22/0  -11/0  احساس بیگانگی از کار کارکنان در محیط کار

  61/0  -  61/0  نوع نگرش به کار در کارکنان
نکات ذیل قابل ) 4جدول( و نیز جدول مربوط به تأثیرات متغیرها)  2نمودار ( ا توجه به مدل علّی ب

  : توضیح است
 16/0بین رضایت شغلی کارکنان و میزان وجدان کار سازمانی آنها یک رابطه معنا دار در حدود  -

 صورت غیر مستقیم و از طریقبه  06/0به صورت مستقیم و  10/0وجود دارد که از این مقدار 
بر میزان وجدان کار سازمانی تأثیر می  متغیرهاي مشارکت سازمانی و نوع نگرش کارکنان به کار

 .گذارد

 16/0بین انگیزه شغلی کارکنان و میزان وجدان کار سازمانی آنها یک رابطه معنا دار در حدود  -
به صورت غیر مستقیم و از طریق  10/0به صورت مستقیم و  06/0دارد که از این مقدار  وجود

بر میزان وجدان کار سازمانی تأثیر می  متغیرهاي مشارکت سازمانی و نوع نگرش کارکنان به کار
  .گذارد

عدالت سازمانی کارکنان و میزان وجدان کار سازمانی آنها یک رابطه معنا دار در  كبین در -
  .وجدان کار سازمانی تأثیر می گذارد وجود دارد که به صورت مستقیم بر میزان 04/0حدود 

بین مشارکت سازمانی کارکنان و میزان وجدان کار سازمانی آنها یک رابطه معنا دار در حدود  -
به صورت غیر مستقیم  16/0به صورت مستقیم و  10/0وجود دارد که از این مقدار  26/0/0

  .سازمانی تأثیر می گذارد وازطریق متغیر نوع نگرش کارکنان به کار بر میزان وجدان کار
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دار در بین سبک مدیریت مدیران سازمان و میزان وجدان کار سازمانی آنها یک رابطه معنا  -
  .وجود دارد که به صورت مستقیم بر میزان وجدان کار سازمانی تأثیر می گذارد 10/0حدود 

ها یک رابطه معنا دار بین تعامل اظهاري کارکنان در محیط کار و میزان وجدان کار سازمانی آن -
به صورت غیر مستقیم  27/0به صورت مستقیم و  13/0وجود دارد که از این مقدار  40/0در حدود 

بر میزان وجدان کار  و از طریق متغیرهاي مشارکت سازمانی و نوع نگرش کارکنان به کار
  .سازمانی تأثیر می گذارد

جدان کار سازمانی آنها یک رابطه معنا دار بین احساس بیگانگی از کار در کارکنان و میزان و -
به صورت غیر  -22/0به صورت مستقیم و  -11/0وجود دارد که از این مقدار  -33/0در حدود 

مستقیم و از طریق متغیرهاي مشارکت سازمانی و نوع نگرش کارکنان به کاروتعامل اظهاري 
  .گذاردکارکنان در محیط کار برمیزان وجدان کار سازمانی تأثیر می 

درحدود بین نوع نگرش کارکنان به کارومیزان وجدان کارسازمانی آنها یک رابطه معنا دار  -
  .وجود داردکه به صورت مستقیم بر میزان وجدان کار سازمانی تأثیر می گذارد61/0

 بنابراین با توجه به یافته هاي بدست آمده از تحلیل مسیر کلیه فرضیه هاي اصلی تحقیق مبنی
متغیرهاي انگیزه شغلی کارکنان، رضایت شغلی کارکنان، درك عدالت سازمانی کارکنان،  براینکه

مشارکت سازمانی کارکنان، سبک مدیریت مدیران سازمان، تعامل اظهاري در محیط کار، 
احساس بیگانگی از کار در کارکنان و بالاخره نوع نگرش به کار در کارکنان با میزان وجدان 

  .دارند، تأئید می گردند کاري کارکنان رابطه

  نتیجه گیري 
  :یافته هاي بدست آمده از پژوهش میدانی حاکی از آن است که

انگیزش شغلی کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می گردد؛چراکه  -
 را به دنبال دارد افزایش انگیزه شغلی کارکنان؛افزایش میزان وجدان کاري کارکنان

نیز ) 1382(و مصطفی اکبري)1377(بختیاري صادق،)1377(غلامحسین آقاخانی)1375(اسیمیرسپ.
انگیزه هاي مادي و غیر ( در تحقیق خود؛ به نتیجه گیري فوق رسیدند و انگیزه شغلی کارکنان

  . را از مهمترین عوامل در تضعیف یا تقویت روحیه وجدان کاري در نظر گرفتند) مادي
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یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می گردد؛ چراکه رضایت شغلی کارکنان  -
علی .افزایش رضایت شغلی کارکنان؛ افزایش میزان وجدان کاري کارکنان را به دنبال دارد

، )1381(، مجید وحیدیان رضازاده)1376(، مسعود چلپی)1375(، بزرگ اشرفی)1375( آشوري
نیز در تحقیق خود؛ به نتیجه گیري فوق رسیدند و ) 1382(، سید امیر طالبیان)1382(مصطفی اکبري

رضایت شغلی کارکنان را از مهمترین عوامل در تضعیف یا تقویت روحیه وجدان کاري در نظر 
  . گرفتند

احساس بیگانگی از کار در کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می  -
ان از کار در کارکنان؛ افزایش میزان وجدان کاري کارکن گردد؛ چرا که کاهش احساس بیگانگی

نیز در تحقیق خود؛ به نتیجه ) 1377( و علیرضا ابراهیم پور) 1375(علی آشوري. را به دنبال دارد
گیري فوق رسیدند و احساس بیگانگی از کار در کارکنان را از مهمترین عوامل در تضعیف یا 

  . تندتقویت روحیه وجدان کاري در نظر گرف
تعامل اظهاري کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می گردد؛ چراکه  -

افزایش میزان وجدان کاري کارکنان را به دنبال  افزایش تعامل اظهاري کارکنان در محیط کار؛
د می تعامل ابزاري کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمدا همچنین؛. دارد

گردد؛ چراکه کاهش تعامل ابزاري کارکنان در محیط کار؛ افزایش میزان وجدان کاري کارکنان 
  . را به دنبال دارد

درك عدالت سازمانی کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می گردد؛  -
وجدان کاري چراکه افزایش درك عدالت سازمانی کارکنان در محیط کار؛ افزایش میزان 

، )1376(، سید علی اکبر افجعه اي)1374(لیزاده، اکبرع)1373(میرسپاسی. کارکنان را به دنبال دارد
حسین مدنی و) 1382(، سید امیر طالبیان)1377(، علیرضا ابراهیم پور)1376(علی محمدیان نژاد 

عدالت  نیز در تحقیق خود؛ به نتیجه گیري فوق رسیدندودرك) 1384(ومحمد جواد زاهدي 
سازمانی کارکنان درمحیط کار،بالاخص اصل شایستگی درانتصابات را از مهمترین عوامل در 

  . تضعیف یا تقویت روحیه وجدان کاري در نظر گرفتند
نوع نگرش کارکنان به کار یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می گردد؛  -

. زایش میزان وجدان کاري کارکنان را به دنبال داردچراکه نگرش مثبت کارکنان نسبت به کار؛ اف
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نیز در تحقیق خود؛ به نتیجه گیري فوق رسیدند و ) 1382(و سید امیر طالبیان) 1374(اکبر علیزاده
نگرش مثبت کارکنان نسبت به کار در محیط کار را از مهمترین عوامل در تضعیف یا تقویت 

  . روحیه وجدان کاري در نظر گرفتند
مدیریتی مدیران سازمان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان قلمداد می گردد؛ سبک  -

چراکه سبک مدیریتی مشورتی و مشارکتی؛ افزایش میزان وجدان کاري کارکنان را به دنبال 
علی محمدیان نژاد ) 1375( ، عباسعلی رحمانی)1375(، علی آشوري)1374( اکبر علیزاده.دارد

نیز در تحقیق خود؛ به نتیجه گیري فوق رسیدند و سبک مدیریتی ) 1382(طالبیانوسید امیر )1376(
مدیران سازمان، بالاخص سبک مدیریتی مشورتی و مشارکتی را ازمهمترین عوامل در تضعیف یا 

  . تقویت روحیه وجدان کاري در نظر گرفتند
قلمداد می گردد؛  مشارکت سازمانی کارکنان یکی از عوامل مؤثر بر وجدان کاري کارکنان -

چراکه افزایش مشارکت سازمانی کارکنان در محیط کار؛ افزایش میزان وجدان کاري کارکنان را 
، سید امیر )1376(، علی محمدیان نژاد)1375(علی آشوري،) 1374( اکبرعلیزاده.به دنبال دارد

در تحقیق  نیز) 1384(وحسین مدنی و محمد جواد زاهدي) 1383(، مصطفی اکبري)1382(طالبیان
خود؛ به نتیجه گیري فوق رسیدند و مشارکت سازمانی کارکنان در محیط کار را از مهمترین 

  . عوامل در تضعیف یا تقویت روحیه وجدان کاري در نظر گرفتند

   هاپیشنهاد
با توجه به نتایج بدست آمده از پژوهش حاضر و نیز تأثیر متغیرهاي مستقل مورد بررسی بروجدان 

ی کارکنان؛ مواردي به عنوان راهکار به منظور ارتقاء روحیه وجدان کار سازمانی کار سازمان
  :کارکنان ارائه می گردد

  . حقوق دریافتی ماهیانه،امکانات وتسهیلات رفاهی:درنظرگرفتن نیازهاي مادي کارکنان نظیر -
به هنگام  مورد تشویق قرار دادن کارکنان: در نظر گرفتن نیازهاي غیر مادي کارکنان نظیر -

موفقیت در کار خود، ایجاد انگیزه در کارکنان مبنی بر اینکه شغلی که در سازمان دارند، حائز 
کارکنان در کار و ارزش قائل ) تجارب و تخصص ( بکارگیري تمامی استعدادها  اهمیت می باشد،

  . شدن سازمان براي آن
  . رب کارکنانتخصیص پست ها و مشاغل در سازمان بر حسب نوع تخصص و تجا -
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توجه به نوع روابط و مناسبات شغلی کارکنان با یکدیگر در محیط کار و برخورد جدي با روابط  -
  .و مناسبات شغلی نامناسب کارکنان با نسبت به یکدیگر

توجه به محیط فیزیکی کارکنان و در نظر گرفتن اقدامات لازم به منظور با نشاط ساختن محیط  -
  . انات سازمانکار در حد توان و امک

 بازنگري و تدوین مجدد سیستم ارتقاء شغلی در سازمان؛ چراکه اکثریت کارکنان از سیستم -
   .ارتقاء شغلی موجود رضایت ندارند

برخورد جدي با آن قسم از کارکنانی که مبادرت به رابطه بازي و حق کشی در سازمان می  -
ولین سازمان این اعتماد را در کارکنان بوجود کنند؛این امر خود مستلزم آن است که مدیران و مسئ

آورند که کارکنان به راحتی بتوانند خواسته هاي خود را با آنان در میان بگذارند و در صورت 
در ثانی در صورت . مشاهده رابطه بازي و حق کشی در سازمان، بتوانند موارد فوق را بازگو نمایند

و حق کشی صورت گرفته، مسئولین با آن موارد بازگو کردن مواردي که در آن رابطه بازي 
ایجاد صندوق انتقادات و پیشنهادات می تواند در این زمینه . برخورد مناسب و جدي به عمل آورند

همچنین در صورت وجود چنین صندوق هایی در واحدهاي مختلف سازمان به آن . راهگشا باشد
    .توجه شود

ست ها به کارکنان بر اساس میزان تحصیلات، توصیه می شود که در سازمان، تخصیص پ -
   .و توانایی کارکنان صورت پذیرد تجارب

توصیه می شود که بر چگونگی پرداخت مزایا و نیز واگذاري امکانات رفاهی به کارکنان  -
  . نظارت صورت گیرد

 توصیه می شود که بر چگونگی تشویقات و نیز تنبیهات سازمانی کارکنان نظارت و بازنگري -
  . صورت گیرد

برگزاري دورهاي آموزشی براي کارکنان سازمان به منظور آموزش چگونگی مشارکت در  -
   .توصیه می شود) تصمیم گیري، اجرا و نظارت( فرایتد کار

  .توجه به تعاملات اظهاري کارکنان و ابعاد آن در محیط کار -
اي کارکنان سازمان به منظور برگزاري دورهاي آموزشی هم براي مدیران و سرپرستان و هم بر -

   .آموزش روش شناسی سبک مدیریت مشارکتی توصیه می شود
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هاي ارتباط بین فردي را در همه  سازمان باید به واسطه برگزاري دوره هاي آموزشی، مهارت -
ها براي تبادل ثمربخش اطلاعات و افکار میان  این مهارت. کارکنان خود، ایجاد و تقویت کند

ري هستند و کاربرد آنها به کارکنان کمک می کند تا به وظایفشان به شکل کارکنان ضرو
ردن، برابري  توصیف:هاي ارتباط رفتاربین فردي عبارتند از کننده این تقویت.مؤثرتري عمل کنند

هاي رفتاري را نوعاً  این شیوه. مسئله محوري، حسن نیت و همدلی بینی،پذیرش نظرات دیگران،
  . رند که تصویر ذهنی مثبتی از خود دارندب افرادي به کار می

توصیه می شود که به کارکنان اجازه داده شود تا ابتکار، مهارت و استقلال عمل فردي خود در  -
چگونگی انجام کار استفاده کنند که البته این امر خود مستلزم پیاده شده سبک مدیریتی مشارکتی 

  .در سازمان است
استعداد ده در اختیار گذاشتن فرصت هاي مناسب جهت بکارگیریهمچنین استقلال شغلی بواسط -

ها و خلاقیت ها در انجام کارهاي غیر تکراري و خلاق، می تواند از میزان احساس بیگانگی از 
  . کار در کارکنان بکاهد

 .بالاخره به کارکنان اجازه داده شود تا برفرایندکارخویش نظارت وکنترل داشته باشند -

  پی نوشت ها 
[1]Morrow  
[2]Allen & Meyer 
[3] Input  
[4]Outcome  

[5] Goodness Of Fit 
[6]Multiple Correlation R                                              
[7]Adjusted R Square                                                 
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