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بر وجـدان ارتقـاء تبيين عوامل مـوثر

از مــدل فراينــد كــاري بــا اســتفاده

 تحليل سلسله مراتبي
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 شگاه شاهد دانگروه مديريت استاديار.1
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 چكيده
و زمـاني ارتقاء و تـلاش ميـسرخواهد شـد و بهره وري ملـي در سـايه كـار كشور

 انسانهاي مجموع تلاش يعنيتوان به اين هدف والا دست يافت كه مايه اصلي اين مي
و مجهز به وجدانهاي بيـدار در جامعـه موجـود باشـد منـابع غنـي. تلاشگر،كارطلب

و صحنه هاي بكر عمل هـيچ يـك بـه ثمـر نخواهـد طبيعي، فرصتهاي گسترده توليد
و ارزش كـار در آحـاد جامعـه  رسيد مگر آنكه وجدانهاي كـاري در جامعـه تـرويج

و پيشرفت جامعه،طل دروني شده باشد، لذا مي نيروي انساني مـاهر بد جهت توسعه
و در جهـت،وكارآزموده  رعايت وجدان كاري را سرلوحه فعاليتهاي خود قـرار داده

و بهره وري جامعـه از آن غفلـت نـورزد در. رسيدن به نظم اجتماعي امـا آنچـه كـه
 مـي حـائز اهميـت فضاي تصميم گيري براي افزايش وجدان كاري كاركنـان بـسيار 

و بـه تاثير گذار بر اين مقوله، توجه به اين نكته است كه كه بايد بر كدام عوامل باشد
يك پژوهش انجـام گرفتـه در واحـد گرددچه ميزان تاكيد ؟ لذا در اين مقاله كه نتيجه

سعي شده با اسـتفاده از مـدل يران است،ا بين الملل بانك مركزي جمهوري اسلامي
و تحليل سلسله  بـدين. به ايـن سـوال پاسـخ داده شـود ) AHP( مراتبي فرايند تجزيه

و منظور در مرحله اول با استفاده از  تحقيقـاتي كـه تـا كنـون مطالعات كتابخانه اي
 مجموعـه كـاملي از عوامـل مـوثر بـر پيرامون موضوع وجدان كاري صورت گرفته، 

و استخراج قرار گرفت فادهو در مرحله بعد نيـز بـا اسـتهوجدان كاري مورد بررسي
و در قالب پيمايش دلفي   كه در بين اساتيد رشته مديريت انجام-از مدل سه شاخگي

و سـپس بـا- شده است و محتوا دسته بندي گرديد يك از سه شاخه ساختار، زمينه عوامل استخراج شده در هر
ا، كه يكي از مهمتـرين فنـون تـصميم گيـري چنـد شاخـصه اسـت AHPاستفاده از تكنيك  يـت بنـديولواقـدام بـه

.هاي مذكور گرديده است مؤلفه

تكنيـك تحليـل سلـسله عوامل مـوثر بـر وجـدان كـاري،، وجدان، وجدان كاري، مدل سه شاخگي: كليدي واژگان
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 مقدمه

رشد وتوسعه هر جامعه نيازمنـد مـشاركت جمعـي

و با سعي وتلاش افرادآن جامعـه تحقـق خواهـد  است

خـصوصا در سـالهاي يند توسـعه، تسريع در فرا. يافت

و پويايي گام بـر مـي كشور ما اخير كه  به سمت تحول

و دست يابي به اين مهـم مي شود بيشتر احساس دارد،

شدن از طريق وجدانهاي آگاه ميسر نيز جز  با اين خواهد

را بايد بـه درسـتي نمـاد توسـعه وصف  وجدان كاري

و]1[خواند اي كه كار به عنوان، يـك رسـالت در جامعه

و تصور نيست  اي نيز قابل طرح به.شناخته نشود توسعه

و تحقـق آن بـدون تبلـور ديگر سخن توسعه در جامعه

و دستيابي نيست   بنـابراين از يـك، وجدان قابل تصور

و آيينه تمـام1طرف مي توانيم وجدان كاري را شاخص

و از طرف ديگر را نماي توسعه اجتماعي بناميم  اين مهم

ا و اجتناب ناپذير در تحقق قطعي توسعه عامل از. ساسي

و متوليـان آنجا كه دنياي كنوني دنيـاي سـازمانها سـت

 كـه در كالبـد سـازمان است سازمانها نيز نيروي انساني 

و باعـث را به حركت در مـي آورد و آن روح مي دمد

و مطمئنا رمز]2[گردد بهره وري هرچه بيشتر سازمان مي 

هاي توسعه يافته علاوه بر نقـش موفقيت برخي از كشور

ــاعي، ــرايط اجتم ــشور، ش ــي آن ك و سياس ــصادي  اقت

در؛باشـد خصوصيات دروني افراد آن جامعه مي  افـراد

و انـرژي اصـلي و سازمانها به عنـوان سـوخت جامعه

].3[شـوند حركت دهنده توسعه هر كشور محسوب مـي 

والا دسـت يافـت كـه البته زماني مي توان به اين هدف

و اصلي اين تلاش يعني انسانهاي تلاشگر، مايه كارطلب

 منابع.مجهز به وجدانهاي بيدار در جامعه موجود باشند 

و صحنه هاي بكـر غني طبيعي،  فرصتهاي گسترده توليد

عمل هيچ يك به ثمر نخواهد رسيد مگـر آنكـه وجـدان

كــار در آحــاد آن  و ارزش ، كـاري در جامعــه تـرويج

را مـي].4[جامعه دروني شده باشد  تـوان وجدان كاري

و بد اعمال)قوه باطني(زمينه مناسب  در انسان كه خوب

به منظور برخورداري از يـك كيفيـت بـالاي مـسئوليت 

و عدالت بوسـيله  و توجه خاص به نيك خواهي پذيري

 
1 . Work   Conscience   

در].5[توصيف كرد، آن ادراك ميشود  بـا ايـن اوصـاف

 ـ و تقوي و ضرورت توجه به وجدان كار ت زمينه اهميت

در-آن در هر جامعه  مطالـب-كشورايران به خصوص

گوناگوني مطرح شده كه هر يك به سهم خود تا حـدي

را كالبـد شـكافي  ابعاد اين پديده استراتژيك اجتمـاعي

و نقش اين پديـده زيـر  كرده است اما علي رغم اهميت

 شواهد رفتاري افراد در سازمانهاي كشور بنايي توسعه، 

ا نشان يكيكار وجدان مر است كه دهنده اين  به عنوان

و نيـاز مبـرم بـه ويژگي فرهنگي در جامعه ما ضـعيف

شايد بتـوان گفـت علـت لاينحـل مانـدن.تقويت دارد 

و حـاد- خصوصا اين مـشكل-بسياري از مشكلات ما 

و متغيرهاي نـش شدن آن، تأعدم درك روابط بين اجزا

را به وجود آورد اي باشد كه اين مشكلات ؛ه انـد گرفته

و يـا هـر پديـده به ديگر سخن تقويـت وجـدان كـار

و فرهنگي ديگر نيـاز بـه شـناخت منـشا  آنءاجتماعي

و تا زماني كه علت العلل آن شناسايي نشود پديده دارد

و همچنين عوامل موثر بر آن شناسايي نشود ماننـد ايـن 

را خواهد بود كه ما با شعارهاي زيبا به طور موقت خود

در].6[مسرگرم نمايي  اين تحقيق كه بـاروش تحقيـق لذا

توصيفي انجام شده براي ارائه پاسخي به ايـن-تحليلي

سوال كه مهمترين عوامل موثر بر ارتقاء وجـدان كـاري 

كه يكـي از روشـهايAHP2 از روش؟كاركنان كدامند 

 اسـت اسـتفادهMADM(3(تصميم گيري چند شاخصه 

و بزرگترين نقطه قوت ايـن دسـت. شده است ه از فنـون

روشهاي تصميم گيري اين است كه علاوه بـر مـد نظـر

و شرايط كمي وكيفي   گـذار تاثير قرار دادن تمام عوامل

و ارا، بر مسئله مورد تصميم ه راه حـلئـ در مدل سازي

اي بهينه به تصميم گيرنده كمك مي كنند تـا بـه گونـه

و ديدگاه  هـاي تمـام اعـضاي گروههـاي مناسب نظرها

را ].7[ در مورد تصميم اخذ كندذينفع

 روش مورد استفاده در اين تحقيق بدين گونه اسـت

تحقيقـاتي كـه تـاكنون كه در مرحله اول با اسـتفاده از

 مجموعـه پيرامون مفهوم وجدان كاري صـورت گرفتـه، 

2 . Analytical Hierarchy Process 
3 . Multi Attribute Decision Making 
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و همكاراندكتر سعيد صفري

و كاملي از عوامل موثر بر وجدان كاري مـورد بررسـي

و در مرحله بعد نيز بـا اسـتف  اده از استخراج قرار گرفته

و در قالب پيمايش دلفي مدل   كه در بـين-سه شاخگي

عوامــل-ه اســتاســاتيد رشــته مــديريت انجــام گرفتــ

و  استخراج شده در هر يك از سه شاخه ساختار، زمينـه

و از آنجـا كـه عوامـله است، محتوا دسته بندي گرديد 

ايـن امـر ضـرورت استخراج شده بسيارگـسترده بـود،

را اجتناب   در نهايت عوامليكهناپذير كرد پالايش اوليه

به عنوان مهمترين عوامل اثر گـذار بـر ارتقـاء وجـدان

كاري انتخاب گرديد كه در اكثر تحقيقات انجـام گرفتـه 

پيشين از آنها به عنوان مهمترين عوامـل اثـر گـذار بـر 

و اثر گـذاري آنـان بـه  ارتقاء وجدان كاري ياد گرديده

 AHPه از تكنيـك وسپس با اسـتفاد است،اثبات رسيده 

كه يكي از مهمترين فنون تصميم گيـري چنـد شاخـصه

.است اين عوامل اولويت بندي گرديد 

 مرورري بر ادبياتو مباني نظري تحقيق

 مباني نظري تحقيق:الف

و عوامـل براي شروع بحث پيرامون وجـدان كـاري

و سپس وجـدان  موثر بر آن بايد ابتدا تعريفي از وجدان

. شده استكه در زير به اين امر پرداختهكار ارائه دهيم 

 تعريف وجدان

ادبيات مربوط به وجدان از منظرهاي متفاوتي مـورد

و مطالعه قرار گرفته اسـت؛ مـثلا در الهيـات بـه  توجه

و  و يـا در مباحـث فلـسفي اي از ايمـان عنوان جلـوه

روانشناسي، به وجدان با ديد يك مفهوم نظـري وابـسته 

ا  و حـساسات فـردي توجـه شـده به اشـخاص، افكـار

" "Conscienceوجدان در زبان لاتين با واژه].8[است
و از آن و شعور آمـده و به معناي باطن، دل معرفي شده

و روحاني كه موجب تشخيص  به عنوان احساس دروني

البتـه بـسياري].9[ ياد شده است، شود خوب از بد مي 

 ايـن واژه از انديشمندان مديريت در استفاده كاربردي از 

ــديريت از واژه ــگ م ــز""Responsibilityدر فرهن ني

و شايد علت هم در آن باشد كه ايـن استفاده مي  نمايند

و مـسئوليتي بـه معنـاي  واژه از نظر محتـواي مـديريتي

مسئول بودن يا از كيفيـت مـسئوليت پـذيري بـالايي"

مي،"برخوردار بودن   در يك تعريـف.]10[كند صحبت

را به عنوان ارزشهاي اخلاقي كـه كوتاه مي توان وجدان

].11[در فرد سنجيده مي شودتعريف كرد

:تعريف وجدان كار

و همه فرهنگهـا بـا وجدان كار تقريبا در همه زبانها

يك].12[مفهوم مشابهي آمده است  و آن عبارت است از

احساس تعهد دروني به منظور رعايت الزامـاتي كـه در

بـه.]13[ قـرار گرفتـه اسـت ارتباط با كار، مورد توافق 

عبارت بهتر وجدان كاري يك مربي درونـي اسـت كـه 

را از لحظه كار تا پايان آن با انجـام وظـايف  نقش خود

:زير ايفا ميكند

را معرفي مـي-1 را تشخيص داده،آن آگاهانه كار خوب

؛كند

را به انجام آن بر مي انگيزد-2 ؛ فرد

آن بر كار نظارت داشته،-3 ؛را كنترل مي كندبا مراقبت

را-4  با بازرسي كار انجام شده نقش حـسابرسي خبـره

؛ايفا مي كند

در-5 و را ملامـت ، خـود  در صورت مشاهده اشـتباه

و در صـورت در را تنبيه صورت تخلف شديد خود

را تشويق مي كند ].14[ستي كار خود

ا ن نكته ضروري است كه اگرچه وجدان كارييذكر

و با مفاهيمي از قب يل انضباط، روحيه، كارايي، انگيـزش

تعهد رابطه نزديك مفهومي دارد اما نبايد نبايـد متـرادف 

"با اين وصـف در ذيـل بـه دو مفهـوم. انگاشته شود 
 به عنـوان مفـاهيمي كـه بيـشترين"انضباط"و"تعهد

را با مفهوم وجدان كاري دارد پرداخته مي شود . تشابه

و تعهد 1 وجدان كاري

 كردن در زبان فارسي به معناي گردن گرفتن تعهد
را ملزم به انجـام عملـي دانـستن و خود و پيمان شرط

 اخـلاق عمده اركان از تعهدكار).15(تعريف شده است

مي رود كه وابستگي شمار به سازمانو جامعه هر در كار
و بـه صـورت  را بـه دنبـال دارد و انظمام بـه سـازمان

ت و مايل به بـاقي مانـدن در پذيرش ارزش هاي سازمان

 
1 . commitment 
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با اين وصف وبا توجه بـه).16(سازمان ظاهر مي گردد
اينكه در تعريف وجدان كاري اين مفهـوم بـه صـورت 
، وجـدان  ، مي توان گفت نوعي تعهد تعريف شده است
را به دنبال دارد ولي داشتن تعهد، الزاما بـه  كاري تعهد

و نبايد متـراد  و ف بـا معناي داشتن وجدان كاري نيست
.آن انگاشته شود

و انضباط 1وجدان كاري

از مفاهيم ديگري كه مترادف با وجدان كاري مـورد

در. استفاده قرار مي گيرد، واژه انظبـاط اسـت  انـضباط

فرهنگ لغت مترادف بـا مفـاهيمي نظيـر نظـم، ترتيـب، 

و مرج خوب نگه داشته شدن  درستي، كنترل، عدم هرج

مبتني بر نظم خاص آمدهو همچنين به معني تربيت ....و

و در مسائل اجتماعي، شيوه زندگي مبتني بر قانون  است

را گويند كه براي رعايـت آن قـوانين، بـه يـك نيـروي 

، مجريان قـانون تنهـا. خارجي نياز است در اين صوت

را  و كسانيكه قانون را بر عهده دارند وظيفه تنبيه خاطيان

عم  ل كرده انـد، در محترم ميشمارند، تنها به وظيفه خود

حالي كه وجدان كاري، نيرويي است درونـي كـه هـم

و هـم) در صـورت رضـايت درونـي( پاداش مي دهد 

(در صورت عذاب وجدان( كيفر (17.(

 مصاديق وجدان كاري در عمل

و دروني دارد كه شايد وجدان كار يك جنبه معنوي

را احساس مسئوليت يا عشق به كار نيـز معنـي  بتوان آن

را امكان ارزيابي نيست، نمود اما وجدان كار كه اين امر

و عينيت يافتن آن مي لذا.توان برآورد نمودرا در تجلي

با توجه به تعاريفي كه از وجدان كار در قسمتهاي قبـل 

را بر شـمرد،ارائه شد   بديهي است كه مي توان مواردي

. كه گرايش عملي تري نسبت به اين مفهوم داشته باشـد

نم را تنها مصاديق وجدان كـاريگرچه توان موارد زير

دانست، اما در زير به چند نمونه از آنها اشـاره خواهـد 

]:18[شد

 در شـرايط مـساوي انتظـار؛ بالا بودن كيفيت كـار-1

را با كيفيت مشخصي به داريم افراد مقدار كار معيني

 
1 . discipline 

.انجام رسانند

م كاركنـاني كـه بـراي انجـا؛ عدم نياز به سرپرست-2

را لازم نمي وظايف خود حضور فيزيكي سرپرستان

را بـه نحـو  و تحت هـر شـرايطي كـار خـود دانند

رسانند، وجدان كاري بيـشتري مطلوب به انجام مي 

.دارند

و جلـوگيري-3 و منابع كار  دقت در استفاده از وسايل

و ميل شدن وسايل كار .از حيف

ب مسئوليت پذيري نسبت به كـار، نـسبت بـه اربـا-4

و  .....رجوع

 ضعف وجدان كاريلعل

را در جامعـه قبل از اينكه علل ضعف وجدان كاري

 بر شمريم لازم است به اين سوال پاسخ دهـيم كـه آيـا 

 وجدان كاري بـه عنـوان يـك مـسئله اجتمـاعي ضعف

و آيا در جامعه ما وجدان كاري يك حالت مطرح است؟

و يا مسئله شده اسـت؟ ئله در تعريـف مـس بهنجار دارد

شود كـه بايـد واقعيتـي اجتماعي به اين نكته اشاره مي 

اي از رفتار(بالفعل  در جامعه وجود داشته باشد) شيوه

كه از ديد عاملان اجتماعي به عنوان انحرافي از هنجارها 

و افراد معتقد باشند كـه مـي  تـوان بـراي پذيرفته شود

در.اصلاح آن كاري انجام داد   ضعف وجدان كاري نيـز

را داراست حاضر حال  زيرا از ديد عـاملان؛اين ويژگي

اجتماعي بويژه حاملان ارزشهاي رسمي جامعه، به عنوان

حال كـه.]19[يك مسئله مطرح شده كه قابل حل است 

اين مسئله روشن شد به عمده علتهـاي ضـعف وجـدان 

.كاري نگاهي خواهيم انداخت

 در بررسي عوامل ضعف وجدان كاري در جامعه مي

و عامل اشاره كردتوان ]:20[ به دو گونه علت

و اجتماعي-الف قبـل از ورود فـرد بـه( علل فرهنگي

؛)بازار كار 

و مـديريتي-ب بعـد از ورود فـرد بـه( علل سازماني

.)سازمان

و اجتماعي ضعف وجـدان در بحث از علل فرهنگي

و آغـاز كاري مي توان گفت  هر فرد قبل از يافتن شـغل
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و همكاراندكتر سعيد صفري

در مهد فرهنگي خاص پرورش يافتهن،به كار در سازما

در ايـن.و بر اساس ويژگيهـاي آن تربيـت مـي شـود 

و فرهنـگ  پرورش كه به همراه فرايند اجتمـاعي شـدن

و  و اهميـت كـار پذيري اتفاق مي افتد در بـاره ارزش

و غير مستقيم به فـرد آموزشـهايي  تلاش به طور مستقيم

ا  و روحي و جهت گيري هاي ذهني و در ايـن داده شده

و جامعـه،.گيرد باب شكل مي فرهنگ حاكم بر خانواده

و نگرشهاي مشخص  را در مورد كار القاء ميكنديارزشها

و مـي،كه پس از پيوستن به سازمان كاري توانـد ميـل

و يـا كمتـر كنـد فردكشش  در مـورد.را به كار بيشتر

ضعف وجدان كار به طور كلي به نظر ميرسد كه فرهنگ 

ب  را القـاء جامعه و نگرشـهاي نـا مطلـوبي ه فرد ارزشها

ميكند كه فرد پس از ورود به محيط كار بـر آن اسـاس

مي. عمل مينمايد  توان گفت كه فرهنـگ به طور خلاصه

جامعه ما تا حدودي داراي عناصر نامطلوبي گـشته كـه 

 پيدايش ايـن عناصـر خـود ريـشه در مـسائل سياسـي، 

و و و تاريخي جامعه دارد جود آنها نگرش بـه اقتصادي

را منفي مي  و بستري جهت روي آوردن افراد كار سازد

مياز قبيل مسائليبه را مهيا .سازد بي دقتي در كار

و مديريتي نيز مي توان به در مبحث عوامل سازماني

پس از اينكـه وارد بـازار كـار اجمال بيان كرد كه افراد 

را عهده دار  و مشاغلي ن عوامـل درو مـي شـوند، شده

را در تقويت يا تضعيف وجـدان سازماني تاثيرات خود

اين عوامل در پيوند با فرهنگ.كاري آغاز خواهند نمود 

جامعه بوده به درجات مختلفي از آنها تاثير پذيرفتـه يـا 

مت  را ميأفرهنگ جامعه ، كه از آن جملـه مـي سازند ثر

و سيـستمهاي كـاري، عـدم توان به ضعف در سـازمان

ا  و تناسب كار نجام شده با دسـتمزدها، ضـعف مـديران

و  اي و فنـي نيـروي برخوردهاي سليقه مشكلات علمي

. اشاره كردانساني

 پيشينه تحقيق:ب

در زمينه وجدان كـاري مطالعـات زيـادي صـورت

اي از علـل  و گرفته كه اكثر ايـن مطالعـات بـه گوشـه

 تا كنـونليو؛عوامل موثر بر وجدان كاري پرداخته اند

و عوامل تحقيقي  اثر گذار كه به صورت همه جانبه علل

.را مورد برسي قرار دهد انجام نگرفته است بر اين مهم

اي از عمده تر دريندر زيرپاره دو مطالعات انجام شده

و خـارجي كـه در ايـن زمينـه قسمت مطالعات داخلي

:را با هم مرور خواهيم كردانجام گرفته 

 تحقيقات داخلي: الف

ت سعي شده مطالعات انجـام گرفتـه در در اين قسم

)1(زمينه وجدان كاري به صورت خلاصـه در جـدول

.ترسيم گردد، كه در زير مشاهده مي شود

. خلاصه تحقيقات صورت گرفته داخلي)1(جدول

 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

1

بررســي راههــاي

ــت ــي تقويـ عملـ

 وجدان كار

 اكبر علي

اي افجه

بر وجدانبررسي عوامل موثر1374

ــاري ــتكـ ــون رعايـ همچـ

ــستگي، ــي، شاي اســتراتژي مل

ــيابي دقيـــق، تقويـــت ارزشـ

رعايـت نظـم باورهاي ديني،

و .......توسط مسئولين

در اين بررسي عاملهـاي ارزشـيابي دقيـق از

و كاركنـــان، تقويـــت عملكــرد مـــسئولين

وجود يك استراتژي توسـعه باورهاي ديني،

ــي، ــا مل ــت خ ــل نوادگي،تربي ــت اص رعاي

و انتــصابها، رعايــت شايــستگي در انتخابهــا

از جمله عواملي بودند نظم توسط مسئولين،

به عنوان عوامل موثر بـر وجـدان كـاري كه

]5[اولويت بندي شده اند

2

ــه ــل جامعـ تحليـ

ــدان ــناختي وج ش

كــــــــــاري در

 عباسعلي

 رحماني
ــزان1375 ــون ميـ ــواملي همچـ عـ

ه مكــــاران بــــهپايبنــــدي

ــش ــاي نق ــارت،هنجاره نظ

به دست آمده مويد اين نكتـه هـستند نتايج

ارزيابي، ارزيابي افراد از نظارت سازمانيكه

و سـازمانيت از مثب ، تطابق اهـداف فـردي
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 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

ارزيــابي فــرد از ســازماني، سازمانهاي دولتي
و ميزان تطابق اهداف فـردي

پايبندي مـديران بـه سازماني،

ابهام نقـش، هنجارهاي نقش،

و رضايت شغلي، تعدد نقـش

 نظارت سازماني

و مديران ارزيابي مثبت از پايبندي همكاران
كه باعث به هنجارهاي نقش عواملي هستند

بالا رفتن وجدان كـاري افـراد ميـشوند امـا

و مزايـا، رضـايت عواملي همچـون حقـوق

تعـدد نقـش وتعـارض نقـش،شغلي بالاتر

كه نميتواننـد باعـث بـالا يـا عواملي هستند

]21[آمدن وجدان كاري گردندپايين

3

ســبكهاي مختلــف

ــش و نق ــديريت م

آنهـــا در وجـــدان

ــضباط و ان ــاري ك

 اجتماعي

محمد

 حسين 

ايراندوست

ــديريت1375 ،بررســي ســبكهاي م

همچنـــين بررســـي عوامـــل

خانوادگي اعتقادي، اقتصادي،

 ونقش رسانه جمعي

در اين تحقيق از بين عوامل سـنجيده شـده

به اع و،تقادات ديني بيشترين اهميت مذهبي

همچنـين شـيوه. مديريت داده شـده اسـت

مديريت بر اساس روابط انساني از سبكهاي

 بروجـدان كـاري مـورد مديريت تاثير گذار

ق و از بين سبكهاي مختلـف تاييد ،رار گرفته

گرايـي در مـديريت بـا وجـدان شيوه هدف

ــ ــيوهكـ و شـ ــوس دارد ــه معكـ اري رابطـ

 وجـدان كـاريگرايي نيز با بالا رفـتن عضو
]22[رابطه مثبت دارد

4

بررسي رابطه بـين

هـاي برخي ويژگي

و شخــــــــصيتي

ــاري ــدان كـ وجـ

 مديران

مــدارس ابتــدايي-

-شهر اصفهان

ي همچـــونبررســـي عـــوامل1375اعظم رفيعي

يهاي شخصيتي همچـونويژگ

به نفس و،اعتماد انگيزه كـار

 انگيزه پيشرفت

به  كارنتيجه نشان داد چنانچه مديري انگيزه

و انگيزه پيشرفت در فـرد بالايي داشته باشد

بالا باشد از وجدان كار بالايي نيز برخوردار

]23[است

5

ــابي ملاكهــاي ارزي

ميـــزان وجـــدان

و روشــهاي كــاري

 احياي آن

احمد علي

 خائف
بررســي ملاكهــاي رفتــاري1375

جهت تعيـين ميـزان وجـدان

 كاري

به دست آمده حـاكي از آن اسـت كـه نتايج

ــاداترو ــل اعتق ــي دو عام ــشناسان تربيت ان

و نوع نگرش فرد بـه سـازمان را بـه مذهبي

ــوان دو عامــل اصــلي در بوجــود آوردن عن

و در مرحلـه بعـدي وجدان كـاري ميداننـد

وادراكـات عواملي همچون عـرق مـذهبي،

 عوامل اصلي در بوجود از سبكهاي مديريت

ــد ــاري ميدانن ــدان ك ــين.آوردن وج همچن

واجراي عادلانه و منطقي ارزيابي عملكـرد

به كار جزو اولويت دوم از احساس مالكيت

]24[نظر مديران برآورده شده است
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و همكاراندكتر سعيد صفري

 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

6

بررسي رابطه بـين
و از خود بيگانگي

انــضباط اجتمــاعي

 در نسل نو

و ارزشهاي فرهنگي1375علي سادئي به دست آمده مويد اين امر است كـه باورها نتيجه
و انـ ضباط اجتمـاعيبين از خـود بيگـانگي

]25[رابطه معكوس برقرار ميباشد

7

نقــش خــانواده در

افــزايش وجــدان

ــضباط و ان ــاري ك

اجتماعي در نـسل

 آينده

االله عزت

 سام

 آرام

هـاي خـانواده در ايجـاد نقش1375

 وجدان كاري
در تحقيق حاضر ايـن نكتـه مـد نظـر قـرار

و انتقـال كه خانواده در تكـوين گرفته است

ــا ــشارزش وجــدان ك ــدان نق ــه فرزن ري ب

و انتقـال ايـن ارزش اساسي را دارا ميباشـد

باعث بالا رفتن وجدان كاري در آينده كاري

]26[فرد ميشود

8

نقش رسـانه هـاي

جمعي در وجـدان

ــضباط و ان ــاري ك

 اجتماعي

 اصغر

 مهاجري
ــانه1375 ــش رس ــي نق ــاي بررس ه

 جمعي
 مويد ايـندر اين تحقيق نتيجه حاصل شده

كه هـاي جمعـي در نقش رسـانه نكته است

و فرهنگ تبليغ، پذيري وجدان كـاري ترويج

و باعث بـالا و انضباط اجتماعي بسيار موثر

]27[رفتن وجدان كاري خواهد شد

9

ــر ــي نظــ بررســ

كاركنان سازمانهاي

ــي در دولتــــــــ

ــل خــصوص عوام

ــر وجــدان ــوثر ب م

 كاري در سازمان

 علي

نژا محمديان

د

ــه بررســي1376 ــق ب ــن تحقي در اي

نظامهـاي كهاي مـديريتي، سب

ارزشــيابي پرداخــت حقــوق،

ــديران، عملكـــرد، ــار مـ رفتـ

و انتخـاب مـديران انتصابات

 پرداخته شده است

نتيجه حاكي از اين امـر اسـت كـه اسـتقرار

و اســتقرار مــديريت مــشاركتي در ســازمان

و همچنـين نظام حقوق بر اسـاس عملكـرد

و رعايـت شـرايط ارزشيابي واقعي عملكرد

د و عمـلاحراز و رفتـار ر انتخاب مـديران

و  وجـدانارتقـاء متعهدانه آنها بر حاكميت

]28[كاري در سازمان اثر دارد

10

و سـنجش بررسي

نگـــرش وجـــدان

كاركنــــــــان در

دستگاههاي دولتي

ــتان شهرســــــــ

 مياندوآب

زلفعلي

بابايي 

 قوشچي

و1376 ــاي نگــرش بررســي عامله

 تحصيلات بر وجدان كاري
كهنتيجه بدست آمده حاك ي از اين امر است

و ميزان وجـدان كـار بـا ميـزان بين نگرش

]29[تحصيلات رابطه مستقيم وجود دارد

11

ــل و تحلي ــه تجزي

ــر ــوثر ب ــل م عوام

و ــاري ــدان ك وج

 انضباط اجتماعي

 اكبر علي

اي افجه

و كمـي1376 بررسي عوامل كيفـي

 تاثير گذار بر وجدان كاري
به دست آمده از اين تحقيـق بـر روينتيجه

كاركنان مويد ايـن نكتـه اسـت كـه عوامـل

همچـون تقويـت بـاور دينـي،)رواني(كيفي

ثبـات رعايت اصل شايـستگي در انتـصابها،

رعايـت نظـم تربيـت خـانوادگي، مديريت،

وجـود اسـتراتژي توسـعه توسط مـسئولين،

هماهنگي بين قـواي ارزشيابي صحيح، ملي،

و اقبـال بيـشتري جهـت سه گانه از استقبال
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 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

و انـضباط اجتمـاعياءارتق  وجـدان كـاري
برخوردار هستند تا عاملهاي كمـي همچـون

درخواست اجراي مقررات، تامين اقتصادي،

و وجـود يـك تقويت نقش، تاثير بيـسوادي

و سـه عامـل تقويـت بـاور. سيستم نظارتي

و رعايــت اصــل دينــي، تربيــت خــانوادگي

شايستگي در انتصابها از نظر كاركنـان جـزو

]30[مهم استاولويتهاي

12

نقــش انگيــزش در

 وجدان كاري
محمدرضا

 پوررحيم
بررســي عوامــل انگيزشــي در1376

و غير مادي  دو قالب مادي
مهمترين يافته هاي اين تحقيق گويـاي ايـن

كه بـراي گـسترش وجـدان كـاري در است

مـل غيـر مـادي همچـونجامعه سـهم عوا

و روابـط همكـاران،،عملكرد مديران تنبيـه

ــشويق ــذهبي، اداري،ت ــه م ــسائل روحي م

سابقه كاري نـسبت بـه ارزشيابي، آموزشي،

ايجـاد عوامل مادي همچون افزايش حقوق،

تناسـب تـسهيلات بـانكي، امكانات رفاهي،
و در كـل و حقوق بيـشتر اسـت بين شغل

نتيجه حاصل شده مويد اين نكته اسـت كـه

مي تواند بر وجـدان كـاري عوامل انگيزشي

و همچنين اعتقادات مذهبيتاثير گذار با شد

ــاثيرات ــالاترين ت ــديران از ب ــرد م و عملك

]31[برخوردار بوده است

13

پيمايــــــــشي در

ــزان ــنجش ميـ سـ

و ــاري ــدان ك وج

 عوامل موثر بر آن

االله ذبيح

 صدفي
در اين تحقيـق عوامـل مـوثر1376

ــردي، ــل فـ در قالـــب عوامـ

و عوامـل انگيزشي؛ سـازماني

 مديريتي سنجيده شده است

به كه دو مولفـهدر اين تحقيق عوامل فردي

و متغيـر هـاي محيطـي متغير هاي شخـصي

مي  مورد تاييد قرار گرفته اسـتشد، تقسيم

همچنين از عوامل انگيزشي بـه عنـوان يـك

و مي تواند بر سـاير عوامـل كه عامل ثانويه

بـه. شاخصها تاثير بگذارد يـاد شـده اسـت

مـ4طور خلاصه در اين تحقيـق ورد عامـل

و مديريتي، عامل فردي،(بررسي انگيزشـي

گـذار بـر وجـدان از عوامل تـاثير)سازماني

]32[كاري مورد تاييد قرار گرفته است

14

و موانــع ســازماني

ساختاري حاكميت

ــاري ــدان كـ وجـ

وانضباط اجتماعي

 محمد

ميرمحمدي

اي همچون بررسي ابعاد زمينه1376

و تمركـز، رسميت، پيچيدگي

ي سازمان همچونعناصر اصل

و مــسئوليت، عــدم اختيــار

در اين تحقيق نتيجه حاصل شده مويد ايـن

كه اجزاء سازمان شامل اهـداف قضيه ، است

و مقررات افراد، و رويه،قوانين و روشـها ها

و عناصـر اصــلي/.42و امكانـات بـا منـابع



295

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
Sh

ah
ed

U
ni

ve
rs

ity
/1

8th
Y

ea
r/

20
11

-1
2

/N
o.

50
♦

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

–
ار
رفت

ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه

نش
دا

/
ي
د

90/
هم
جد

له
سا

/
ره
ما
ش

50

و همكاراندكتر سعيد صفري

 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

ــستمهاي كنتر ــود سي ــي،وج ل
و سـتاد، صف سلسله مراتب

ــزا ــونيو اج ــازمان همچ  س

و هدف افراد، سيستم تشويق

 آموزش

و اختيـار، روابـط ساختار همچون مسئوليت
و سـتاد، هايناهمـاهنگي بـين واحـدصف

و/.33سلسله مراتـب سـازماني بـا مختلف،

واي شـامل پيچيـد ابعاد زمينه و تمركـز گي

و و بـر اسـاس اولويـت به ترتيـب رسميت

مهمترين عوامل سـازماني مـوثر بـر درصد،

ــدا ــت وج ــدهحاكمي ــرآورد ش ــاري ب ن ك

]33[است

15

ــل ــي عوامـ بررسـ

مــوثر بــر تعهــد

ن ســازماني مــديرا

سطوح مختلف در

 صنايع كرمان

پيمان

 سلاجقه
سه متغير1377 اين عوامل در قالب

ــل ــغلي ،عوامـ ــايت شـ رضـ

و عوامـل محيطـي نگهدارنده

 بررسي شده است

نتايج حاكي از اين امر است كـه سـه عامـل

]34[بطه مثبت دارندمذكور با تعهد شغلي را

16

ــل ــي عوامـ بررسـ

ــعه ــي توس فرهنگ
اقتصادي در ايـران

با تاكيـد بـر نقـش

و ــاري ــدان ك وج

 انضباط اجتماعي

علي سام

 آرام
نتيجه اين تحقيق مويد اين نكتـه اسـت كـه عوامل فرهنگي1377

عوامــل فرهنگــي نقــش زيــادي در توســعه
و وجدان نيز باعـث افـزايش اقتصادي دارد

و كيفـي وكمـي  توليــد وارتقـاء بهــره وري

]35[توسعه پايدار ميگردد

17

بررســي راههــاي

ــدان ــسترش وج گ

كاري در آمـوزش

و پـــــــرورش از

و ديــدگاه معلمــان

ــهر ــديران شــ مــ

 اصفهان

فرهاد شفيع

 پور مطلق
بررسي عوامل درون سازماني1377

روابـط همچون جو سازماني،

ــاري، ــي، ك ــاي انگيزش عامله

ــابي، ــستم ارزي ــايعامل سي ه

و رهبري  فرهنگي

و روابط انساني عوامل جو سازماني مناسب

سيـستم ارزشـيابي عوامل انگيزشي، صحيح،

و آموزش،صحيح و رهبري عوامل فرهنگي

و از جمله عواملي بودنـد كـه در گـسترش

و مـوثر ارتقاء وجـدان كـاري نقـش داشـته

]36[بودند

18

ــل ــي عوامـ بررسـ

ــر وجــدان ــوثر ب م

ــان از ــاري معلم ك
گاه معلمـــانديـــد

مدارس راهنمـايي

ــائم ــتان قـ شهرسـ

.شهر

فخر الدين

احمد 

 دونچالي

و1378 ــصادي ــل اقت بررســي عوام

 عاطفي
در اين تحقيق مـشخص شـد كـه دو عامـل

اقتصادي وعـاطفي ميتوانـد از عوامـل تـاثير

و بالا برنده وجدان كاري باشد ]37[گذار

19

ــل ــي عوامـ بررسـ

اجتماعي مـوثر بـر

وجدان كـاري در

عوامـــل ســـازمانيبررســـي1379ذكريا ادياني

دهـي، همچون سيستم پـاداش

در رضايت شغلي، مـشاركت

ها در اين تحقيق عدم رضـايت از طبق يافته

عـدم عدم رضـايت از سرپرسـتان، پاداشها،

پايين بودن ميزان مـشاركت رضايت شغلي،
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 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

ــ ين مــديران غيــرب
 بومي استان ايلام

و بيگــانگي از تــصميم گيــري
 كار

و تصميمدر بالا بودن ميزان بيگـانگي گيري
گـذاراز كاربر تضعيف وجـدان كـاري تاثير

]38[ميباشد

20

ــل ــي عوامـ بررسـ

ــت ــر تقوي ــوثر ب م

 وجدان كاري

 پيمان

مسعودزاده

تعيين ميزان اثر عوامـل مـوثر1379

و بـر تقويـت وجـدان كــاري

ع وامـل زيـرتعيين ميزان اثـر

و نيز شيوه هـاي مجموعه آنها

 مديريتي

در اين تحقيـق مـشخص شـد كـه برخـورد

و منــصفانه بــا افــرادو تــاثير محــيط تربيتــي

اجتماعي بيشترين تاثير را بر تقويت وجدان

ــسهيلات، ــاي ت و اعط ــاري دارد ــشويق ك ت

و تربيـــت پرســنل بــر اســاس عملكــرد

خانوادگي بيشتر ازساير عوامل زمينـه سـاز

و بـر خـلاف تحقق وجدان كـاري ميباشـد

ا و تامينتصور عموما و مزايا فزايش حقوق

و اثـر گـذار نياز معيشتي جزو عوامـل مهـم

ــد ــي باش ــشاركتي.نم ــديريت م ــمنا م ض

ارتقـاء مهمترين شـيوه مـديريت در جهـت

]39[وجدان كاري مورد تاييد قرار گرفت

21

رابطه بين فرهنـگ

و تعهــد هافــستد

ازماني كاركنــانســ

و آمـــوزش فنـــي

ــه ــتان حرفـ اي اسـ

 تهران

جمشيد

ياسعد

مطالعه ابعاد مختلف سازماني1380

خـــصوصا در قالـــب مـــدل

 هافستد

كه نتيجه بدست آمده حاكي از اين امر است

و تعهـد سـازماني ميان عوامل جمع گرايـي

رابطه معنا داري وجود داردوهمچنـين ميـان

و تعهـد سـازماني هـيچفاصله قدرت زيـا د

و ميان گونه رابطه اي مشاهده نگرديده است

و عامل عدم تعهـد سـازمانياطمينان پـايين

و بين عامل مردكاركنان رابطه معنا دار است

ــه وجــود ــد ســازماني رابط و تعه ســالاري

]40[ندارد

22

بررسي رابطه تعهد

ســـــازماني بـــــا

ــي ــشارهاي روان ف

ناشــي از شــغل در

ــان ــين كاركنــ بــ

ــوم ــشگاه علـ دانـ

و خدمات پزشكي

ــتان ــاني اسـ درمـ

 اصفهان

مجيد

 شيرازي
ت شــغل همچــونخــصوصيا1381

ابهام نقـش، خطرات محيطي،

و عوامــــل تــــضاد شــــغل

دموگرافي مورد بررسي قـرار

 گرفته است

نتيجــه حــاكي از ايــن امــر اســت كــه بــين

تضاد شغل بـا ابهام نقش، خطرات محيطي،

و تعهد سازماني رابطه معكوس وجـود دارد

همچنين بين تعهد سازماني اعـضاء هيئـت

و كاركنــان بــا توجــه بــه مدركــشانعلمــي

البته تـاثير عامـل سـابقه.تفاوت وجود دارد

و بـي تـاثير خدمت چندان مشهود نيـست

]41[است

23

بررســــي نقــــش

روابط عمـومي در

افــزايش وجــدان

محمدتقي

 آبادي تاج
ــين1381 ــه ب ــاد رابط ــطايج  رواب

و ،فعاليتهاي سـازمان عمومي

ــايي و شناســــ ــي بررســــ

نتيجه اين تحقيق حاكي از اين امر است كـه

ــان، ــوزش كاركن ــون آم ــواملي چ ــاد ع ايج

ومتقاعد،انگيــزش و تغييــر نگــرش ســازي
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و همكاراندكتر سعيد صفري

 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

ــضباط و ان ــاري ك
ــاعي در اجتمـــــ

ــدي ــه كارمن جامع

ــنايع ــازمان صـ سـ

ــاي ــوايي نيروه ه

 مسلح

ــط ــه روابـ ــايي كـ راهكارهـ
دعمومي از طريـق آن ميتوانـ

هوجدان كاري را افـزايش داد

و عـــواملي چـــون آمـــوزش

و كاركنــان، تغييـــر نگـــرش

انگيزش مـورد بررسـي قـرار

 گرفته است

رفتار كاركنان ميتواند بر وجدان كاري تـاثير
]42[و باعث بالا رفتن آن گردد داشته باشد

24

بررســـي رابطـــه

و انگيزه پيـشرفت

ــاري ــدان كـ وجـ

ــنعت ــان ص كاركن

 برق كرمان

 مهدي

پور فرهنگ

ــر اســاس1382 ــشرفت ب ــزه پي انگي

پـذيري، هاي مـسئوليت مولفه

و سخت جويي، رقابت كوشـي

ــده ــنجيده ش ــداري س هدفم

 است

و وجدان كـاري رابطـهبين انگيزه  پيشرفت

و همچنين بـين چهـارمعنا داري وجود دارد

ــ ــسئوليتمولف ــذيري،ه م ــت پ ــويي، رقاب ج

و هدف سخت مداري با وجدان كاري كوشي

]43[رابطه معنادار وجود دارد

25

رابطــــه تعهــــد

سازماني بـا تمايـل

به ماندن در شـغل
كنان حرفـه ايكار

در سازمان سرمايه

و كمكهاي گذاري

ــصادي و اقت ــي فن

 ايران

پروانه

 صافي
 در اين تحقيق مـشخص شـد كـه هـر چـه سابقه خدمت1382

سنوات خدمت بالاتر برود تعهد عاطفي فرد

]44[براي ماندن در سازمان بيشتر ميشود

26

تعيين عوامل مـوثر

در تقويت وجـدان

كــــاري از نظــــر

و كاركنـانمديران

صنايع تابع وزارت

 دفاع

مجتبي

 فاتحي
ــادي،،عوامـــل مـــديريتي1383 مـ

و اجتمـاعي سازماني، مذهبي

در اين تحقيق مـورد بررسـي

 قرار گرفته است

مي و نتايج اين تحقيق نشان كه كاركنان دهد

مديران صنايع وزارت دفاع عاملهاي مـذكور

و را در تقويت وجدان كـاري مـوثر دانـسته

آ به قرار زير اسـت اولويت به ترتيب :نها نيز

ســـازماني، مــديريتي، عاملهــاي مــذهبي،

و اجتماعي ]45[فرهنگي

27

آيــا رابطــه معنــا

داري بين سبكهاي

رهبـــري مـــديران
ــد و تعه ــدارس م

و رضايت سازماني

شــغلي كاركنــان

 وجود دارد؟

شهين

 همراهي
ركتي،در اين تحقيق سـبكهاي رهبـري مـشا بررسي سبكهاي رهبري1383

و آمرانه مورد بررسي قـرار گرفـت حمايتي

و تحليـل، سـبككه در انتها پس از تجزيـه
و بـالا و حمايتي بر تعهد سازماني مشاركتي

]46[رفتن آن تاثير گذار بوده است

28

بررسي رابطه بـين

ــري ــبكهاي رهب س

مديران با رضـايت

عبدالهادي

فروش پشم

داده كـه بـين سـبكهاينتايج تحقيق نـشان بررسي سبكهاي رهبري1383

 بـا رضـايت شـغلي رابطـهرهبري حمـايتي

و تعهـد و بين سبك رهبري حمـايتي مثبت
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 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

ــد و تعهـ ــغلي شـ
ســازماني پرســنل

كارخانــــه شــــير

پاســـتوريزه پگـــاه

 يلانگ

و معني دار وجـود سازماني نيز رابطه مثبت
و تعهـد و رابطه بين مديريت مشاركتي دارد

واسـت ادار سازماني رابطه مثبـت غيـر معنـ

رابطه بـين سـبك مـديريت آمرانـه وتعهـد

]47[سازماني مورد تاييد قرار نگرفت

29

بررسي رابطه جـو

ســازماني مــدارس

ــديران ــد م ــا تعه ب

ــاي ــتان هـ دبيرسـ

ــسرانه شهرســتان پ

 ابهر

بررسي ابعاد سـه گانـه تعهـد1383محمد فتحي

و تعهــد عــاطفي،( مـــستمر

و جو سازماني)هنجاري

كه بين جو سازماني مـدارسنتايج نشان داد

دار تعهــد ســازماني دبيــران رابطــه معنــيبــا

همچنين بين ميزان تعهد مديران.وجود دارد

و بسته نيز تفاوت معنا با جو سا دارزماني باز

]48[وجود دارد

30

بررسي رابطه بـين

و ــش ــفافيت نق ش

ــغلي ــد شــ تعهــ

كاركنــان ســتادي
و ــوزش ادارات آم

پـــرورش شـــهر

 اصفهان

 ماشاءاالله

 پور رحيم

 آبادي عطا

و عوامـــل1383 شـــفافيت نقـــش

 دموگرافي
كه بين ميزان شفافيت نقـش نتيجه نشان داد

و و تعهد شغلي كاركنان ستادي رابطه مثبت

و همچنــين در بــين معنــاداري وجــود دارد

عوامل دموگرافي تنها بين مدرك تحصيلي با
]49[تعهد سازماني رابطه معنادار وجود دارد

31

ــرينبررســ ي مهمت

عوامـــــــل درون

سازماني مـوثر بـر

ــاري ــدان كـ وجـ

ــركت ــان ش كاركن

سهامي بيمه دانا در

 استان تهران

مهدي

 عظيمي
ماهيت عوامل درون سازماني،1384

ــازمان، ــاري سـ ــل كـ عوامـ

احـساس ارزيـابي، انگيزشي،

نــابرابري كاركنــان در محــيط

ــرار ــي ق ــورد بررس ــاري م ك

 گرفته است

ان داده كـه بـين در اين تحقيـق نتيجـه نـش

و ماهيت كاري سـازمان، عوامـل انگيزشـي

ارزيابي كاركنان از وجدان كاري مـديران بـا

ــين ــا ب ــود دارد ام ــستگي وج ــارايي همب ك

و احساس نابرابري كاركنان در محـيط كـار

ــه ــاري رابط ــدان ك ــشده وج ــشاهده ن اي م

]50[است

32

ــه ــي جامعـ بررسـ

ــزان ــناختي ميـ شـ

و ــاري ــدان ك وج

احساس مسئوليت

ــين ــاعي در ب اجتم

كـــارآموزان اداره

و كل آموزش فني

 حرفه اي كرج

 رضا

نيري گيلاني

ــر1384 ــوزش ب ــش آم ــي نق بررس

 وجدان كاري
به دس ت آمده مويد اين امر اسـت كـهنتايج

و حرفـه دوره اي موجـب هاي آموزشي فني

و تعهـد و تقويت ارزشـهاي اخلاقـي ايجاد

ــاري، ــسئوليت ك و م ــودكنترلي پــذيري خ

و از ايــن طريــق وجــدانكــارآ موزان شــده

و احساس مـسئوليت اجتمـاعي آنـان كاري

مي شود ]51[تقويت

33
و وجـدان انضباط

ــه ــاري در جامع ك

محمد

 دادگران
،هـاي مـديريت بررسي شـيوه1384

ــوزش، ــي، آم ــل محيط عوام

همچـونتحقيـق عوامـل سـازماني در اين

تخصص شيوه هاي نظارت در محيط كاري،
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و همكاراندكتر سعيد صفري

 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

تفاوتهاي فردي،روابط كاري كاري ايران
و عوامل انگيزشي

ميزان توجـه مـدير بـه مدير در حرفه خود،
ــارگران، ــاري كـ ــشكلات كـ و مـ ــسائل مـ

و پيـشنهادات كـارگرانگيري از نظر بهره ات

تناسب نوع كار با توانـايي گيري، در تصميم

سـابقه رضايت كـارگران از مـديريت، فرد،

و كار تاثير ميزان اجراي مقررات قانون كار،

رعايت بهداشـت محـيط از جملـه عـواملي

ه بــر وجــدان كــاري تــاثير گــذاربودنــد كــ

]13[اند بوده

34

بررسي پـاره اي از

ــر ــوثر ب ــل م عوام

و ــاري ــدان ك وج

انــضباط اجتمــاعي

14كاركنان منطقـه

و پرورش آموزش

 تهران

ــواملي1384هديه هدايي ــق عـ ــن تحقيـ در ايـ

ــامين ــون تــــــ همچــــــ

ويتاقتصادي،امنيت شغلي،تق

عزت نفس،تحصيلات،تربيت

خانوادگي،رضــــــــــــايت

شغلي،رعايت اصل شايستگي

در انتصابها،درخواست اجراي
ــرف ــانون از طــــــ قــــــ

ــلاع و اطـ ــسئولين،آگاهي مـ

ــه ــان ب ــت از قوانين،ايم درس

كاروسيستم نظارتي،ارزشـيابي

ــدوين ــشاركت در ت صحيح،م

ــورد ــزش م و انگي ــررات مق

 بررسي قرار گرفت

كه عوامـل يـادنتيجه حاصل شده نشان داد

 دارد امـا از بـينشده بر وجدان كاري تـاثير

 شده تنها عامل جنسيت بـرعوامل بر شمرده

بي تاثير است ]52[ميزان وجدان كاري

35

ــبك ــي سـ بررسـ

رهبري تحول گـرا

ــا ــرا ب ــادل گ و تب

ــازماني ــد سـ تعهـ

كاركنــان شــهرك

 صنعتي زنجان

ابراهيم

 خداياري
عه نـشان داد رهبرانـي كـه ازنتيجه اين مطال سبكهاي رهبري1385

ايشسبك تحول گرا استفاده ميكنند در افـز

به سازمان موفق ]53[تر هستند تعهد كاركنان

36

بررســـي رابطـــه

ــدگي كيفيـــت زنـ

ــد و تعهـ ــاري كـ

ســازماني كاركنــان

بيمارســــــتانهاي

ــشگاهي شــهر دان

 سنندج

هوشنگ

 صيفي
بررسي عامل كيفيـت زنـدگي1385

 كاري بر تعهد
ت حقيق نشان داد كـه بـين كيفيـتنتيجه اين

و تعهد رابطه معنـادار وجـود زندگي كاري

]54[دارد
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 نتيجه عوامل بررسي شده سال محقق عنوان تحقيق

37

ــل ــي عوامـ بررسـ
بيگانگي از كار در

كارمنــدان شــركت

ملــــي صــــنايع

 پتروشيمي تهران

 احمد

 جليلي سيد
بررسي عوامل درون سازماني1385

ــاداش ــستم پـ ــون سيـ همچـ

و شاغل دهي،تضاد بين شغل

و ايمني كار ، نظارت

و تضاد در اين تحقيق دو متغير پاداش دهي
و و نظـارت شغل بيشترين سطح معنـاداري

داري را بـا عامـل ايمني كمترين سطح معني

]55[بيگانگي از كار دارا بودند

38

و ــار ــدان كـ وجـ

عوامل موثر بـر آن

در بــين كاركنــان

كارخانـــه جنـــرال

 استيل

رضا

 ميرطاهري
در اين تحقيـق مولفـه هـايي1386

احـــساسات فـــردي،چـــون

پايبنــــدي همكــــاران بــــه

هنجارهـــاي شـــغل در ايـــن

ــرار تحقيــق مــورد بررســي ق

 گرفته است

كه بين احـساس نـابرابري، تحقيق نشان داد

و پايبنــدي مــديران بــه هنجارهــاي شــغلي

]56[وجدان كاري رابطه مثبت وجود دارد

 تحقيقات خارجي:ب

و سوندين در تحقيقي كه صورت) 2009(1جوزبرگ

و فشارهاي رواني كه در كار بر فـردد اده اند به چالشها

و منجر به تاثير بر وجدان كاري آنان مـي  وارد مي شود

در ايـن تحقيـق محقـق بـه عوامـل. گردد پرداخته انـد 

متعددي كه منجر به فشار رواني در افراد شاغل مي شود 

و در نتيجه بر وجدان كاري فـرد در محـيط كـار تـاثير 

پ اي كه از تحقيق حاصل خواهد گذاشت و نتيجه رداخته

و  شده نيز مؤيد اين نكتـه اسـت كـه عوامـل مـوقعيتي

مشكلات شخصي به عنوان دو عامل مهم تاثير گذار مـي 

را دستخوش تغيرات  تواند وجدان كاري فرد در سازمان

.]57[سازد 

و همكـارانش در تحقيقي بـه) 2005(2كـه سـورليو

انجام رسانيده اند، بر اين نكته تاكيد شده كه نـوع كـار 

عامل مهمي در تاثير گذاري بر وجدان كـاري فـرد مـي 

نتيجه اين تحقيق نـشان داده، مـشكلاتي كـه مـي. باشد

تواند براي وجدان كاري فرد روي دهد با توجه به نـوع 

مي توانـد متفـاوت كاري كه فرد مسئول انجام آن است 

].58[باشد

و پــرداختن بــه مقولــه بحــث از فــشارهاي روانــي

و اثرات منفيي كه مي  تواند بـر وجـدان فشارهاي رواني

 
1 - Juthberg and Sundin 
2 - Srlio and etal 

و  كاري داشته باشد، توسط محققين ديگر نيز مورد توجه

تاييد قرار گرفته است، از آن جمله مي توان به تحقيقاتي 

و همكاران  و لـوتزن]59)[2006(3كه توسط گلاس برگ

.صورت گرفته اشاره داشت]60)[2006(4و همكاران

در يك تقسيم بندي مي توان مي توان عوامـل مـوثر

و عوامـل  را به دو قسم عوامل بيرونـي بر وجدان كاري

گرچه برخي از محققين عوامـل. دروني تقسيم بندي كرد 

را عامل مهمتر براي تـاثير گذاشـتن بـر وجـدان  دروني

و كـــاري معرفـــي نمـــوده  انـــد لـــيكن، ســـورليو

به) 2004(5همكارانش در پژوهشي كه صورت داده اند،

اين نتيجه رسيده اند كه عوامل بيروني مي توانـد عامـل 

].61[مهمتري در اثر گذاردن بر وجدان كاري افراد باشد

البته بايد يادآور شد كه در بحث از عوامل بيرونـي،

و ساختارهاي محـيط كـاري، در پژوهـش  هاي به عوامل

متعدد صورت گرفته توسط محققين توجه بيشتري مبذول 

ــت ــده اسـ و. گرديـ ــرن ــال گيلگـ ــوان مثـ ــه عنـ بـ

و]63)[2004(7، تــورن گوئــست]62)[2003(6همكــاران

و ساختارهاي محيطـي بـه]64)[2005(8وردر به عوامل

 
3 - Glasberg and etal 
4 - Lu tze n and etal 
5 - Srlie and etal 
6 - Kihlgren and etal 
7 - Tornquist 
8 - Wreder 
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و همكاراندكتر سعيد صفري

عنوان عاملي اثر گذار بر وجدان كاري افراد توجه كرده

ن. اند يز مؤيد اين نكته است كه نتايج تحقيقات ذكر شده

حتي افرادي كه از لحاظ شغلي نيـز شـغلهاي يكـساني 

دارند، اما در دو محيط متفـاوت از لحـاظ سـاختار بـه 

فعاليت مـشغول هـستند، از لحـاظ ميـزان برخـورداري 

را نشان مي دهند . وجدان كاري، عملكردهاي متفاوتي

در تحقيقي كه پيرامون) 2007(1و همكاران جادبرگ

سائل وجدان كاري صورت داده اند به مـسئله وجـدانم

كاري از منظر مسائل رفتاري توجه كرده انـد؛ در ايـن 

تحقيق نشان داده شده، زماني كه در سازمان با رفتارهاي 

و يـا از افـراد در  و توهين آميز با افـراد برخـورد زننده

و يا به طور كلي  سازمان به هر نحوي سوء استفاده شود

ي كه در حوزه حريم شخصي فرد قرار مي گيرد به مسائل 

دست اندازي گردد، وجدان كاري فرد در سـازمان نيـز

].62[جنبه مطلوب نخواهد داشت

صورت داده به اين) 1995(2در تحقيقي كه جانسون

نتيجه دست يافته كه افراد در شرايط سخت كـاري بـه 

و پـيش برنـده  ) محـرك( وجدان به عنوان يك راهنمـا

].66[اه مي كنندكاري نگ

در تحقيقي كه انجـام داده تـصريح)2000(3روبرت

مي داردكه كاركنان، امروزه با مسائلي از جمله تشخيص 

و اين امر اثر زيادي از  درست از نادرست مواجه هستند،

و فكري بر كاركنان خواهـد گذاشـت؛ در  لحاظ روحي

ادامه تصريح مي دارد كه كه تنظـيم يـك اسـتاندارد در 

و تعيين موارد صحيح جامع ه كاري امروز براي تشخيص

و حتي در برخـي مـوارد و ناصحيح كاري بسيار مشكل

با ترديد مواجه مي شود؛ محقق تنها راه حل دستيابي بـه

را اخـلاق  و يا كنترل كننده دروني يك استاندارد دروني

در تحقيـق انجـام گرفتـه. كار يا وجدان كاري مي داند 

و وجود سيستم هاي نظارتي همچنين بر دو فاكتو  ر تعهد

به عنوان دو فاكتور اثر گذار بـر وجـدان كـاري افـراد

].67[اذعان شده است

ــي و ل ــه توســط جــن ســن ــي ديگــر ك در تحقيق

 
1 - Juthberg and etal 
2 - Junson 
3 - Robert 

انجام شـده، بـه تـاثير وجـدان بـر انجـام) 2009(4دل

در ايـن پـژوهش،. فعاليتهاي شغلي پرداخته شده اسـت 

يك محرك كاري، وجدان از سه منظر، وجدان به عنوان 

و وجدان به عنوان منبعي  وجدان به عنوان يك بازدارنده

و نتـايج  از انگيزش در كار، مورد بررسـي قـرار گرفتـه

را  حاصل از اين تحقيق نشان داده است كه افراد وجدان

به عنوان يك عامل مهم كه مي تواند منـتج بـه هـر سـه 

].68[مورد برشمرده شده در بالا گردد، قبول دارند

و همكــاران 5در تحقيقــي كــه توســط دالگويــست

در)2007( ، انجام گرفته، از وجدان با عنوان يك مرجـع

و و يـك منبـع مفيـد كنترل رفتار، يك هـشدار دهنـده

و يك عامل مهم در مسئوليت پـذيري) دارايي( باارزش

].69[افراد ياد شده است

ــه) 2008(6رقــاب در تحقيقــي كــه صــورت داده ب

و چش كهموضوع دين و نقشي توانـدميم انداز اسلامي

و وجـدان كـاري داشـته باشـد،  در دستيابي به اخـلاق

در اين تحقيق يافته ها نـشانگر ايـن امـر. پرداخته است 

و وجود آميزه هاي ديني  هستند كه تاكيد بر مفاهيم ديني

و ديگر مشتركات ديني ذكر شده، مـي  كه در قرآن كريم

مـسئله. صحيح كاري باشد تواند مايه دستيابي به اخلاق 

و آميزه هـاي دينـي در ايـن  ديگري كه علاوه بر مفاهيم

بـه. تحقيق بدان توجه شده، مسئله استقلال در كار است 

طور خلاصه مي توان اذعان كرد، نتيجه اين تحقيق نشان 

و  دهنده اين امر است كه توجـه بـه آميـزه هـاي دينـي

ي در اخـلاق استقلال فردي در كار مي تواند عوامل مهم 

].70[كاري افراد باشد

و تاكيـد بـر نقـش البته توجه به آميز ه هـاي دينـي

در آميزه و اخلاق كاري هاي ديني در دستيابي به وجدان

و تاييد قرار گرفته است  . تحقيقات بيشماري مورد توجه

) 1997(7براي مثال در تحقيقي ديگر كـه توسـط بگـون

كـه در مفـاهيم صورت گرفته نيز، با تـصريح ايـن امـر

اسلامي، روابط دقيقي از اخلاقيات بيان شـده، بـه ايـن 

 
4 - Jensen and  Lidell 
5 - dahlqvist and et al 
6- Ragab  
7 . Beekun 
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نكته نيز اشاره دارد كه در قرآن از آرايه هـايي اسـتفاده

را به خوبي روشن مـي  شده است كه معاني اخلاق كار

به هر حال اين تحقيق به اين جمع بنـدي رسـيده. سازد

و  است كه اخلاق كار بـر گرفتـه از آميـزه هـاي دينـي

را براي-كار صحيح-لامي، يك راهنما به سمت كارسا

افراد ترسيم مي سازد ودلالت بر اين معني دارد كه كـار

و جامعه ضروري است ].71[به عنوان تقوا براي فرد

همان گونه كه مشاهده مي شـود متغيرهـاي زيـادي

توسط محققين تبيين شده كه مي تواند بر وجدان كـاري 

متغيرهايي هـم چـون. گذار باشد افراد در سازمان تأثير 

وجود سيستم هاي نظارتي، سبكهاي مـديريتي، آمـوزش 

و سـاختار  و ارزشـهاي دينـي، عوامـل كاركنان، باورها

و عوامل متعدد ديگر  در اين تحقيق سـعي. محيط كاري

شده مهمترين عوامل اثر گذار بر بالابردن وجدان كاري، 

 انـد، در قالـب از بين عواملي كه محققين بدانها پرداخته 

و در قالـب درخـت مدل سه شاخگي استخراج گرديده

. سلسله مراتبي ترسيم گردد

 سوال تحقيق

 سوال اساسي در اين تحقيق بدين گونه مطـرح مـي

م ثر بر ارتقاء وجـدان كـاريؤگردد كه مهمترين عوامل

 كدام است؟

 مدل مفهومي تحقيقتبيين

1 زمينه- رفتار-مدل سه شاخگي ساختار: الف

، مي همه مفاهيم را و پديده هاي سازماني  رويدادها

و زمينـه توان در قالب نظري سه شاخگي ساختار، رفتار

و تجزيه وتحليل قرار داد اين مدل در طبقه . مورد برسي

باشد كه در اين بندي مدل ها از نوع مدلهاي منطقي مي 

 مدل منظور از شـاخه سـاختار سـازمان، همـه عناصـر، 

و شراي و غير انساني سازمان مي عوامل باشـدط فيزيكي

و  و ترتيـب خاصـي بهـم پيوسـته و قاعـده كه با نظـم

بدنـه ويـا هيكـل فيزيكـي پوسـته،،قالب چهارچوب،

 
1 . The Three Dimensional Model Co- 

Structure – Content – Context 

را مي  ابعـاد سـاختاري بيـانگر كـلاً].72[سازد سازمان

را بـه و مبنـايي ويژگي هاي دروني يك سازمان هستند

مينده دست مي  سد كه را اندازه توان بوسيله آنها ازمان

و با يكديگر مقايسه كرد  بنابر اين تمام منـابع].73[گيري

و اطلاعاتي وقتي با تركيب خاصي در بدنـه مالي، مادي

كلي سازمان جاري شود جزو شاخه ساختاري سـازمان 

و در واقع عوامل غير زنـده سـازمان محسوب مي  شوند

.باشند مي

و منظور از شاخه محتوا يـا رفتـار سـازمان، انـسان

 روابط انساني در سازمان مي باشد كه با نرمهاي رفتاري، 

و)غير رسمي(ارتباطات و الگوهاي خاصي بهم پيوسـته

را تشكيل مي دهند كـه در واقـع محتوي اصلي سازمان

منظور از شاخه.شوند عوامل زنده سازمان محسوب مي 

و برون سازماني نيز، زمينه و عوامل محيطي  تمام شرايط

و سيستمهاي اصـلي مي باشد كه بر سازمان محيط بوده

را تشكيل مـي   از قبيـل؛دهنـد يا ابرسيستمهاي سازمان

و دولـت، بازار، ارباب رجوع، مشتريان، سـاير ذينفعـان

.سيستمهاي محيطي سازمان

علت نامگذاري اين مدل به مـدل سـه شـاخگي آن

و زمينـه-است كه ارتباط بين عوامل ساختاري   رفتاري

به نحوي است كه هـيچ پديـده يـا رويدادسـازمانياي

].72[نميتواند خارج از عامل اين سه شاخه صورت گيرد

 ) AHP(تحليل سلسله مراتبي:ب

سـاعتي. اين روش اولـين بـار توسـط تومـاس ال

 ارائه گرديـد، ايـن 1970دانشمند عراقي الاصل در دهه 

م و روش بر اساس تحليل مغز انسان براي سايل پيچيـده
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و همكاراندكتر سعيد صفري

و يك تكنيك شبيه سازي شده]74[فازي پيشنهاد گرديده

اين مدل پس از اينكه توسـط].75[از ذهن انسان است

 معرفي شد، تا كنـون1پيتس بورگ ساعتي در دانشگاه

در].76[كاربردهاي بي شماري يافته است تصميم گيري

 بـا AHPو بـا اسـتفاده از فـن  MADMلئمورد مـسا 

بـر. شود درخت سلسله مراتب تصميم آغاز مي تشكيل

اساس اين تكنيك، موضوع تصميم گيري داراي درختـي 

و سطح آخرش گزينه هاي  است كه سطح يك آن هدف

].77[رقيب خواهند بود

حاضـر، هـدف تعيـين تحقيق در مدل سازي مسئله

 كـه گزينـه،عوامل موثر بر افزايش وجدان كاري اسـت 

ن هايي موثر بر وجدان كاري اند هاي رقيب همان عوامل

و تحل  و پالايش انتخـاب شـدهيكه پس از يك تجزيه ل

و محتـوا نيـز در نقـش و سه عامل ساختار، زمينـه اند

معيارهاي تصميم گيري براي ارزيابي گزينه هاي رقيـب 

لازم به ذكر است كه در اجراي اين تحقيق. ذكر شده اند 

شـده اسـت استفاده) تصميم گيري گروهي(GAHP2از

 گروه تحقيق هر يك به طـور جداگانـهءكه در آن اعضا 

و پـس از تهيـه را تكميـل جدولهاي مقايسات زوجـي

جدولها با استفاده از ميانگين هندسي، كه بر طبـق گفتـه 

و اگزال يكي از بهتـرين روشـهاي حـصول بـه  ساعتي

 جدولهاي قضاوت گروه تهيه،]78[تماتريس گروهي اس 

 نيز با استفاده از منطق نرمال سازيو در نهايت. شود مي

و ميانگين موزون، تمام جدولها در سطوح متفاوت براي

.شوند رسيدن به تصميم بهينه تركيب مي

و عنايت به ايـن امـر كـه با توجه به توضيحات بالا

و اولويت بندي مولفه هـاي  تحقيق حاضر در صدد تبيين

تحليـل موثر بر ارتقاء وجدان كـاري از طريـق تكنيـك 

سلسله مراتبي مي باشد، لذا مهمترين مولفـه هـا بعـد از 

و پالايـشهاي اوليـه بـه  و مطالعه منابع مختلـف تحقيق

ميصورت زير در .گردد قالب مدل مفهومي تحقيق ارائه

را به طور خلاصه تشريح حال كه متودولوژي تحقيق

نموديم، در اين قسمت جهت پاسـخ بـه سـوال اصـلي 

و دسته بندي عوامـل-الف تحقيق، سه مرحله   شناسايي

1 - Pittsburgh 
2 - Group Analytical Hierarchy Process  

ب  -موثر بر وجدان كاري از ديدگاه مدل سه شـاخگي،

ج كـه عمليـات و قسمت ترسيم درخت سلسله مراتبي

را مـرور مـي  رياضي براي رسيدن به تصميم بهينه است

.نماييم

و دسته بندي عوامـل مـوثر بـر:الف شناسايي

 وجدان كاري از ديدگاه مدل سه شاخگي

 تـا بـا اسـتفاده از قسمت سعي شده اسـت در اين

 فهرستي جامع از عواملي كه تا كنـون بـه پيمايش دلفي،

عنوان مهمترين عوامل تاثير گذار بر وجدان كاري مـورد

و بررسي قرار گرفته اند در يكـي از سـه شـاخه  تحقيق

و محتوا دسته بندي گردد . ساختار، زمينه

 شاخه ساختار

 خـائف، فـاتحي،اي، افجـه(تاثير عوامـل مـديريتي

اي، افجــه( درخواســت اجــراي مقــررات). ادهز عبــاس

وجـود يـك).ائيهد بختياري، ايراندوست، ميرمحمدي،

 حبيبـي، هـدائي، ميرمحمـدي،اي، افجه( سيستم نظارتي 

و تـسهيلات بـانكي ). دادگران خائف، و پـاداش  حقوق

 سـيدجليلي، خـائف، مسعود زاده، رحماني، پوررحيم،(

ارزيابي افـراد از ). پوررحيم(جايي شغلي جابه).ندادگرا

 رسـميت بـالا در سـازمان ). رحمـاني(نظارت سازماني 

وجود سلسله مراتـب طـولاني سـازماني ). ميرمحمدي(

و بدون كنترل منابع ). ميرمحمدي( قرارگيري بيش از حد

ــنل ــار پرس ــدي(در اختي ــديريت). ميرمحم ــبكهاي م  س

 فـروش، پـشم نـژاد، محمديان مسعودزاده، ايراندوست،(

تمركز در ). خداياري دادگران، عظيمي، خائف، همراهي،

استقرار نظـام ). ادياني هدائي، ميرمحمدي،(گيري تصميم

جـو ). نـژاد محمديان( پرداخت حقوق بر اساس عملكرد 

 نـوع وماهيـت سـازمان).پـور شـفيع فتحـي،( سازماني

).ميرمحمـدي( عدم وجود سيستمهاي كنترلـي ). خائف(

 بختياري، ايراندوست،اي، افجه(ي وارزشهاي ديني باورها

 تحــصيلات). پــوررحيم خــائف، ميرسپاســي، فــاتحي،

 پـور، رحـيماي، افجه بابائي قوشچي، هدائي، پوررحيم،(

سابقه).پور االله رحيم ماشاء ايراندوست، دادگران، خائف،

 ارزيـابي ). پـوررحيم دادگران، صادقي، شيرازي،( كاري
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 مدل مفهومي تحقيق):1(نمودار

و ســازماني  افــراد از ميــزان تطــابق اهــداف فــردي

عوامـل ). صـدفي( ميزان انتظار ارضاء نيازها ). رحماني(

و دموگرافي   تـضاد) سـلطاني دادگـران،،صدفي( فردي

و اختيــار و عــدم تناســب مــسئوليت  شــغل بــا شــاغل

در).دادگــران جليلــي، شــيرازي، ميرمحمــدي،( ابهــام

و سـتاد برقر تقـسيم ). ميرمحمـدي( اري ارتبـاط صـف

ــار ــديران ارزش). ميرمحمــدي( نادرســت ك ــذاري م گ

از) دادگـران( وسرپرستان به كارگران  آگـاهي كاركنـان

احـساس ). هـدائي(قوانين وسلـسله مراتـب سـازماني 

ــابرابري ــاهري(نــ ــايت از ). ميرطــ ــدم رضــ عــ

ابهـام ). اديـاني(رضـايت از سرپرسـتان).ادياني(پاداشها

).خـائف(انتظارات كاركنان از سازمان).شيرازي(شغل

توجه مديريت بـه مـسائل ). دادگران(احترام به كاركنان

رضـايت كاركنـان ). دادگران(ومشكلات كاري كاركنان 

).دادگران(نسبت به ارزشيابي از خود

 شاخه محتوا

، پـوررحيم( تناسب ميـان شـغل وحقـوق دريـافتي

). پــور رحــيم مـاني،رح( ابهــام در نقــش). ميرمحمـدي

 بهداشـت محـيط ). ميرمحمـدي(استاندارد نبودن مشاغل 

برخـورد).دادگـران( امكان پيشرفت شـغلي ). دادگران(

رعايت نظم توسط مسئولين ). ميرسپاسي(منصفانه با افراد 

 ميرطـاهري، ايران دوسـت، رضائي، پوررحيم،اي، افجه(

و تقويـت نفـس ). خائف  هـدائي، خـائف،( عزت نفس

گرايش به سازمان ). ديواندري( باورها وارزشها).اي افجه

گـرايش بـه ). خـائف صـدفي،(و رضايت از سـازمان 

و رضــايت از مــديريت ). صــدفي دادگــران،( مــديريت

ــا ــاهنگي در كارهـ ــدي( همـ و ). ميرمحمـ ــت خلاقيـ

ان كاري ارزيابي كاركنان از ميزان وجد ). دادگران(ابتكار

ــديريت  ــي(م ــسئوليت). عظيم ــد م ــذيري، هدفم  اريپ

). پـور فرهنـگ( برخورد منصفانه با افـراد ). پور فرهنگ(

). ميرطـاهري( پايبندي همكـاران بـه هنجارهـاي شـغل 

 روابـط انـساني صـحيح ). دون چـالي( عوامل عـاطفي 

). خـائف(اعتماد به نفس وجـديت در كـار ). پور شفيع(

علـي( خودبيگـانگي ). زاده،عظيمـي عباس( ماهيت كار 

).اي افجــه(عه ملــي وجــود اســتراتژي توســ). ســادئي

 عوامـل محيطـي).اي افجـه( گانه هماهنگي بين قواي سه

و ذات فردي).سلطاني( ).ميرسپاسي( جوهره

 زمينه شاخه

ــا ــستگي در انتخابه ــل شاي ــت اص ــه( رعاي اي، افج

سيسـستم ارزشـيابي).ادنژ محمديان هدائي، ميرمحمدي،

 نـژاد، محمـديان هـدائي، پـوررحيم،اي، افجـه(صحيح 

و عوامـل اقتـصادي ). پور شفيع،خائف تامين اقتـصادي

 ميرسپاسـي، هدائي، مسعودزاده، بختياري، ايراندوست،(

و ). فاتحي  ميرمحمـدي، پوررحيم،( تنبيه سيستم تشويق
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و همكاراندكتر سعيد صفري

ــسعودزاده، ــران م ــازمانا). دادگ ــداف س ــام در اه به

آموزش ). هدائي(امنيت شغلي ). ميرمحمدي،ايراندوست(

 آبـادي، تـاج بختيـاري،م،پوررحي ميرمحمدي،( كاركنان

 انگيـزش ). شـيرازي دادگـران، خائف، پور، شفيع نيري،

 پـور، فرهنـگ عظيمي،،بختياري ايراندوست، پوررحيم،(

). ديواندري عظيمي، رفيعي، پور، شفيع هدائي، آبادي، تاج

و روابـط بـين افـراد  ). ميرمحمـدي( پيچيدگي در كـار

و تمايل ). پور فرهنگ( كوشي سخت جوئي، رقابت  به كار

و احساس مالكيت به كار ). هدائي خائف، ادياني،( ايمان

). پور رحيم( شفافيت نقش ). سيفي( كيفيت زندگي كاري 

 هـاي جمعـي نقش رسانه ). خائف( داشتن تخصص لازم 

و محــيط ). مــشبكي ايراندوسـت، پـوررحيم،( خـانواده

 كرباسـي، سـام آرام، مـسعودزاده، ايراندوست،(تربيتي 

 عوامل سياسـي ). هدائي مسعودزاده،اي،هافج ميرسپاسي،

)اسعدي پور، شفيع سام آرام،( عوامل فرهنگي). سلطاني(

 AHPترسيم درخت سلسله مراتب:ب

همان گونه كه در قسمت قبل ملاحظه شـد، عوامـل

دسته بندي شده در هر شاخه بسيار زياد است كـه ايـن 

را بـراي ترسـيم درخـت  امر ضرورت يك پالايش اوليه

در اين قسمت. لسله مراتبي اجتناب ناپذير كرده استس

و  براي استخراج مهمترين عوامل تاثير گذار در هر شاخه

پالايش عوامل، تنها عواملي به عنـوان مهمتـرين عوامـل 

تاثير گذار بر بالابردن وجدان كاري انتخاب گرديده كـه 

،)تجربيات تحقيق( در اكثر تحقيقات انجام گرفته پيشين 

و اثر بخ ش بودن آنها در ارتقـاء وجـدان كـاري تأييـد

درخـت سلـسله لذا با اين مقدمـه. اثبات گرديده است

 نـشان داده)2( تحقيق حاضـر در نمـودار AHPمراتب 

.شده است

عمليات رياضي بـراي رسـيدن بـه تـصميم:ج

 بهينه

 بـراي AHPاز اين مرحله به بعد عمليـات رياضـي

در به كار گيـري.دشو رسيدن به تصميم بهينه شروع مي

 چهار مرحله اساسي به شـرح زيـر وجـود AHPروش 

]:79[دارد

. ترسيم درخت سلسله مراتب تصميم-1

 پــس از ترســيم درخــت سلــسله مراتــب تــصميم-2

مقايسات زوجي براي جمع آوري داده هاي مدل انجـام

گيرد كه مقايسات زوجي عوامل مندرج در هر سطح مي

جوياز سلسله مراتب  ابگويي به تحقق هدف يا تـامين در

و ايـن. احتياجات هدف يا عوامل سطح بـالاتر ميباشـد 

خواهـد مقايسات به صورت نرخ نهايي جانشيني انجـام

و منجر بـه تكميـل مـاتريس مقايـسات زوجـي گرفت

 مقايسات زوجي به تصميم گيرندگان ايـن].77[ميگردد

و مزاحمـ را ميدهد كه فارغ از هر گونـه نفـوذ ت امكان

بعلاوه با انجـام. تمركز كند مسئله خارجي تنها بر روي

 ـ لهسئمقايسات دو به دويي اطلاعات مفيدي در مـورد م

و باعـث بهبـود عامـل مورد بررسي بدست خواهد آمد

].80[گردد منطقي بودن فرايند تصميم گيري مي

را كه با را باAاين ماتريسها  نـشان aijو عناصر آن

و معكوس  هستند از طرف ديگر با توجـه ميدهيم مثبت

 فقـط بـه تعـداد ) aij= 1/aij(به خاصيت عكس پذيري

2
)1( −nn

ــسه ــك، زوجــي، مقاي ــل ي ــورد تكمي  در م

بايد اذعان داشـت.]74[ لازم خواهد بودn درnماتريس

و امتياز دهـي بـه مقايـسات از جملـه  كه شيوه مقايسه

ه ها در استفاده از نكات قابل توجه در جمع آوري داد 

و. است AHPفن چنانچه تعداد تصميم گيرندگان اندك

توان با انجام مـصاحبه دسترسي به آنان آسان باشد مي 

را حل كرد اما اگر تعداد  و توضيح حضوري اين مشكل

زياد باشد اين كار بسيار) پاسخگويان( تصميم گيرندگان

و از سوي ديگر طراحي پرسش  نامه نيز مشكل خواهد بود

را دارد  اگر بخواهيم بـراي هـر.گرفتاريهاي خاص خود

سلول ماتريس مقايسه زوجي يـك سـوال طـرح كنـيم، 

گرددكه مشكلات ديگري حجم پرسشنامه بسيار زياد مي 

لذا راه حلي كه در اين تحقيـق مـورد.را به همراه دارد 

 ماتريـسهاي مقايـسات ارائـه استفاده قرار گرفته اسـت 

ب يك پرسشنامه به پاسخگويان بوده است زوجي در قال

.كه البته اين روش نيز توام با مشكلاتي است
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. ترسيم درخت سلسله مراتبي تحقيق):2(نمودار

 بـا اسـتفاده از AHP در مرحله سـوم از فراينـد-3

همـان ماتريس مقايسات زوجي، وزن نسبي عوامـل يـا

ضريب اهميت هر يك از ماتريسها در هر سطح محاسـبه 

براي استخراج ضريب اهميت از دو مفهـوم.خواهد شد 

كـه.شـود استفاده مـي2و ميانگين موزون1نرمال سازي 

براي نرمال سازي روشهاي متعددي همچون بي مقيـاس 

 بـي مقيـاس سـازي3سازي با استفاده از نرم اقليدسـي 

در،5 خطـيو بي مقياس كردن4فازي وجـود دارد كـه

. شـود از بي مقياس كردن خطي استفاده مـي AHPروش

1 - Normalize 
2 - Weighted Average 
3 - Euclidean Norm 
4 - Fuzzy Dimensionless ness 
5- Linear Dimensionless ness- 

ميفرمولاز :شود زير براي نرمال سازي استفاده

ij
ij m

ij
i 1

a
r

a
=

=

∑
ijr:زير معيار نرمال شده 

a:نام زير معيار 

ij:ميشوند مقايسه يكديگر با كه جايگزينيدو .

و براي استخراج ميـانگين مـوزون نيـز از فرمـول زيـر

:دشو استفاده مي

N

ij
J 1

1W r
N =

 =   
∑

W:موزون؛ ميانگين 

N:مقايسه؛ مورد جايگزينهايدادتع 
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و همكاراندكتر سعيد صفري

ijr:سطر يك از خانه هر شده نرمال مقادير 

مي در مرحله بعد نيزو .آيد وزن نهايي عوامل به دست

از نقـاط قـوت روش: سـازگارينا محاسبه نرخ-4

AHP بررسي درجه پايايي ماتريسهاي مقايسات زوجـي 

نـا محاسبه نرخ].81[ت اس با استفاده از نرخ ناسازگاري

سازگاري در صـورتي امكـان پـذير خواهـد بـود كـه 

كه اين،مقايسات بر مبناي طيف ساعتي انجام گرفته باشد 

 با استفاده از منطق رياضي- سنجش نرخ سازگاري-امر

و هر چه اين نـرخ]82[گيردبردارهاي ويژه صورت مي

به صفر نزديكتر باشد سـازگاري مقايـسه هـاي زوجـي

و نشان دهنده اين امر است كه تا چه انـدازه مـيب  يشتر

و يـا اعضاءتوان به اولويت بندي حاصل از نظرات  گـروه

دبا اين وجـو].83[اولويتهاي جداول تركيبي اعتماد كرد

 خطا همواره،بايد خاطر نشان ساخت كه در عالم كاربرد

 با محاسبه نرخ سـازگاري لذا.در مقايسات وجود دارد

يا خطا از ميزان قابل قبولي برخوردارآ گردد كه تعيين مي

در تحليل شاخص سازگاري چنانچـه ايـن. است يا خير 

باشد جدول مقايسات از سـازگاري/.10مقدار كمتر از 

قابل قبولي برخوردار است در غيـر ايـن صـورت لازم 

.]77[است در مقايسات تجديد نظر به عمل آيد

و نتايج به و تحليل داده ها  دست آمدهتجزيه

در اين قسمت ازمقاله مهمترين نتايج بدست آمده از

و تحليل عوامـل مـذكور كـه توسـط نـرم  طريق تجزيه

 صورت گرفتـه آورده مـي  EXPERT CHOICEافزار

:شود

 مقايسات زوجي: الف

همان گونه كه در قبل نيز اشاره شد، پـس از اينكـه

مقايسات زوجي توسـط افـراد گـروه تحقيـق صـورت 

ت، با استفاده از ميانگين هندسي، جدول مقايسات پذيرف

)3(،)2(كه در جـداول. زوجي گروه استخراج مي گردد 

.اين امر صورت گرفته است)4(و

از:ب ــك ــر ي ــت ه ــريب اهمي ــتخراج ض اس

 ماتريسها

در قسمتهاي قبلي توضيح داده شد كه براي استخراج

و ميـانگي  ن ضريب اهميت از دو مفهـوم نرمـال سـازي

كه پـس از انجـام محاسـبات. گردد موزون استفاده مي

و مربوطه ضرايب اهميت عوامل سه گانه ساختار،  زمينـه

و همچنين زير شاخه هاي   جـداول آن به صورت محتوا

د .ست آمده استزير به

در ادامه نيز بـا محاسـبه ضـرايب بدسـت آمـده در

و بعد از آن محاسبه ميانگين موزون،گزينه ها   مرحله قبل

 انـدو طبقـه بنـدي شـده به صورت زير اولويت بنـدي

).10و جدول9جدول(
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و همكاراندكتر سعيد صفري

 محاسبه نرخ سازگاري:ج

در اين مرحله براي هر يـك از ماتريـسهاي تـشكيل

را  شده در قسمت قبل به طـور مجـزا، نـرخ سـازگاري

را كه نرخ سازگاري آنها محاسبه مينماييم  و ماتريسهايي

 درصد است بايد اصلاح شـوند كـه جهـت10بيش از

اصلاح اين امر از قابليـت جـايگزيني بهتـرين انتخـاب

و EXPERT CHOICEتوسط نرم افزار  اسـتفاده شـده

 درصد اعمال10نرخ سازگاري تمامي ماتريسها كمتر از

. گرديده است

و نتيجه گيري  تفسير

 سازمان در مسير تكامـل خـود نـاگزير از گـام يك

برداشتن به سمت اهدافي است كه علت وجودي سازمان

و مبـرهن اسـت كـه تحقـق.را تشكيل مي دهد  واضح

و همـاهنگي تمـامي  اهداف سازمان در گـرو همكـاري

عواملي است كه در تعامل سيستماتيك با هم ديگـر، بـه 

 وجـودي در تحقق هدف. وجود سازمان معنا مي بخشد 

سازمان، نقش نيروي انساني در تمامي سطوح سـازماني

و انكار ناپذير است  نيروي انساني به عنوان يـك. مطرح

و معنـوي، اهـداف  عامل داراي آگاهي، نيازهاي مـادي

و توقعات گروهي سازماني، بايـد بـيش ار پـيش  فردي

مورد توجه قرار گيـرد، چـرا كـه بـه زعـم بـسياري از 

و محققين ارتقاء كش  و بهره وري ملي در سـايه كـار ور

و زماني مي توان به اين هـدف  تلاش ميسر خواهد شد،

والا دست يافت كه مايه اصلي اين تلاش يعني انسانهاي 

و مجهز به وجدانهاي بيدار در جامعه تلاشگر، كار طلب

و بـا ايـن وصـف. وجود داشته باشند   بـراي سـنجش

اري در بررسي مهمتـرين عوامـل مـوثر بـر وجـدان كـ

سازمانها تا كنون تحقيقات زيادي صورت گرفتـه اسـت 

و بـراي  كه در اين تحقيق از رويكرد مدل سه شاخگي

و طبقه بندي مولفه هاي استخراج شده  نيـز از وزن دهي

نگـاهي. استفاده شده است تكنيك تحليل سلسله مراتبي 

دهـد كـه به نتايج به دست آمده از اين تحقيق نشان مي 

 وجدان كاري نيروي انساني در ارتقاءدر يارمهمترين مع 

و كمتـرين عامـل مـوثر نيـز ، شاخه ساختار سازمانها

كه البته در شاخه ساختار نيـز عامـل. شاخه محتوا است 

، مهترين  وعدرخواست اجراي مقررات امل تاثير گـذار

. مي باشد املعتحصيلات نيز در اين شاخه كم اثر ترين 

نيز سيـستم ارزشـيابي صـحيح همچنين در شاخه زمينه

و محـيط  و عامـل خـانواده مهمترين عامل تـاثير گـذار

 مـي از ديـد گـروه تحقيـق تربيتي كم اثر تـرين عامـل 

مي.باشد توان درخواست اجراي مقررات سرانجام اينكه

را  و محيط تربيتي و خانواده را به عنوان مهمترين معيار

 وجدان كـاري به عنوان كم اهميت ترين معيار در ارتقاء

. كردعنوان

 پيشنهاد ها

 پيشنهادهاي پژوهشي: الف

 يكي از موارد مهمي كـه در زمينـه سـاختاري-1

نكته. بدان پرداختيم مولفه وجود سيستمهاي نظارتي بود

و بايد برسي شود اين  اي كه در اينجا حائز اهميت است

است كه با توجه به فرهنگ سازماني خاص حاكم بر هر

ن، از چه مكانيزمهاي نظارتي بايد اسـتفاده شـود؟ سازما

و بر .سي داردركه اين جاي بحث

 در بيشتر تحقيقات بر نقـش سيـستم ارزشـيابي-2

- بـه طـور اعـم-صحيح جهت ارتقاء وجدان كـاري

اشاره گرديده است، اما مشخص نشده كه چه سيستمهاي

- به طـور اخـص-ام سيستم ارزشيابي ارزشيابي يا كد 

لذا مطالعـه. تواند باعث بالا رفتن وجدان كاري گردد مي

و برسي پيشنهاد راهكارهاي صحيح ارزشيابي با توجه به 

و وظايف دستگاهها وتعيـين اسـتانداردهاي لازم اهداف

 كه مي طلبد محققين بـه ايـن امـر.امري ضروري است 

.توجه نشان دهند

و تاكتيكهايي كه بتوان-3 و تعيين استراتژي  بررسي

را به عنوان يك فرهنـگ عمـومي فرهنگ وجدان كاري

نهادينه كرد، نيز از عمده مباحثي اسـت كـه مـي طلبـد 

.محققين ديگر به آن توجه داشته باشند

 پيشنهادهاي كاربردي:ب

 از مواردي كه در اين تحقيق به عنوان عاملي مهم-1
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در ارتقاء وجدان كاري كاركنان شـناخته شـده، وجـود

بـا ايـن وصـف مـي طلبـد. ارتي اسـت يك سيستم نظ 

و دست اندر كاران امر، با طراحي يك سيـستم  مسئولين

 البته بـا توجـه بـه فرهنـگ خـاص هـر-نطارتي جامع 

 به تحقق هر چه بيشتر وجدان كاري در سازمان-سازمان

.همت گمارند

 از جمله موارد ديگري كـه در ايـن تحقيـق، بـه-2

كـاري كاركنـان عنوان عاملي مهـم در ارتقـاء وجـدان

عامل رعايت نطم توسـط مـسئولين حاصل شده است،

و. مي باشد  شايد بتوان اذعان داشت كـه اگـر مـسئولين

و مقـررات سـازمان احتـرام  مديران سازمان، به قـوانين

را اجرا نمايند، افراد  و در عمل مقررات سازمان گذاشته

و مقررات در انجـام   سازمان نيز به تبع، به رعايت قوانين

لـذا. فعاليتهاي سازماني خـود، توجـه خواهنـد داشـت

و مديران در سازمان ضروري است پيش از هر  مسئولين

اقدام جهت نهادينه كردن فرهنگ وجدان كاري در افراد 

و در  را از خـويش شـروع نمـوده سازمان، ايـن مقولـه

را از افـراد سـازمان داشـته  مرحله بعد انتظار اين اقدام

.باشند

ه يكي از مواردي كه فقـدان آن در نظـام متاسفان-3

اداري ما به عينه مشاهده مـي شـود، عـدم وجـود يـك

و به دور از هر گونه اعمال نظر  سيستم ارزشيابي صحيح

اين مسئله از آنجا كه مـي توانـد].84[شخصي مي باشد 

بر ميزان وجدان كاري افراد در سازمان تـأثير منفـي بـر 

لـذا اقـدام بـه. اسـت جاي بگذارد بسيار حائز اهميـت 

و اسـتاندارد، كـه  طراحي يك سيستم ارزشيابي صحيح

و مسائل شخـصي در آن  مسائلي از جمله اعمال سلايق

وجود نداشته باشـد، بـراي نظـام اداري كـشور بـسيار 

.ضروري مي نمايد

و ماخذ  منابع

ــاروخاني،-1 ــاقر س ــشناسي").1376(ب ــور روان ــار مح ــدان ك وج
الات دومــين اجــلاس بررســي مجموعــه مقــ"اجتمـاعي كــار 

و انـضباط اجتمـاعي،   راههاي عملي حاكميت وجدان كـاري
و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلاميچاپ اول، .تهران،واحدعلوم

و روابط كار").1376(ناصر ميرسپاسي،-2 "مديريت منابع انساني
، .انتشارات شروينپاپ اول

در انـضباط اجتمـاع").1375(خسرو موحد،-3 و نقش فرهنـگ ي
در كشور ژاپن مجموعه مقالات اولين اجـلاس"وجدان كاري

و انـضباط  بررسي راههـاي عملـي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقـات دانـشگاه تهران، چاپ اول، اجتماعي، واحـدعلوم

.آزاد اسلامي

4-، در ســازمان").1376(ســيدمهدي الــواني مجموعــه"وجــدان
ت مقالات دومـين اجـلاس بررسـي راههـاي عملـي حاكمي ـ

و انضباط اجتماعي، تهران،واحـدعلوم چاپ اول، وجدان كاري
.و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي

بررسي راههاي عملـي تقويـت").1374(سيد علي اكبر افجه،-5
ــاري  ــدان كـ و"وجـ ــصاد ــشي اقتـ ــي پژوهـ ــه علمـ مجلـ

 ،،مركز انتـشارات علمـي دانـشگاه آزاد26و27مديريت،شماره
.115-93ص.،صاسلامي

مجلـه"موانع تقويـت وجـدان كـار").1375(ناصر سي، ميرسپا-6
ــماره  و مديريت،ش ــصاد ــشي اقت ــي پژوه ــز29و28علم ، مرك

.58-40ص.انتشارات علمي دانشگاه آزاد اسلامي ،ص

االله-7 و معماريـاني، عزيـز  تكنيكــي AHP".)1374( آدر، عـادل
، دانـش مـديريت، شـماره"نوين براي تصميم گيري گروهي

صگاه تهرانانتشارات دانش،28و27 ص ،22-32.

8- Aldén M(2002). “Conscience and lack of con-
science.” [Dissertation] Lund: Lund University, 
(in Swedish). 

و").1377(صادق بختياري،-9 بر مفهوم وجـدان كـاري نگرش
ــوثر بــــر آن  نــــشريه مــــديريت"برخــــي عوامــــل مــ

.18-9ص.ص،32و31دولتي،شماره

بررسي عوامل مـوثر بروجـدان").1377(ي اكبر سيدعل افجه،-10
در كاركنان  و انضباط اجتماعي مجله علمـي پژوهـشي"كاري

ــماره و مديريت،ش ــصاد ــشارات علمــي35و34اقت ــز انت ، ،مرك
27-17ص.ص.دانشگاه آزاد اسلامي

11- Fromm, E., (1990).” Man for Himself: An In-
quiry Into the Psychology of Ethics”. Owl 
Books, New York,1990. 



311

D
an

es
hv

ar
(R

af
ta

r)
M

an
ag

em
en

ta
nd

A
ch

ie
ve

m
en

t/
Sh

ah
ed

U
ni

ve
rs

ity
/1

8th
Y

ea
r/

20
11

-1
2

/N
o.

50
♦

ي
لم
هع
نام
اه
وم
د

–
ار
رفت

ور
نش
دا
ي
هش
ژو
پ

/
ت
رف
يش
وپ
ت
ري
دي
م

/
هد
شا
گاه

نش
دا

/
ي
د

90/
هم
جد

له
سا

/
ره
ما
ش

50

و همكاراندكتر سعيد صفري

تاثيرمتقابـل بهـره وري وكيفيـت").1371(ناصر ميرسپاسي،-12
انتـشارات.15مجله اقتـصادو مديريت،شـماره"زندگي كاري 

.37-38ص.علمي دانشگاه آزاد اسلامي ،ص

در جامعـه").1384(محمد دادگران،-13 و وجدان كـاري انضباط
.61-48ص.ص،66كارو جامعه،شماره"كارگري ايران

وري").1376(اصغر مشبكي،-14 در بهـره نقش وجـدان كـاري
مجموعه مقالات دومين اجلاس بررسي راههاي"وفقر زدايي 

و انـضباط اجتمـاعي،   چـاپ عملي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامياول، .تهران،واحدعلوم

از عوامل موثر").1381(ترابيان فرد، نيما-15 هر يك  تعيين سهم
و پـرورش شهرسـتان شـاهيند ر بهره وري دبيران آمـوزش

و پـژوهش"شهر پايان نامه كارشناسي ارشد،موسسه آمـوزش
و برنامه ريزي .مديريت

16- Harris,H(2009)." Ethics and entrepreneurship". 
Journal of Business Venturing, Vol. 24, NO, 5, 
P.P 407-418. 

االله-17 و اهميت وجـدان كـاري").1388(جعفريان، روح ،" نقش
.112ماهنامه كارو جامعه،شماره

18-، و بـه كـار").1375(رئوف رابطي نقش شاخصهاي گزينش
و انضباط اجتماعي  در وجدان كاري مجموعـه"گيري مديران

مقالات اولين اجلاس بررسي راههاي عملي حاكميت وجدان 
و انـضباط اجتمـاعي،  و تهـران، چـاپ اول، كاري واحـدعلوم

.تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامي

19-، در").1381(احمد رجب زاده و ضعف وجدان كـاري ارزشها
.73-61.ص.، نامه پژوهش، شماره اول،ص"ايران

و مباني پيدايش وتغيير وجـدان").1375(محمد حبيبي،-20 علل
مجموعه مقالات اولين اجلاس بررسـي راههـاي عملـي"كار

ــضباط اج  و انـ ــاري ــدان كـ ــت وجـ ــاپ تماعي،حاكميـ چـ
و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامياول، .تهران،واحدعلوم

 بررســي ميــزان وجــدان كــار").1375(عباســعلي رحمــاني،-21
ــازندگي خراســان ــاد س ــان ســازمان جه ــه"كاركن ــان نام پاي

ــوم  و عل ــات ــشكده ادبي ــشگاه مشهد،دان كارشناســي ارشد،دان
.انساني

ريت ونقش سبكهاي مختلف مدي")/1375(محمد ايراندوست،-22

و انضباط اجتمـاعي  در وجدان كاري مجموعـه مقـالات"آن
و  اولين اجلاس بررسي راههاي عملي حاكميت وجدان كاري

و تحقيقـات چـاپ اول، انضباط اجتمـاعي،  تهران،واحـدعلوم
.1375دانشگاه آزاد اسلامي،

بررسي رابطه بـين برخـي ويژگيهـاي").1375(اعظم رفيعي،-23
نف(شخصيتي و وجدان)س،انگيزه كار،انگيزه پيشرفت اعتماد به

دانـشگاه آزاد"كاري مـديران مـدارس ابتـدايي شهراصـفهان
و علوم انساني .اسلامي واحد خوراسگان،دانشكده ادبيات

ملاكهاي ارزيـابي ميـزان وجـدان").1375(احمدعلي خائف،-24
و روشهاي احياي آن  مجموعـه مقـالات اولـين اجـلاس"كار

حا  و انـضباط بررسي راههـاي عملـي كميـت وجـدان كـاري
و تحقيقات دانشگاه آزاد چاپ اول، اجتماعي، تهران،واحدعلوم
.اسلامي

و").1375(علــي ســادئي،-25 از خــود بيگــانگي بررســي رابطــه
در نسل نو  مجموعه مقالات اولين اجـلاس"انضباط اجتماعي

و انـضباط  بررسي راههـاي عملـي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقات دانشگاه آزادته چاپ اول، اجتماعي، ران،واحدعلوم
.اسلامي

االله سام آرام،-26 در افزايش وجـدان")1375(عزت نقش خانواده
در نـسل آينـده  و انضباط اجتماعي مجموعـه مقـالات"كاري

و  اولين اجلاس بررسي راههاي عملي حاكميت وجدان كاري
و تحقيقـات چـاپ اول، انضباط اجتمـاعي،  تهران،واحـدعلوم

. آزاد اسلاميدانشگاه

27-، در وجـدان").1375(اصغر مهاجري نقش رسانه هاي جمعي
و انضباط اجتماعي  مجموعـه مقـالات اولـين اجـلاس"كاري

و انـضباط  بررسي راههـاي عملـي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقات دانشگاه آزاد چاپ اول، اجتماعي، تهران،واحدعلوم
.اسلامي

ــژاد-28 ــديان ن ــي، محم ــ").1376( عل ــان بررس ــر كاركن ي نظ
در بر وجدان كاري در خصوص عوامل موثر سازمانهاي دولتي

پايان نامـه كارشناسـي ارشد،دانـشگاه آزاد اسـلامي"سازمان
و علوم انساني .واحد كرمان،دانشكده ادبيات

 بررسـي وسـنجش نگـرش").1376(زلفعلـي بابائي قوشچي،-29
ــتان ــي شهرسـ ــتگاههاي دولتـ ــان دسـ ــدان كاركاركنـ وجـ

زاد اسـلاميآپايان نامه كارشناسـي ارشد،دانـشگاه"مياندوآب
و علوم انساني .واحد اروميه،دانشكده ادبيات
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بر").1376(سيدعلي اكبر افجه،-30 و تحليل عوامل موثر تجزيه
و انضباط اجتماعي  مجموعه مقـالات دومـين"وجدان كاري

و  همايش بررسي راههـاي عملـي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقــاتپ اول، چــاانــضباط اجتمــاعي، تهران،واحــدعلوم
.دانشگاه آزاد اسلامي

در وجـدان")1376(محمـد رضـا پـور رحـيم،-31 نقـش نگـرش
مجموعه مقـالات دومـين همـايش بررسـي راههـاي"كاري

ــضباط اجتماعي،  و ان چــاپ عملــي حاكميــت وجــدان كــاري
و تحقيقات دانشگاه آزاد اسلامياول، .تهران،واحدعلوم

در سنجش ميزان وجدان").1376(ذبيح االله صدفي،-32 پيمايشي
بر آن  و عوامل موثر مجموعه مقـالات دومـين اجـلاس"كار

و انـضباط  بررسي راههـاي عملـي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقات دانشگاه آزاد چاپ اول، اجتماعي، تهران،واحدعلوم
.اسلامي

و سـاختاري").1376(سيدمحمد مير محمدي،-33 موانع سازماني
و انضباط اجتماعي حاكميت وجد  مجموعه مقـالات"ان كاري

و  دومين بررسـي راههـاي عملـي حاكميـت وجـدان كـاري
و تحقيقــات چــاپ اول،انــضباط اجتمــاعي، تهران،واحــدعلوم
.دانشگاه آزاد اسلامي

بررسـي عوامـل مـوثر بـر تعهـد").1377(پيمـان سلاجقه،-34
در صنايع كرمان  ه پايان نامـ"سازماني مديران سطوح مختلف
.كارشناسي ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرمان

بررسـي عوامـل فرهنگـي توسـعه").1377(علـي آرام، سام-35
و انـضباط  بر نقش وجـدان كـاري در ايران با تاكيد اقتصادي

پايان نامه كارشناسي ارشد،دانـشگاه ،آزاد اسـلامي"اجتماعي 
.واحد تهران مركز

، فرهاد-36 بررسي راهكارهاي گسترش").1377( شفيع پورمطلق
و  از ديــدگاه معلمــان و پــرورش در آمــوزش وجــدان كــاري

 پايان نامـه كارشناسـي ارشد،دانـشگاه"مديران شهر اصفهان 
.آزاد اسلامي واحد خوراسگان

بر وجـدان").1378(فخرالدين دونچالي،-37 بررسي عوامل موثر
پايـان نامـه"كاري معلمان راهنمـايي شهرسـتان قـائم شـهر 

.شناسي ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي واحد رودهنكار

در")1379(زكريا ادياني،-38 بر وجدان كاري بررسي عوامل موثر
پايـان نامـه كارشناسـي"بين دبيران غير بومي اسـتان ايـلام 

.ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي واحد تهران مركزي

بررسي عوامل مـوثر بـر تقويـت").1379(پيمان مسعود زاده،-39
پايــان نامــه كارشناســي ارشد،دانــشگاه آزاد" كــاري وجــدان

.اسلامي واحد تهران مركز

و تعهد").1380(جمشيد اسعدي،-40 رابطه ابعاد فرهنگي هافستد
و حرفه اي تهران  پايان نامـه"سازماني كاركنان آموزش فني

.كارشناسي ارشد،مركز آموزش مديريت دولتي

41-، ت").1381(مجيد شيرازي عهـد سـازماني بـا بررسـي رابطـه
در بـين كاركنـان  از اسـترس شـغلي فشارهاي روانـي ناشـي

پايـان"دانشگاه علوم پزشكي وخدمات درماني استان اصفهان 
نامه كارشناسي ارشد،موسسه عالي آموزش وپرورش مـديريت 

.و برنامه ريزي

بررسي نقش روابـط عمـومي").1381(محمدتقي تاج آبادي،-42
ا و ــاري ــزايش وجــدان ك ــهدر اف در جامع ــضباط اجتمــاعي ن

پايـان نامـه"كارمندي سازمان صنايع هوايي نيروهاي مـسلح 
.كارشناسي ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي

بررسـي رابطـه بـين انگيـزه").1382(مهـدي فرهنگ پور،-43
و وجدان كاري كاركنان صنعت برق كرمـان  پايـان"پيشرفت
.اننامه كارشناسي ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي واحد كرم

رابطه تعهـد سـازماني بـا تمايـل بـر").1382(پروانه صافي،-44
و  در شغل كاركنان حرفه اي سازمان سـرمايه گـذاري ماندن

ــران پايــان نامــه كارشناســي ارشــد"كمكهــاي اقتــصادي اي
و برنامه ريزي .،تهران،موسسه عالي پژوهش مديريت

در تقويت وجدا").1383(مجتبي فاتحي،-45 ن تعيين عوامل موثر
و و كاركنان صـنايع تابعـه وزارت دفـاع از نظر مديران كاري

در اسـتان اصـفهان  پايـان نامـه"پشتيباني نيروهـاي مـسلح
.كارشناسي ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي واحد خوراسكان

ــين").1383(شــهين همراهــي،-45 ــا رابطــه معنــي داري ب آي
و رضـايت  سبكهاي رهبري مديران مدارس وتعهـد سـازماني

پايـــان نامـــه كارشناســـي"كاركنـــان وجـــود داردشـــغلي 
و برنامه ريزي استان خوزستان .ارشد،اهواز،سازمان مديريت

47-، ــدالهادي پــشم فــروش ــين").1383(عب بررســي رابطــه ب
و تعهـد سـازماني  سبكهاي رهبري مديران با رضايت شـغلي

پايـان نامـه"پرسنل كارخانه شير پاسـتوريزه پگـاه خوزسـتان 
و پژوهش خوزستانكارشناسي ارشد،م .ديريت آموزش
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بررسي رابطه جو سازماني مدارس بـا").1383(محمد فتحي،-48
پايـان نامـه"تعهد دبيران دبيرستانهاي پسرانه شهرستان ابهر 

.كارشناسي ارشد،دانشگاه آزاد اسلامي،واحد تهران مركز

بررسـي رابطـه بـين").1383(ماشـااالله رحيم پور عطاآبادي،-49
و  تعهد شغلي كاركنان سـتادي سـازمان ادارات شفافيت نقش

و پرورش شهرستان اصفهان  پايان نامـه كارشناسـي"آموزش
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