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 تقديم

: هاي هميشه جاودان زندگيم تقديم به اسطوره

و فداكارم، فروزان و ايثار، مادر دلسوز او كه قلب پـاكش سـر منـشأ دعاهـاي خيـر در ترين شعله محبت

. زندگيم است

و صبورم او كه موفقيت و با صفاي باطن پدر بزرگوار هاي كوچك مرا با برق شادي چشمانش پاداش داده

و عشق در تمام مراحل زندگي تكيه ميو قلب آكنده از محبت . باشد گاهم

و مهرباني در بوستان نگاهم،و تقديم به گل و دوست هاي شادي و برادران عزيز ام كـه داشـتني خواهران

و تعالي آنان . ���آرزويم پيشرفت
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: گزاري سپاس

. سپاس پروردگاري را كه ستاينده قلم است

. اي بنمـايم قدر جناب آقاي دكتر كياكجوري تشكر ويـژه دانم كه از استاد عالي نخست بر خود فرض مي

و حوصـله مهمي در انجام اين پايان هاي ارزنده ايشان نقش بسيار راهنمايي نامه داشته، از ايشان كه با صـبر

و نگـارش ايـن  و با بصيرت علمي خـود حقيـر را در تـدوين وقت پرارزش خود را براي بنده اختصاص داده

مي تحقيق هدايت نمودند، صميمانه سپاس . نمايم گزاري

و سپاس قلبي خود را نسبت به كه استاد گرامي سركار خانم دكتر تابع همچنين نهايت امتنان بردبار

و در جهت غني مرا از ارشادات ارزنده خود همواره بهره  تر شدن محتواي تحقيـق كوشـيدند ابـراز مند نموده

.دارم مي

 از استاد گرانقدر جناب آقاي دكتر جاجرمي زاده كه علاوه بر وجود ايشان به عنوان داور اين تحقيق، در

.افتخار شاگردي ايشان را داشته ام تشكر فراوان دارمدوران تحصيل

و مـساعدت ويـژه شـركت اين تحقيق با همكاري شركت ملي مناطق نفت و مخصوصاً همكـاري خيز جنوب

و گاز مسجد سليمان انجام گرفت بهره و پشتيباني جناب آقاي عطايي رييس اداره. برداري نفت از همكاري

و همچنين جن  و فناوري مي. اب آقاي باورصاد كارشناس اين اداره كمال تشكر را دارم پژوهش بر خود لازم

و نيز جناب آقـاي خـشن مـدير منـابع  دانم كه از همكاري جناب آقاي مهندس رئيسي مدير عامل شركت

و راهنمايي هاي جناب آقاي نجفي به عنوان مـشاور. انساني شركت تشكر فراوان نمايم  همچنين از زحمات

اي  و تشكر ويژه اي مي نمايم صنعتي از كليه پرسنل اين شركت كه طي مراحل انجام.ن پايان نامه قدرداني

.اند تشكر مي كنم اي با اينجانب داشته تحقيق همكاري صميمانه

و در انتها، لازم مي و صـميمانه خـود را تقـديم دوسـتان عزيـز و قـدرداني خالـصانه دانم مراتـب تقـدير

و مساعدتنمايم هايم همكلاسي مي كه بدون پشتيباني و بعيد . نمود هاي ايشان طي اين طريق بسيار دشوار
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:چكيده
 مشاغل گوناگون، سعي دارند تا كارهاي محوله را به بهترين وجدان كاري وضعيتي است كه در آن افراد در

و به طور دقيق انجام دهند ها.وجه و ادراك نقش،فرهنگ سازماني به عنوان مجموعه اي از ارزش  باورها
و پيشگيري از اقدامات غير اخلاقي دارا است هدف پژوهش. مهمي در كنترل دروني رفتارهاي كاركنان

و گاز مسجدسليمان حاضر بررسي رابطه  و وجدان كاري كاركنان شركت بهره برداري نفت فرهنگ سازماني
و با استفاده از جدول مورگان تعداد   نفر به عنوان 248بوده است كه با استفاده از روش طبقه بندي تصادفي

و گاز مسجدسليمان انتخاب شدند700نمونه از بين روش.نفر از كليه كاركنان شركت بهره برداري نفت
پ به منظور جمع آوري داده هاي تحقيق از پرسشنامه. ژوهش توصيفي پيمايشي بوده است تحقيق در اين

و استنباطي با استفاده از نرم افزار.ستفاده گرديدا و تحليل داده ها از روش هاي آمار توصيفي  جهت تجزيه
رابطه%99و وجدان كاري در سطح نتايج نشان داد كه بين فرهنگ سازماني. استفاده شده استيآمار

و فرضيه اصلي پژوهش مورد تاييد قرار گرفت و مثبت وجود دارد همچنين بين كليه ابعاد. معني دار
و معني داري وجود دارد نتايج نشان داد. فرهنگ سازماني بجز بعد خطرپذيري با وجدان كاري رابطه مثبت

و معني داري وجود داردكه بين فرهنگ سازماني وابعاد وجدان كاري نيز  به.رابطه مثبت با توجه به نتايج
و ترميم فرهنگ سازماني  دست آمده مي توان براي مشكلات مربوط به ضعف وجدان كاري به غني تر كردن

.پرداخت

، فرهنگ سازماني: واژگان كليدي  وجدان كاري
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 مقدمه
و مورد توجه مديران ارشد قرار1 چندي است اصطلاح وجدان كاري  به فرهنگ اداري كشور راه يافته

و حاكميت آن در جامعه و اعمال تقويت گرفته است، اما تا به حال گام هاي اساسي در جهت شناسايي
كا.برداشته نشده است و انضباط و–ري دو مفهوم پويا در حوزه هاي جامعه شناسي وجدان كاري  اقتصاد

و اصلي و به نوعي از مفاهيم پويا مديريت هستند كه اولين نتيجه حضور آنها افزايش سطح بهره وري است
و مديريتي هستند .در مباحث علوم انساني

و التزام عملي نسبت به وظايف تعيي ن شده براي انسان تعريف وجدان كاري را مي توان رضايت قلبي
م با اين شرط كه بدون هر گونه سيستم نظارتي، كرد مكن به انجام شخص وظايف خود را به بهترين نحو

).75:1374قورچيان،(برساند
و اعتقاد بر اين است كه هر2 امروزه فرهنگ سازماني  يكي از موضوعات مورد بحث رفتار سازماني است
و تاثير بسزايي سازماني داراي فرهنگي اس و به آساني از بين نمي رود ت كه با گذشت زمان شكل مي گيرد

به.در رفتار سازماني خواهد داشت فرهنگ سازماني با اينكه پيشينه درازي دارد ولي موضوعي است كه
و به ويژه در قلمرو رفتار سازماني راه يافته است  .تازگي در دانش مديريت

در فرهنگ هر سازمان نتيج و روابطي است كه افراد سازمان ه سالها تجربه در انجام هدف هاي سازمان
و با محيط بيرون داشته اند، مي باشد با. طول رسيدن به اين هدف ها با هم و معاشرت افراد سازمان مراوده

و نمونه هاي رفتاري قابل قبول خواهد شد  و وظايفشان باعث ايجاد ارزش ها كه همه همديگر طي انجام كار
فرهنگ سازماني، سيستمي از استنباط مشترك به عبارت ديگر. آنها را مي توان فرهنگ سازمان حساب كرد

و همين ويژگي موجب تفكيك دو سازمان از يكديگر مي  است كه اعضاء نسبت به يك سازمان دارند
).372:1385رابينز،(شود

و مطالعه ميداني رابطه بين ابعاد فرهنگ در اين تحقيق تلاش شده است با توجه به ادبيات نظ ري
و گاز مسجدسليمان مورد ارزيابي قرار و وجدان كاري كاركنان شركت بهره برداري نفت و راه سازماني  گيرد

.كارهاي مناسب جهت افزايش وجدان كاري كاركنان با توجه به فرهنگ حاكم بر سازمان شناسايي شود

: بيان مسئله-1-1
كه سازمان مجمو و پيشبرد وظايفي است و در هر سازمان نقش افراد انجام دادن كارها عه اي از افراد است

و بهره گيري مناسب از نيروي انساني نا كارآمد. به آنها محول مي شود بي ترديد جامعه اي كه در تربيت
و نكبت نخواهد بود . باشد قادر به توسعه هيچ چيزي جز فقر

1-coscience 
2-organization culture 
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و پيشرفت هرجامعه اي مرهون نيروي انساني ماهروكارآزموده اي است كه رعايت وجدان كاري  توسعه
و نقش حياتي. راسرلوحه فعاليت هاي خود قرارداده است و جوهره سازمان بوده مقوله وجدان كاري خميره

و عملكردهاي سازمان ايفا مي نمايد در تكوين همه روبناهاي سازمان از قبيل ساختارها، كاركر به.دها
طوري كه هر نوع نقص يا كمبود در هر يك از عوامل فوق به طور مستقيم ريشه در عدم قوام وجدان كاري

 ). 305:1377ميرزايي،(در سازمان دارد
ب. وجدان كاري، نكته مهمي است كه اقتصاد كشور به آن وابسته استمسأله ه وجدان اگر از بعد توليدي

و قابل عرضه در بازارهاي رقابتي بين المللي به آن وابسته است از بعد. كاري توجه كنيم، توليد خوب
و  و دستيابي به سهم بازار، كالايي قدرت تصاحب دارد كه بتواند نسبت به رقيبان خود برتر باشد بازاريابي

و. گوي رقابت را بربايد و كارگران به كاري كه به آنها اين مهم بدان بستگي دارد كه مديران كارمندان
و تا چه حد كار را جزئي از زندگي خود محسوب مي كند امروزه دغدغه. محول گرديده، چگونه مي انديشد

اصلي مديران سازمان ها اين است كه چگونه مي توان كم كاري، عدم احساس مسئوليت، حضور نيافتن در 
و راهنمايي صحي ح مراجعان، مراقبت نكردن صحيح ازاموال، بي توجهي به محل كار، عدم پاسخگويي

و انجام كار و گرايش به آسان طلبي را به رضايت شغلي و حضور كيفيت كار و مطلوب در موثر با كيفيت بالا
و چگونه مي توان براي ايجاد يك سيستم مطلوب يك معني مشترك را در ميان  محل كار تبديل كرد؟

ن و تغيير در فرهنگ كار نيازمند استهمكاران به وجود آورد؟ كه. يروي انساني به تقويت وجدان كاري چرا
.نيروي انساني متعهد، سازمان را در دستيابي به اهداف خود ياري مي دهد

و صاحب1980ازسال و مديريت به ويژه صاحب نظران حوزه نظريه پردازان نظران عرصه سازمان
و متخصصان حو زه تحول سازمان به طرح موضوع مهمي در سازمان پرداخته اند كه چندان رفتار سازماني

و اي.محسوس نيست ملموس تولي و اگر خوبأن موضوع بر رفتار نيروي انساني ثير چشمگيري دارد
و ريشه يابي شود آشكار مي شود كه خيلي از رفت متشناخته شده ثر از اينأارهاي نيروي انساني در سازمان

كه. استموضوع مهم  و غير"فرهنگ سازماني"اين موضوع مهم و بيشتر با جنبه غير مادي  نام گرفت
و ملموس در سازمان شناخته شد، حسينو فاني(عات مختلفي قرار گرفته استمطال مورد بررسي

).63:1381نژاد،
م هاؤ فرهنگ هر سازمان و وجه تمايز آن سازمان نسبت به ساير سازمان فرهنگ. استيد جوهره

و سازماني قسمتي از محيط داخلي سازمان را توصيف مي كند كه تركيبي از مجموعه تعهدات،  اعتقادات
و براي راهنمايي كاركنان در انجام وظايفشان استفاده مي ارزش هاي مشترك بين اعضاي سازمان مي باشد

بد. شود و تاثير بسزايي در فرهنگ هر سازماني به عنوان عاملي اساسي در تشكل بخشيدن ان مطرح شده
و طرح سازمان،«ساير عوامل مهم سازماني از جمله  و خارجي سازمان، ساختار تكنولوژي، محيط داخلي

و و از همه مهم تر، نيروي انساني ).12:1385فرهي بوزنجاني،(دارد» بر استراتژي سازمان سبك مديريت
 ومقايسه آن باكشورهاي ديگرنشان دهنده ميزان فرهنگ حدودبيست دقيقه كارمفيد شبانه روزدرايران

در. به اين قرار است1994وجدان كاري دركشورمامي باشد آمار ساعت كار در چند كشور در سال ژاپن
و1996سال،  و1902 روز مرخصي،انگلستان 145 ساعت كار  1678 روز مرخصي، فرانسه 136 ساعت كار
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و مت. روز مرخصي145ساعت كار به دست فانه آمار رسمي در خصوص كشور ايرانسأاما
وب سفانه درسازمانأمت). 293:1377موحد،(نيامد ويژه ايران عدم توجه به مقوله وجدانه هاي جهان سومي

اگربه. كاري كارايي وبهره وري ملي راكاهش داده وموجبات اتلاف منابع مادي وانساني رافراهم آورده است
و ارقام كشور  ازمنابع كشف شده نفت جهان درايران%10بنگريم متوجه مي شويم كه حدود بعضي از آمار

منابع كشف%14/5ازصادرات نفت جهان نيزتوسط ايران انجام مي شود%10است وبه همين نسبت يعني 
منابع كشف شده مس ازجمله منابع خدادادي اين مرزوبوم است اما متاسفانه درآمد%5شده گازجهان 
)294:همان(يسه با سايركشورهاي ديگركه اين امكانات را ندارند بسياركم مي باشدكشور ما درمقا

و صدور نفت. درصد از انرژي مي باشد98 شركت ملي نفت سالهاست عهده دار تامين لذا تامين انرژي
 خام به عنوان كالاي غالب در تامين درآمدهاي ارزي به عنوان دو عامل اساسي دربخش هاي اقتصادي

ب ويژه شركت ملي مناطق نفت خيز جنوب فراهمه كشور نقش انحصاري براي سازمان شركت ملي نفت
و نيز.آورده است و خدمات به صورت بهينه با توجه به تاثير وجدان كاري بر نحوه رفتار كاركنان در ارائه كالا

است رابطه وجدان كاري با تاثيري كه فرهنگ سازماني بر تمام جنبه هاي سازمان ودرجه وجدان كاري دار
و نفت مسجدسليمان مورد تحقيق قرار مي گيرد . فرهنگ سازماني در ميان كاركنان شركت بهره برداري گاز
و براي بررسي آن از ديدگاه هاي  در اين تحقيق وجدان كاري به عنوان متغير وابسته تحقيق مي باشد

ه رفتاري استفاده شده است كه داراي ابعاد عاطفي،و ديدگا2و مه ير1نظريه پردازاني همچون آلن
و رفتاري مي باشد 3براي بررسي فرهنگ سازماني به عنوان متغير مستقل از الگوي رابينز. هنجاري، مستمر

و استفاده شده است كه داراي ابعاد خلاقيت، خطر پذيري، حمايت مديريت، كنترل رسمي، سيستم پاداش
. باشدمشاركت در تصميم گيري مي

و ضرورت تحقيق تحقيق-1-2  اهميت
و دگرگوني افراد از درون است و محروميت زدايي هر جامعه اي، تحول وجدان كاري. لازمه فقر زدايي
و او را آماده انجام وظايف به بهترين شكل ممكن مي سازد به. انسان را از درون متحول كرده انسان مجهز

و با كيفيتي برتر انجام مي دهدوجدان كاري، وظايف محوله  وجدان. را در اولين مرتبه به شكلي مطلوب
و احياناً . اصلاح مي كندكاري نقطه مقابل فقر را ايجاد، توسعه

و ارتقاي توليد و علاوه بر رشد و مسائل ناشي از فقر را از بين مي برد وجدان كاري زمينه هاي ايجاد فقر
و خدمات، زمينه هاي مع و عامل كنترل كننده دروني كالا و اعتقادي انسان را شكوفا مي سازد و فكري نوي

و كج روي ها مي گردد .در مقابل انحرافات

1- Aallen 
2- Meyer 
3- Robbins  
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م ثري در جوامع توسعه يافته وجود دارد كه باعث تفاوت در ميزانؤ اگر بتوان دريافت كه چه عامل
ب .ا جوامع ديگر است، مي توان با تقويت آن عامل در جهت توسعه بهتر گام برداشتتوسعه يافتگي آنها

 تفاوت در مردم دو كشور است اما نه تفاوت در فيزيك آنها كه انسان ها چه در كشورهاي توسعه مطمئناً
و ، دو پا، دو چشم ه يافته هستند اما انساني كه در كشور توسع...يافته وچه توسعه نيافته داراي دو دست

بر.زندگي مي كرده خصوصيتي دروني دارد كه باعث امر توسعه شده است يعني انسان كشورهاي نوع اول
خلاف انسانهاي كشورهاي توسعه نيافته كه داراي انگيزه اي است كه او را به كار وامي دارد، داراي بينشي 

و شريك مي  و. كنداست كه او را از نظر وجداني در مسائل اجتماعي مسئوول اين تفكرات، انگيزش ها
.بينش ها را وجدان كاري مي ناميم

و مناسبات اجتماعي خود  هر جامعه به همان اندازه كه احتياج به اصلاح ساختاري كلي در نظام اداري
و پرورش احساس نياز به اين واژه در آنهاست . دارد نيازمند آموزش افراد در حوزه شناخت وجدان كاري

و فردا امروزه و حتي امروز و حتي حقوقي، كم كاري، كارشكني ها و اقتصادي  در بسياري از مناسبات اداراي
و كمتر پيش آمده كسي اين نوع كردن كاركنان امري عادي در جهت مسير كار اداري تصور مي گردد

و كارمندان قلمداد كنند و تنبلي كاركنان و سكوت ها ناشي از همه اين نوع رفتار. رفتارها را نوعي توهين ها
و مخاطبان شكل نگرفته  آن است كه در جامعه امروز حتي احساس نياز به وجدان كاري از طرف مردم

. است
 فرهنگ سازماني به عنوان يكي از عناصر فرهنگ، نقطه عطفي است كه در آن نقطه، فلسفه سازمان

و محل تلاقي اخلا كه.ق با سازمان مي شودبرمسايل سازمان تاثيرمي گذارد زيرا در فرهنگ سازمان است
و ارزش ها را مي يابد و ارزش ها تاثير زيادي بررفتار اخلاقي كارمندان. انسان باورها در سازمان، هنجارها

و تصميم گيري هاي كاركنان تاثيرمي گذارد. دارد كاركنان از طريق فرهنگ سازي. اين ارزش ها بر اقدامات
و كدام را تحمل نخواهد كرددرمي يابند  ازاين. كه سازمان از چه اعتقادات يا رفتارهايي حمايت مي كند

و  و بر اقدامات و منعكس مي كند منظر فرهنگ نيروي بزرگي است زيرا ارزش هاي سازمان را تعريف
).1،200:1378دفت(عملكردهاي افراد تاثير بسزايي مي گذارد

و عملكرد اعضاي سازمان داشته فرهنگ سازماني به دليل ما هيت اثرگذاري قوي كه مي تواند بر رفتار
و پيشگيري از اقدامات غيراخلاقي داراست بنابراين. باشد نقش مهمي در كنترل دروني رفتارهاي كاركنان

و پيش بيني رفتار افراد در سازمان حائز  فهم فرهنگ سازماني از لحاظ كمك به توانايي ما در توضيح
و حياتي براي مديريت صحيح سازمان ها است. استاهميت . شناخت فرهنگ سازماني حاكم امري ضروري

و آشنايي با ويژگي هاي آن، مديريت مي تواند برنامه هاي كوتاه و دقيق فرهنگ چون با شناخت درست
و رقا و خود را براي رويارويي با بازار سرشار از تحول و بلند مدت خود را سامان داده .بت آماده نمايدمدت

لذا تحقيق در زمينه موضوع فوق ضروري مي نمود، به گونه اي كه مي توان با كشف رابطه فرهنگ سازماني
و در نتي و قوي تر كردن فرهنگ سازماني شـجه افزايـو وجدان كاري كاركنان، چارچوبي براي بالابردن

1-Daft 
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. وجدان كاري افراد در سازمان ارائه نمود

: سوال هاي تحقيق-1-3
: سوال اصلي

و گاز مسجدسليمان رابطه و وجدان كاري كاركنان شركت بهره برداري نفت  آيا بين فرهنگ سازماني
 وجود دارد؟و اگر وجود دارد ميزان آن چقدر است؟

:سوال هاي فرعي
بر-1 و گاز آيا بين ابعاد مختلف فرهنگ سازماني با وجدان كاري كاركنان شركت بهره داري نفت

 مسجدسليمان رابطه وجود دارد؟
و وجدان كاري كاركنان رابطه وجود دارد؟-1-1  آيا بين خلاقيت
و وجدان كاري كاركنان رابطه وجود دارد؟-1-2  آيا بين خطرپذيري
و وجدان كاري كاركنان رابطه وجود دارد؟-1-3  آيا بين حمايت مديريت
كا-1-4 و وجدان  ري كاركنان رابطه وجود دارد؟آيا بين كنترل رسمي
و وجدان كاري كاركنان رابطه وجود دارد؟-1-5  آيا بين سيستم پاداش
و وجدان كاري رابطه وجود دارد؟-1-6  آيا بين مشاركت در تصميم گيري
و ابعاد مختلف وجدان كاري كاركنان رابطه وجود دارد يا خير؟-2  آيا بين فرهنگ سازماني
؟وجدان كاري رابطه وجود دارد سازماني وبعد عاطفي آيا بين فرهنگ-2-1
و بعد مستمر وجدان كاري رابطه وجود دارد؟2-2  آيا بين فرهنگ سازماني
و بعد هنجاري وجدان كاري رابطه وجود دارد؟-2-3  آيا بين فرهنگ سازماني
 آيا بين فرهنگ سازماني وبعد رفتاري وجدان كاري رابطه وجود دارد؟-2-4

و متغيرهاي جمعيت شناختي تفاوت معني داري وجود دارد؟آيا بين  متغير وجدان كاري

 هدف هاي تحقيق-1-5
:شود با توجه به سوال هاي فوق اهداف تحقيق را به اين صورت تدوين مي

:هدف اصلي
و گاز مسجدسليمانبررسي- و وجدان كاري در شركت بهره برداري نفت .رابطه بين فرهنگ سازماني
:هداف فرعيا

و رابطه ابعاد مخت بررسي- . وجدان كاريلف فرهنگ سازماني
و ابعاد مختلف بررسي رابطه- .ي كار وجدانوفرهنگ سازماني

و وجدان كاري- .بررسي رابطه متغيرهاي جمعيت شناختي
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 ادبيات تحقيق: فصل دوم
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 مقدمه
 با كاركنان. نيروي انساني كارامد، شاخص عمده برتري يك سازمان نسبت به سازمان هاي ديگر است

و ادامه متخصص، برخوردار از اهداف سازماني،وجدان كاري بالا، و متعهد به حفظ داراي انگيزهاي قوي
م كا.ي باشندعضويت در سازمان از نيازهاي اصلي هر سازمان ري به فرهنگ چندي است اصطلاح وجدان

و جستجوي راه هاي  و برنامه ريزي براي تقويت و پژوهش بنيادي و مطالعه اداري كشور راه يافته است
.عملي حاكميت آن مورد توجه قرار گرفته است

و مطالعات نشان مي دهد كه شركت هاي. فرهنگ در يك سازمان مانند شخصيت در انسان است موفق
و  آن.ثر بوده اندؤمعالي داراي فرهنگ قوي و تحولات و چگونگي تغيير ، نقش در مورد فرهنگ سازماني

و دانشمندان مديريت انجام شده است .تحقيقات بسياري توسط محققين
و تحقيقات انجام شده در ارتباط با موضوع تحقيق اشاره شده در اين فصل ابتدا به برخي از مطالعات

ن و فرضيه هاي ودر بخش دوم مروري بر ادبيات و در بخش سوم مدل و فرهنگ سازماني ظري وجدان كاري
.تحقيق بيان شده اند

:مباني نظري تحقيق-2-1

 وجدان كاري-2-1-1

 تعريف وجدان كاري-2-1-1-1
: از وجدان كاري تعاريف متعددي شده است كه به برخي از مهم ترين آنها اشاره مي شود

اح وجدان كا ن افراد جامعه در مشاغل گوناگون سعيآساس مقيد كننده دروني است كه در ري نوعي
و با رعايت اصول بهينه سازي، انجام و كامل و به طور دقيق دارند تا امور محوله را به بهترين وجه

).143:1377صدفي،(دهند
اماتي كه در ارتباط با كار مورد وجدان كاري عبارت است از احساس تعهد دروني به منظور رعايت الز

به. توافق قرار گرفته است  و التزام عملي نسبت ، تعهد ، رضايت قلبي به بيان ديگر منظور از وجدان كاري
و ناظري بر فعاليت او  وظيفه هايي است كه قرار است انسان آنها را انجام دهد به گونه اي كه اگر بازرس

، باز هم در انجا ).27:1376ممي زاده،(ري روا نخواهد داشتم وظيفه تصونظاره گر نباشد
ع و هنجارها در مورد كارشكل دروني شده و همسان كردن رفتار. قايد، ارزش ها عامل دروني براي همساز

).164:1381طالبيان،(سازماني فرد
عني وجداني.نهفته است"دروني كردن"يا"دروني شدن"ك بسياري از اين تعاريف در مفهوم وجه مشتر

 به شمار آورده اند كه به صورت مجموعه اي از ارزش ها،" احساس تعهد مقيد كننده دروني"كاري را نوعي
و تعهدات در افراد جلوه گر مي شود شده گرايش دروني تلقي وجدان كاري نوعي به عبارتي.گرايش ها

ك و بهتر گرايش پيدا مي و مادي ارضا مي است كه به مدد آن فرد به انجام كار بيشتر و به لحاظ روحي ند
.شود
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 مفاهيم مشابه با وجدان كاري-2-1-1-2

و تعهد در حالي كه رابطه ، انگيزش ، كارايي ، روحيه  نزديك وجدان كاري با مفاهيمي از قبيل انضباط
).78:1374قورچيان،(دارد متفاوت است

و انضباط-  وجدان كاري
، شيوه زندگي مبتني بر قانون انضباط به معني ، در مسائل اجتماعي تربيت مبتني بر نظم خاص است

، مجريان قانون. را انضباط گويند كه براي رعايت آن قوانين به يك نيروي خارجي نياز است  در اين شرايط
و كساني كه قانون را محترم مي شمارند تنها به  وظيفه خود تنها وظيفه تنبيه خاطيان را به عهده دارند

، نيرويي است دروني كه هم پاداش مي دهد  در صورت رضايت( عمل كرده اند، در حالي كه وجدان كاري
.)در صورت عذاب وجدان(و هم كيفر) دروني 

و روحيه-  وجدان كاري
و  وظايف روحيه را نيرويي مي دانند كه به ياري آن فرد خود را در تطابق كامل با سازمان مي بيند

و انضباط انجام دهد و سازمان منتج مي شود در حالي. خود را با علاقه ، روحيه از تطابق فرد به اين ترتيب
و تعهد دروني فرد در قبال وظايفي است كه پذيرفته است . كه وجدان كاري حاصل احساس

و كارايي-  وجدان كاري
م و در واقع هنگامي كارايي بالاست كه منابع انساني كارايي به استفاده بهينه از منابع اطلاق ي شود

و وظايف محوله بهترين عملكرد را داشته باشند و وجدان كاري مي توان. در امور ، بين كارايي بنابراين
، بدين ترترابطه اي علّ مي برقرار كرد ثر بر كارايي است ولي بالا بودنؤيب كه وجدان كاري يكي از عوامل
. زاماً نتيجه بالا بودن وجدان كاري نيستكارايي ال

و انگيزش-  وجدان كاري
 انگيزش عاملي است كه موجب مي شود تا انسانها كاري را انجام دهند كه بعضي آن را نيرويي دروني
، بنابراين تحليل انگيزه در بررسي مسئله وجدان كاري از اهم يتو برخي نيز آن را نيرويي بيروني مي دانند

. فوق العاده اي برخوردار مي باشد
و تعهد-  وجدان كاري

، تعهد و سامرز و بيروني شغل تقسيم مي كنند و انگيزه هاي دروني ، تعهد را به عوامل و كادول  رايلي
و تمايل به و انضمام به سازمان مي داند كه به صورت پذيرش ارزش هاي سازمان موثر را نوعي وابستگي

م .مان تظاهر مي نمايداندن در سازباقي

 عوامل موثر بر وجدان كاري-2-1-1-3
و. بطور كلي دو دسته عامل بر وجدان كاري تاثير مثبت يا منفي مي گذارد تاثيرهاي مثبت باعث تقويت،

.في سبب تضعيف وجدان كاري مي گرددتاثيرهاي من
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و مقررات، زير: عوامل دسته اول و چهارچوب هايي كه رفتارها) بسترها(ساخت ها عوامل ساختاري، قوانين
.در آن تحقق مي يابند

و پيش فرض: عوامل دسته دوم .ها عوامل رفتاري، محتواها، فرهنگ ها، ارزشها، ادراك، انگيزش، انتظارات
ق و و تاثير هريك به نوبه خود مهم و دوم با يكديگر رابطه تعاملي دارند ابل توجه گرچه عوامل دسته اول

. به بررسي تاثير عوامل رفتاري پرداخته ايمصرفاً است، ليكن 
و انظباط اجتماعي :عوامل رفتاري موثر بر وجدان كاري

ها) الف  يا مخالف موافقند كه نسبت به يك چيز كاملاًخ هاي از پيش كسب شده اي هستپاس: نگرش
.دارند
ب: باورها)ب و معلولي اجتماعي،ا اوست كه با روابط علّسيستم باور آدمي، تصوير ذهني محيط مرتبط ي

و است. تكميل مي گردد . مي گيرندنباط روابط از پيش شناخته شده نشاتباورها از مشاهده مستقيم
آن: ارزشها)ج و رفتاربا. چه گرانقدر است مربوط مي شودعبارتند از باورهاي پايداري كه به ورها بر فكر

.آدمي تاثير مي گذارند
و تفسير محرك هاي محيطي را ادراك گويند: اك ادر)د .فرايند دريافت، تعبير

و سازماندهي محرك هاي محيطي به منظور فراهم آوردن تجربيات معني دار براي درك كننده را انتخاب
.ادراك گويند

و اعتقادات اساسي مشترك اعضاي يك سازمان را فرهنگ آن سازمان گويند: فرهنگ)ه .مفروضات
و رفتارهاي مشترك اعضاي فرهن گ سازماني بيانگر الگوي پيچيده اي از باورها، انتظارات، ارزشها، نگرش ها

.يك سازمان است
).73:1377ديوانداري،( عبارت از جمع تجربيات گذشته است:انتظارات)و

 در سازمان هاي دولتيي تحليل جامعه شناختي وجدان كار-2-1-1-4
از.و قواعد رفتار را بر اساس دو فرايند عمده فرامي گيرند انسان ها، الگوها : اين دو فرايند عبارتند

و نظارت اجتماعي و پويا مي باشند، به تدريج. جامعه پذيري طي فرايندهاي مذكور كه جرياني مستمر
و جامعه است. حالاتي در افراد به وجود مي آيد و هنجارهاي گروه شخصيت. اين حالات مطابق با ارزش ها

يكي از حالت هاي شخصيت، حالتي است كه در اثر. افراد از سازمان يافتن اين حالات ساخت مي يابد
و هنجارهاي مربوط به كار در افراد شكل مي گيرد اين حالت در واقع نگرش يا موضع. دروني شدن ارزش ها

يكيانسان داراي وجدان كار.افراد نسبت به كار است و بدون نظارت، كار را به عنوان  وظيفه تلقي كرده
گرايش دروني انسان به كار است كه همه انسان ها به درجاتي وجدان كاري. ران به عمل مي پردازدديگ

ا .ز خيلي كم تا خيلي زياد تصور كردواجد آن هستند، يعني مي توان آن را بر روي يك پيوست يار،
هر.سازماني مي باشد) پست(ن داراي يك موقعيت هر فرد در سازما: از نظر جامعه شناسييوجدان كار

هنجارهاي. ناميده مي شود"نقش"موقعيت سازماني داراي شبكه اي از هنجارهاست كه در جامعه شناسي


