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 کار و عوامل مؤثّر بر آن در بین کارکنان  بررسی فرهنگ 

 شهرستان بروجرد های دانشگاه
 *3بهروز بهروزیان، 2ا... نیکخواه هدایت، 1نیا ظهیریمصطفی 

 11/13/1331اریخ پذیرش: ت 11/10/1331 تاریخ دریافت:

 

 چکیده 

ای که خواهان پیشرفت  انکار است و جامعه نقش کلیدیِ کار در توسعه و بهبود اجتماع غیرقابل 

توجّه قرار دهد. وجود فرهنگ طور ویژه مورد است باید کار، فرهنگ کار و نیروی انسانی را به

وری فردی و نهایتاً  توان به بهره کار، مدیریتّ رفتارهای کارکنان است که با هدایت صحیح می

کار در  وری سازمانی دست یافت. از این رو، در این پژوهش به بررسی عوامل مؤثّر بر فرهنگ  بهره

در این پژوهش، روش پیمایشی است.  پرداخته شده است. روش مورد استفاده  بین کارکنان دانشگاه

ا...  های شهرستان بروجرد )دانشگاه آیت ی کارمندان دانشگاهی آماری تحقیق نیز شامل همهجامعه

کاربردی( است که از این میان، حجم نمونه با استفاده از  بروجردی، آزاد اسلامی، پیام نور و علمی

 ازهای پژوهش هم با استفاده  ه است. دادهنفر تعیین گردید 101ای،  گیری طبقه روش نمونه

ی فرهنگ کار و آوری شده است. نتایج توصیفی بیانگر آن هستند که میانگین نمره نامه جمع پرسش

دهد روابط اجتماعی،  ابعاد آن در سطح متوسّط به بالاست. نتایج تحلیلی پژوهش نیز نشان می

ی و سنوات کاربوروکراسی، سن،  های مذهبی، درک عدالت سازمانی، رضایت شغلی، ارزش

 کار دارند.  فرهنگ بای مثبت و معناداری تحصیلات، رابطه

های مذهبی، عدالت  فرهنگ کار، روابط اجتماعی، رضایت شغلی، ارزش های كلیدی:واژه

 سازمانی، نظام بوروکراسی. 
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بررسی عوامل مؤثّر بر فرهنگ کار و راهکارهای ارتقای »ی کارشناسی ارشد با عنوان نامه این مقاله برگرفته از پایان*

 .است« های شهرستان بروجرد آن در بین کارمندان دانشگاه
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 بیان مسأله

 افکار، از مدیریتّ جهان، برگرفتهجامعه برای ساختن و  افراد و رفتارهای  های فعّالیتّهمه

هاست. پویا و ناشی از نگرش و باورهای آن و مستمر ی تاریخیزمینه یك در آنان کردار و گفتار

 و قوانین علمی، های مهارت آثار هنری، اخلاق، دین، و رسوم، آداب  بر که رفتارها ی اینمجموعه

 نامیده فرهنگ پذیرد، اثر می ها آن از حال عین در  و گذارد می اثر دیگر امور از بسیاری و مقرّرات

تبریزی و میرزایی،  است )محسنی  یکدیگر از ها ملتّ وجه تمایز فرهنگ، همین دقیقاً و شود می

های مختلف اقتصادی و اجتماعی زندگی انسان، بسیار  (. بنابراین تأثیر فرهنگ در حوزه1: 1303

گذاری اقتصادی یا اجتماعی بدون در نظر  و سیاست گسترده و نافذ است. هرگونه تغییر اجتماعی

 این (. از23: 1301نتیجه خواهد بود )دوپویی، فایده یا بسیار کم گرفتن عناصر فرهنگی جامعه، بی

 رفتارهای از مهمّی جزء که افراد اقتصادی رفتار بر جامعه پذیرش مورد باورهای و ها ارزش منظر،

 دارد. کامل تأثیری آن است، رکن ترین مهم« کار»و  رود می شماربه انسانی

ی ماست. با این که کشور ما از لحاظ ها حاکی از ضعیف بودنِ فرهنگ کار در جامعه بررسی

ی های توسعه آید؛ زیرا شاخصشمار میتوسعه به منابع طبیعی، غنی است، جزء کشورهای در حال 

(. با 11: 1300خدادادحسینی و متّقی، دهند )اقتصادی ما، وضعیتّ خوب و نرمالی را نشان نمی

توان به این واقعیتّ  وری و ساعات کار روزانه در ایران و سایر کشورها می ی میزان بهرهمقایسه

ی عملکرد سازمانی در های عمدهعنوان یکی از شاخص وری ملّی به بر این اساس، بهره برد؛ پی

ی برخی مستندات پایه ساعات کار مفید نیز بر( و 133: 1301ایران نزدیك به صفر است )خانی، 

( و طبق برخی دیگر از مستندات، حداکثر 213: 1302در حدود یك ساعت در روز )سرافراز، 

است. این در حالی است که ساعات کار مفیدِ روزانه در آمریکا و اروپا هفت  چهار ساعت در روز

ی یابی به توسعه (. بنابراین دست30: 1301ساعت و در ژاپن بیش از هشت ساعت است )مدنی، 

وری و کارایی  پیشرفته است که بتواند بهره 1ی کشور، نیازمند نیروی کاری با فرهنگ کارجانبه همه

کوشی  کار بالا را رعایت نظم در انجام کارها، سخت ( فرهنگ 2111) 2سازمان را ارتقا دهد. کلارک

کار پیشرفته را   ( نیز فرهنگ2112) 3کوکند. تورا جویی در مصرف کالا تعریف می و صرفه

کاری، توجّه به اهداف  ی ها مانند دقتّ و سرعت، سازگاری شغلی، انگیزه ای از ویژگی مجموعه

کار پیشرفته به موفّقیتّ در اهداف  داند. بر این اساس، فرهنگ سازمانی، تسلّط شخصی و ... می
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رونده موجب اتلاف منابع  کار نامطلوب یا پس  نگانجامد، امّا فره وری می سازمانی و افزایش بهره

 شود. وری در سازمان می و کاهش بهره

ی را در اختیار ترین سازمان علمی کشور باید افراد متخصّص و متعهّد عنوان بزرگ دانشگاه به

ترین باید کار خود را به به -از استادان تا کادر اداری -بنابراین کلّ محیط دانشگاه  جامعه قرار دهد.

ها  ها و سازمان تر برای دانشجویان و سایر ارگانی کار و تلاش بیشکنندهانجام دهند تا ترویج

سوی توسعه باشد، حال آن که به  ها باید فرهنگ رقابت پیشروانه به باشند. فرهنگ کار در دانشگاه

 کم است.رونده حا تر متخصّصان، در بین دانشگاهیان فرهنگ رقابتی کجروانه و پسنظر بیش

کرده باشد،  ی کار و تلاش مضاعف در میان اقشار تحصیلکنندهکه ترویج جای آن   دانشگاه به

    تفاوتی نسبت به مسائل علمی و کار و تلاش  گیری بی به محیطی تبدیل شده که موجب شکل

در کشور  جانبه ی همهیابی به توسعه ای که این مشکل به یکی از تنگناهای دستگونه شود؛ بهمی

رونده در میان کارمندان  پیش  اساس شواهد موجود فرهنگ رقابت عبارتی، بر  بدل شده است. به

دهد،  طور دقیق انجام نمی درستی و به ها وجود ندارد. کارمندی که وظایف خود را به دانشگاه

سخ راهبردی، وکار را به دانشجو و کارآموز انتقال دهد. در شرایط کنونی، پا تواند فرهنگ کسب نمی

و  ریزان دار به این معضل، بخشی از تهدیدات و وظایف محقّقان، برنامه کاربردی و هدف

  طور منظّم و دقیق به کار و تلاش نپردازند، نه دانشگاهیان کشور است. تا زمانی که دانشگاهیان به

ساله و  انداز بیست یابی به سند چشم است، دست تنها پیشرفت مناطق مختلف کشور غیرممکن

(. از این رو، در این 131: 1301اقدم،  شود )علیزاده  تبدیل شدن به قدرت برتر منطقه نیز محققّ نمی

های  پژوهش به بررسی میزان فرهنگ کار و عوامل مؤثّر بر آن در میان مدیران و کارکنان دانشگاه

 شهر بروجرد پرداخته شده است.

 

 چارچوب نظری پژوهش

بزرگ صنعتی، توجّه به عواملی که بر میزان کار و کارگران و بازدهی های  با ظهور سازمان

گذارد، به سرعت مورد توجّه قرار گرفت. آبراهام مازلو معتقد است کارکنان  سازمان اثر می

نیازها پاسخ دهند   تر بتوانند به آنها هرچه بیش ها دارای نیازهای بسیاری هستند و سازمان سازمان

شود  تر می ها بیش وری و عملکرد آن تری برای کارکنان فراهم آورند، بهرهو رضایت شغلی بیش

ای که  ، عوامل ارضاکننده1بهداشت هرزبرگ -ی انگیزش(. در نظریّه31-31: 1301)مقیمی، 
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تواند در  ای است و شناسایی و احترامی که فرد می متضمّن احساس کسب موفّقیتّ و رشد حرفه

ها از  شوند. این انگیزانندهها نامیده میانداز تجربه کند، انگیزاننده یك کار توأم با کوشش و چشم

توانایی اثرگذاری مثبت بر رضایت شغلی برخوردارند و موجب افزایش قابلیتّ بازدهی کلّی فرد 

(. 1300گردند )رضاییان،  ها باعث افزایش عملکرد کارکنان می دیگر، انگیزاننده عبارت   شوند؛ به می

از  -چه   ی برابری، معتقد است کارکنان سازمان انتظار دارند متناسب با آنطرح نظریّه با 1آدامز

هایی مانند دستمزد،  دهند، دریافتیبه سازمان می -قبیل تحصیلات، تجربه، کوشش و وفاداری

ها  ها و ستانده های بیرونی نیز از سازمان داشته باشند و بین داده شهرت، روابط اجتماعی و پاداش

ها بر اساس عدالت رفتار شود. طبق نظر آدامز، افراد  دیگر، انتظار دارند با آن عبارت   تعادل باشد؛ به

عنوان  ها بههای آن شوند و هرگاه احساس کنند دریافتی بر اساس عدالت سازمانی برانگیخته می

مقابل، هرگاه دهند. در  تری از خود نشان میپاداش، با انجام وظایفشان برابر است، کوشش بیش

کاری و رفتارهای  های منفی، از جمله کم عدالتی سازمانی کنند، با واکنش احساس نابرابری یا بی

دهند. بر  ضعیف شهروندی سازمانی و در شکل شدید آن، استعفا از کار، به این نابرابری پاسخ می

دهد،  تأثیر قرار میچه بیش از همه، عملکرد شغلی کارکنان را تحتاین پایه، او معتقد است آن

 (.271: 1301است )ازکمپ،  2عدالت سازمانی

داند که موجب ایجاد تحرکّی  مثابه نیرویی معنوی و عاملی فرهنگی می وبر تفکّر پروتستان را به

داری شد. از نظر او، زاهد اخلاقی در آیین کالونیسم متضمنّ  ی سرمایهقوی و استثنایی در روحیّه

ترینِ آن، کار است. بنابراین تنبلی، بیکاری و بطالت از  ه نخستین و مهمی مهم است کسه وظیفه

شود؛ زیرا در واقع این گناهان به معنای تمرّد از مشارکت در حکومت  گناهان کبیره محسوب می

خدایی است و هر فرد معتقد باید با انجام جدّی و مؤثّر وظایفی که به او محوّل شده، سهم خود را 

ی مشارکت لازم و مثبت انسان در منزلهدگار ادا کند. در آیین کالونیسم کار بهدر حکومت پرور

رو، صرفِ انجام گرفتنِ کار کافی نیست، بلکه کار باید   تجلّی عظمت و جلال خداوند است. از این

( در 1301) 3(. چستر برنارد07: 1303مفید و تولیدی انجام شود )روشه،   خوب و در راه اهداف

روابط اجتماعی، موفّقیّت اصلی سازمان را در گرو جلب نظر موافق و همکاری کارکنان  ینظریّه

های  ی خوب با کارکنان و آن دسته از سازمانداند. به نظر او، این موفّقیّت در گرو حفظ رابطهمی

ای وبر معتقد است بر چنین (. هم1122: 1332ها ارتباط دائمی دارند )رابینز،  خارجی است که با آن
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ی سازمان و ساخت آن، توسعه و پیشرفت باید کار از نوع خوب آن انجام شود. وبر در زمینه

یابی به های ساخت بوروکراتیك را که موجب دست ی بوروکراتیك را ارائه کرده و ویژگینظریّه

شود، تعیین نموده است. بنابراین، هدف بوروکراسی افزایش کارایی سازمان  حداکثر کارایی می

 (.271: 1303کند )گیدنز،  ت و سازمان را برای رسیدن به اهدافش یاری میاس

 

 ی پژوهشپیشینه

کار، وجدان کاری و تعهّد کاری که در تحقیقات متعدّدی بررسی  کار با مفاهیم اخلاق   فرهنگ

  در اخلاق»( در پژوهشی با عنوان 2113و همکاران ) 1اند، قرابت معنایی زیادی دارد. مریاک شده

  اند از مجموع هفت بُعدی که برای سنجش اخلاق، نشان داده«های جنسیّتی وجود دارد؟ کار تفاوت

ای معنادار بیش از زنان بوده و  گونه های مردان به کار مورد استفاده قرار داده بودند، در پنج بعد نمره

ها بیانگر آن است که  در دو بعد نیز تفاوتی بین زنان و مردان وجود نداشته است. اماّ برخی پژوهش

   ( در پژوهشی 2110) 2مردان و زنان، فرهنگ کاری مشابهی دارند. سینگ، گپتا و ونوگوپال

دادن هویتّ در  قدرتی، انزوا و از دست  که احساس بی انددریافته« فرهنگ سازمانی»عنوان تحت

تعهّد سازمانی و در نتیجه معنایی به کاهش  ها، بی شود که از میان آن ی بیگانگی حاصل می نتیجه

ای از  ناحیه»( در تحقیقی با عنوان 2111) 3شود. ناسبام کاهش عملکرد فرد در سازمان منجر می

ای که برخاسته از فرهنگ، سیاست، های اجتماعی ، معتقد است ارزش«عدالت در دانشگاه هاروارد

چنین،  یر مستقیم دارند. همکاری و عدالت اجتماعی تأث اخلاق و حتّی اقتصاد هستند، بر وجدان

شناسی و رعایت حقوق فردی و جامعه، یعنی ترویج  تعلیمات جامعه و تأکید مسؤولان بر وقت

 کاری مردم است.  فرهنگ کار و وجدان کاری، از موارد مؤثّر بر رشد وجدان 

1و جونز نتایج تحقیق کریستوفر
کار  ی اخلاق گرانه نقش میانجی و واسطه»(، با عنوان 2111) 

، حاکی از آن است که میان سطوح ثروت فرد و «ها از دیگران بین میزان ثروت افراد و درک آن

ی مثبت وجود دارد. کوشانه، رابطه های فردی و تمایل به سبك زندگی سخت تصوّر وی از توانایی

های انسان یتر درباره تر، نگرشی مثبتکار مذهبیِ )پروتستانی( بیش چنین افرادِ دارای اخلاق هم

کار مذهبی در افراد،  کنند. با تغییر میزان اخلاق ها را افرادی دقیق ارزیابی می ثروتمند دارند و آن

                                                
1 Meriak 
2 Singh, Gupta & Venugopal 
3 Nussbaum 
4 Christopher & Jones  
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کار افراد تأثیری بر  کند، امّا تغییر در میزان اخلاق های ثروتمند تغییر میی انسانها درباره نگرش آن

کار بالاتر، نگرش  ، افرادِ دارای اخلاقهای فقیر ندارد. از سوی دیگرها نسبت به انسان نگرش آن

عنوان ( در پژوهشی تحت2111اند. کلارک )داشته -در مقایسه با زنان -تری نسبت به مردان  مثبت

تأثیر معلّم موفقّ در تعهّد سازمانی، تعهّد شغلی و رفتار شهروند سازمانی در کلاس بر دیگر »

ها از  ها، احساس و درک آن گیری در سازمان، تصمیمتر افراد ، نشان داده که مشارکت بیش«معلّمان

 1شود. آرچنا ها به سازمان میای، موجب تعهّد آن های خود و تمایل به رشد حرفه توانمندی

« شناسی تعهّد سازمانیهایی از روان بینی بررسی استرس شغلی و پیش»( در تحقیقی با عنوان 2111)

ای اجتماعی و نیز استرس شغلی، با وجدان کاری رابطه ه به این نتیجه رسیده که حمایت و کنترل

کاریِ بالا همواره نسبت به کار، شغل و انجام درست  دارند؛ بدین معنا که افرادِ دارای وجدان 

ی نظارت دقیق و منضبط جامعه و  وظایف خود دغدغه دارند. این دغدغه عمدتاً از میزان و نحوه

 شود. سازمان بر فرد ناشی می

بررسی فرهنگ کار و عوامل اجتماعی »عنوان ( تحت1331وصیفی پژوهش احمدی )نتایج ت

ی فرهنگ کار و نیز ابعاد بیانگر آن است که میانگین نمره« مؤثّر بر آن در بین کارکنان دانشگاه آزاد

دهد  آن )همکاری و تعهّد( در سطح متوسّطی است، امّا نتایج تحلیلی این پژوهش نشان می

تی، عدالت سازمانی، رضایت شغلی، سن و سنوات خدمت، تأثیر مثبت و معناداری مدیریتّ مشارک

بر فرهنگ کار دارند. تبیین فرهنگ کار برحسب مجموع متغیّرهای مستقل، گویای آن است که 

های فرهنگ کار هستند.  کنندهبینی ترین پیش ترتیب قوی رضایت شغلی و سنوات خدمت، به

بررسی عوامل مؤثّر بر فرهنگ کار در »( در تحقیقی با عنوان 1331)پوریوسفی، فتحی و پوریوسفی 

اند میان متغیّرهای عوامل شخصیّتی، شغلی، اقتصادی، ، نشان داده«بین کارگران زن بخش صنعت

فرهنگی و سازمانی با فرهنگ کار رابطه وجود دارد و از میان متغیّرهای مستقل پژوهش، عوامل 

بررسی »( با عنوان 1331برخوردارند. نتایج پژوهش لیاقتدار و همکاران )فرهنگی از اهمّیتّ بالایی 

، نشان داده که «میزان تأثیر و نقش عوامل مؤثّر بر وجدان کاری در بین دانشجویان دانشگاه اصفهان

ی اوّل عوامل فرهنگی/اجتماعی و سپس عوامل فردی/شخصیّتی و خانوادگی، به ترتیب در درجه

شناختی فقط عامل جنسیتّ، اثر معناداری  چنین، از میان عوامل جمعیتّرند. همبر وجدان کاری مؤثّ

 بر عوامل مؤثّر بر وجدان کاری داشته است. 

                                                
1 Archana 
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، به «های جوانان شهر قم فرهنگ کار و نگرش»( در تحقیقی با عنوان 1303عربی و شیخیانی )

   11/1یلی خوب با میانگین اند که نگرش جوانان در باب فرهنگ کار در حدّ خاین نتیجه رسیده

ترین عامل مؤثّر بر فرهنگ  های مذهبی جوانان مهمشود. بر این اساس، گرایش ( ارزیابی می1)از 

ی کار، با فرهنگ اسلامی و اقتضائات سند های جوانان در زمینه چنین نگرشکار است. هم

چنذانق و نجات   عباداللهیسویی دارد. نتایج حاصل از تحقیق انداز کشور انطباق و هم چشم

ی میزان بالای اخلاق  دهنده ، نشان«کار بین معلّمان شهر رشت ها و اخلاق  ارزش»( با عنوان 1303)

های مذهبی،  کار و اعتقاد به ارزش ی معنادار میان اخلاق کار در بین معلّمان و وجود رابطه 

های  مستقل، متغیّرهای ارزش چنین از بین متغیّرهای فرهنگی، سیاسی و اقتصادی است. هم

کارانه،  های فرهنگی محافظه های مذهبی در بعد پیامدی و ارزش کارانه، ارزش اقتصادی محافظه

عنوان  کار به اخلاق »( در تحقیقی موسوم به 1301ترین تأثیر را بر اخلاق کار دارند. معیدفر )بیش

های دولتی، از حدّ متوسّط بالاتر  ر سازمانکار د ، نشان داده که میزان اخلاق «ی اجتماعییك مسأله

ی معکوس برانگیز در این مطالعه، رابطه ی تأملّنکته بخشی قرار دارد. است و در سطح رضایت

تر از همه، سطح تحصیلات  کار با میزان شهروندی و پایگاه اجتماعی و اقتصادی و مهم  اخلاق

سیاسی، انتظارات برآورده نشده که موجب اعضای نمونه است. عواملی چون بیگانگی اجتماعی و 

گیری از  شود، انزوای فردی و کناره های دولتی می فشار روانی غیرقابل کنترلی بر اعضای سازمان

عدالتی اجتماعی و سازمانی و در نهایت عدم  های جمعی، احساس بی محیط اجتماعی و ارزش

های دولتی را به میزانی که  سازمان مشارکت سازمانی و اجتماعی، پارامترهایی هستند که اعضای

 کند.  گیرند، تهدید می شوند و از نظر اجتماعی در سطح بالاتری قرار میباسوادتر و شهروندتر می

بررسی تأثیر نظام اداری، بوروکراتیك و »عنوان ( تحت1301اقدم ) نتایج پژوهش علیزاده 

، بیانگر آن است که رابطه و تفاوت «زکاری کارمندان دانشگاه تبری  های فردی بر وجدان ویژگی

های فردی با وجدان کاری  های نظام اداری و بوروکراتیك دانشگاه و ویژگی داری بین ویژگی معنی

تر از نظام اداری و بوروکراتیك، از قوانین و مقرّرات کاری، بیش وجود دارد. میانگین وجدان 

اهوازی  ای در آن ندارد. کاویان  ر عمدههای شخصی افراد تأثی دانشگاه اثرپذیر است و ویژگی

کار در بخش دولتی و خصوصی و عوامل مؤثّر بر  بررسی اخلاق »( در تحقیقی با عنوان 1301)

کار، روح جمعی و مشارکت در کار   بستگی بهکار، دل دهد با افزایش سن، اخلاق  ، نشان می«آن

ای گونه کار او دارد؛ به  أثیری منفی بر اخلاقی فرد تچنین میزان حقوق ماهیانهیابد. هم افزایش می

علاوه، شود. به کار او کاسته می که پس از بهبود تدریجی وضعیتّ اقتصادی فرد، از میزان اخلاق  
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تر است. در پژوهش اکبری و  تری دارند، پایینمیزان اخلاق کار کسانی که تحصیلات بیش

کارکنان دولت استان کهگیلویه و  بر فرهنگ کار بررسی عوامل مؤثّر»( با عنوان 1301اردشیری )

و  ، فرهنگ کار از دو بعد ذهنی و رفتاری بررسی شده که بعد ذهنی آن معنای عام کار«بویراحمد

ی نتایج این تحقیق، عواملی نظیر دهد. بر پایه کاری فرد را نشان می بعد رفتاری آن میزان تعهدّ

ی های ملّی و مذهبی، رابطه سیاسی و گرایش ایتشغلی )از بعد مادی و معنوی(، رض رضایت

 داری با فرهنگ کار دارند. معنی

 

 های پژوهشفرضیّه

 رسد بین روابط اجتماعی و فرهنگ کار، رابطه وجود دارد. نظر می. به1

 رسد بین رضایت شغلی و فرهنگ کار، رابطه وجود دارد. نظر می. به2

 فرهنگ کار، رابطه وجود دارد. های مذهبی و رسد بین ارزش نظر می. به3

 رسد بین عدالت سازمانی و فرهنگ کار کارکنان دانشگاه، رابطه وجود دارد. نظر می. به1

 رسد بین نظام بوروکراتیك و فرهنگ کار کارکنان دانشگاه، رابطه وجود دارد. نظر می. به1

 رسد بین عوامل فردی و فرهنگ کار، رابطه وجود دارد. نظر می. به1

 

 مدل تحلیلی پژوهش

با توجّه به رویکردهای نظری موجود، برای تبیین فرهنگ کار از یك چارچوب نظری ترکیبی 

ی روابط اجتماعی، نظام بوروکراسی و ی برابری، نظریّهمراتب نیازها، نظریّهی سلسلهشامل نظریّه

 ت.ی فرهنگی، استفاده و مدل تحلیلی پژوهش به شکل زیر ترسیم شده اسنظریّه
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 ل تحلیلی پژوهشد: م3شکل 

 

 شناسی پژوهش روش

ی ی آماری تحقیق نیز شامل همهروش مورد استفاده در این پژوهش، پیمایشی است. جامعه

... بروجردی، آزاد اسلامی، پیام نور و علمی  اهای شهرستان بروجرد )دانشگاه آیت کارکنان دانشگاه

ها در سال  معاونت آموزشی و پژوهشی دانشگاهشده توسّط کاربردی( است که طبق آمار گزارش

نفر بوده است. با استفاده از فرمول کوکران میزان حجم  121ها ، تعداد آن1332-33تحصیلی 

محیط کار )دانشگاه(  لحاظ ازی آماری که جامعه ه و با توجّه به ایننفر برآورد گردید 101نمونه، 

گویان استفاده شده است.  برای انتخاب پاسخ 1ای هگیری احتمالی طبق همگن هستند، از روش نمونه

بندی شدند. ابزار پژوهش،  کار و جنسیّت گروه دانشگاه، محلّ  بر اساسبه همین منظور، کارکنان 

کار، روابط اجتماعی، رضایت  ی شش مقیاس فرهنگ ساخته و دربرگیرنده ی محققّ نامه پرسش

ام اداری و بوروکراتیك است. برای تعیین اعتبار های مذهبی، عدالت سازمانی و نظ شغلی، ارزش

                                                
1 Staritfied Sampling 
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ها از اعتبار سازه به روش تحلیل عاملی و برای تعیین پایایی نیز از همسانی درونی ابزار به  مقیاس

 روش آلفای کرونباخ استفاده شده است.

چهار عامل را تأیید  ، وجود2با چرخش واریماکس 1ی اصلینتایج تحلیل عاملی به روش مؤلّفه

رده است. ملاک استخراج عامل واریانس تبیین و ارزش ویژه، بالاتر از یك بوده است. از ک

مقیاس کار، پنج گویه از خرده مقیاس معانی کار، دو گویه از خرده های فرهنگ  ی گویهمجموعه

ی مقیاس خودپندارههای کار و پنج گویه از خرده مقیاس ارزشکار، شش گویه از خرده مقتضیاّت 

فرهنگ  یگویه 11ی لی به سبب پایین بودن بار عاملی حذف شدند و در نهایت، از مجموعهشغ

KMOگویه باقی مانده است. مقدار ضریب  37کار، 
های  ی گویهاست. از مجموعه 71/1برابر با  3

مقیاس مشارکت و مقیاس روابط انسانی و یك گویه از خردهروابط اجتماعی نیز سه گویه از خرده

 یگویه 22ی جمعی به دلیل پایین بودن بار عاملی حذف گردیدند و در نهایت، از مجموعهروح 

است. در  01/1برابر با  KMOگویه باقی مانده است. مقدار ضریب  10روابط انسانی و اجتماعی، 

مقیاس مقیاس کار در شغل فعلی، یك گویه از خردهمتغیّر رضایت شغلی، یك گویه از خرده

مقیاس حقوق و مزایا در شغل فعلی به سبب تقا در شغل فعلی و یك گویه از خردههای ار فرصت

          رضایت شغلی، یگویه 31ی پایین بودن بار عاملی حذف شدند و در نهایت، از مجموعه

های مذهبی از  است. در متغیّر ارزش 73/1برابر با  KMOگویه باقی مانده است. مقدار ضریب  27

مقیاس بعد رفتاری مقیاس بعد اعتقادی و نیز دو گویه از خردهها، دو گویه از خرده ی گویهمجموعه

ی گویه 21ی )مناسکی( به دلیل پایین بودن بار عاملی حذف گردیدند و در نهایت، از مجموعه

 است. 71/1برابر با  KMOگویه باقی مانده است. مقدار ضریب  11های مذهبی،  ارزش

مقیاس عدالت توزیعی، یك درک عدالت سازمانی، یك گویه از خرده های ی گویهاز مجموعه

ای به سبب پایین  مقیاس عدالت مراودهای و دو گویه از خرده مقیاس عدالت رویهگویه از خرده

گویه باقی  17ی عدالت سازمانی، گویه 21ی بودن بار عاملی حذف شدند و در نهایت، از مجموعه

های متغیّرهای نظام  ی گویهاست. از مجموعه 13/1برابر با  KMOمانده است. مقدار ضریب 

مقیاس مراتب و سه گویه از خردهمقیاس رعایت سلسلهبوروکراسی و اداری، دو گویه از خرده

ی یت، از مجموعهنها درمند به دلیل پایین بودن بار عاملی حذف گردیدند و رفتار شخصی و قانون

برابر با  KMOمانده است. مقدار ضریب  ی باقگویه  11اتیك، ی نظام اداری و بوروکرگویه 21

                                                
1 Principle Component Analysis 
2 Varimax Rotation 
3 Kaiser-Meyer-Olkin 
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علاوه، شاخص مجذور کای برای آزمون  ی نمونه است. به است که حاکی از کفایت اندازه 11/1

است که به لحاظ آماری معنادار است و نشان  P<111/1ها  ی سازهکرویت بارتلت، برای همه

ها نیز محاسبه شده که مقدار آن  . پایایی هریك از سازهبستگی وجود دارددهد بین متغیرّها هم می

های  ، در ارزش13/1، در رضایت شغلی 12/1، در روابط اجتماعی 01/1ی فرهنگ کار  در سازه

دهد  است و نشان می 77/1و در نظام اداری و بوروکراتیك  11/1، در عدالت سازمانی 77/1مذهبی 

ی یك، قابل قبولی برخوردارند. در جدول شماره شده از سازگاری درونیهای طرّاحی مقیاس

 اعتبار و پایایی متغیّرها آمده است. زئیاّت مربوط بهج

 
 های پژوهش نتایج تحلیل عاملی و آلفای كرونباخ مقیاس -ی یکجدول شماره

 

 مقیاسخرده مقیاس
مقدار 
 ویژه

واریانس 
 KMO شدهتبیین

ضریب آلفای 
 كرونباخ

 كل ابعاد

 فرهنگ كار

 معانی كار -
 مقتضیاّت كار -

 های درونی و بیرونی كار ارزش -
 ی شغلیخودپنداره -

9/1 
1/9 
3/1 
1/2 

1/23 
1/34 
1/5 
1/1 

13/1 

11/1 
15/1 
13/1 
91/1 

11/1 

روابط 
 اجتماعی

 روابط انسانی -
 مشاركت و روح جمعی -

2/9 
5/3 

5/11 
2/31 

13/1 
11/1 
14/1 

12/1 

 رضایت شغلی

 در شرایط فعلی كار -
 های ارتقای شغلی فرصت -

 حقوق و مزایا -
 شرایط محیط كار -

1/1 
3/4 
5/2 
9/2 

4/21 
1/34 
9/31 
3/5 

11/1 

13/1 
19/1 
12/1 
13/1 

11/1 

های  ارزش
 مذهبی

 بعد اعتقادی -
 بعد عاطفی -
 بعد رفتاری -
 بعد پیامدی -

4/4 
1/2 
1/3 
1/3 

1/21 
1/31 
1/33 
2/1 

11/1 

13/1 
13/1 
11/1 
19/1 

11/1 

عدالت 
 سازمانی

 عدالت توزیعی -
 ای عدالت رویه -
 ای عدالت مراوده -

1/4 
1/1 
4/2 

4/22 
3/31 
4/32 

15/1 
11/1 
14/1 
14/1 

14/1 

نظام اداری و 
 بوروكراتیک

 تقسیم كار -
 مراتبرعایت سلسله -

 نظام قانونی و غیرشخصی -
 وجود نظام پاداش و تنبیه -

4/1 
1/2 
1/3 
4/3 

2/25 
9/31 
4/33 
1/5 

11/1 

11/1 
11/1 
12/1 
11/1 

11/1 
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 ها یافته

درصد( زن و  7/31نفر ) 11گو، نفر پاسخ 101های توصیفی پژوهش، از مجموع  بر اساس یافته

 71چنین بوده است. هم 1/31گویان نیز  اند. میانگین سنّی پاسخدرصد( مرد بوده 3/11نفر ) 113

درصد از  0/13درصد( متأهلّ بوده و  1/11نفر ) 111گویان مجرّد و درصد( از پاسخ 1/30نفر )

 اند. گویان در پنج سال اخیر استخدام شده پاسخ

ی دو، بر اساس نتایج توصیفی از متغیّر فرهنگ کار، میانگین آن برابر با توجّه به جدول شماره

هاست که بیانگر  متوسّط میانگینگویان، بالای  ی برآورد میانگین پاسخاست. بنابراین نتیجه 31/3با 

چنین   های مورد مطالعه در سطح متوسّط به بالاست. هم آن است که میزان فرهنگ کار در سازمان

( در بین کارکنان 13/1ترین میانگین فرهنگ کار ) ها انجام شده، بیش ای که بین دانشگاه در مقایسه

    نور دیده  در میان کارکنان دانشگاه پیام ( نیز31/3ترین میانگین ) دانشگاه علمی کاربردی و کم

 شود. می
 

 ی ابعاد فرهنگ كارمیانگین، انحراف معیار و رتبه -ی دوجدول شماره

 

 ی اوّل: بین روابط اجتماعی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه، رابطه وجود دارد.فرضیّه

بررسی شده، هم بعد و روابط اجتماعی در دو بعد  کار در چهار که فرهنگ   با توجّه به این

ها محاسبه گردیده است. بر اساس  ی بین ابعاد آنمتغیّر به صورت کلّی و هم رابطهی دو رابطه

ی سه، بین ابعاد روابط اجتماعی )روابط انسانی و مشارکت و روح جمعی( و نتایج جدول شماره

 ی مثبت و معناداری وجود دارد.کار، رابطه  ابعاد فرهنگ

 

 

 

 دانشگاه            

 

 متغیّر

آیت ا... 

 بروجردی

پیام  آزاد اسلامی

 نور

علمی 

 كاربردی

 كل

  رتبه Std.D میانگین

گ كار
فرهن

 31/4 51/1 53/1 11/4 میانگین 

54/1 12/1 - Std.D 24/1 14/1 23/1 31/1 

 3 4 1 2 رتبه
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 روابط اجتماعی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه بستگی پیرسون بیننتایج هم -ی سهشمارهجدول 

    ** p< 0.01, *p<0.05 
 

مثبت و  یرابطه (r= 17/1) چنین میان متغیّر روابط اجتماعی )مجموع ابعاد( و فرهنگ کار هم

 تغییر 17/1 فرهنگ کار روابط اجتماعی،با افزایش یك واحد در  ،یعنی ؛وجود دارد یمعنادار

 .کند می

 كار كاركنان دانشگاه، رابطه وجود دارد. ی دوم: بین رضایت شغلی و فرهنگفرضیّه

بررسی شده، کار و رضایت شغلی در چهار بعد   که هریك از دو متغیّر فرهنگ با توجّه به این 

ها محاسبه گردیده است. بر اساس  ی میان ابعاد آنی دو متغیّر به صورت کلّی و هم رابطههم رابطه

شغلی )کار در شغل فعلی، حقوق و مزایا و شرایط ی چهار، بین ابعاد رضایت نتایج جدول شماره

های  ی مثبت و معناداری وجود دارد؛ امّا بین بعد فرصتکار، رابطه  محیط کاری( و ابعاد فرهنگ

شود؛ یعنی، با افزایش ارتقای شغلی، ی منفی معناداری دیده میارتقای شغلی و ابعاد کار، رابطه

 یابد. میزان فرهنگ کار کاهش می

مثبت و  یرابطه (r= 33/1) ین میان متغیّر رضایت شغلی )مجموع ابعاد( و فرهنگ کارچن هم

 افزایش 33/1 فرهنگ کار رضایت شغلی،با افزایش یك واحد در  ،یعنی ؛وجود دارد یمعنادار

 یابد. می

 
 بستگی پیرسون بین رضایت شغلی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاهنتایج هم -ی چهارشمارهجدول 

      ** p< 0.01, *p<0.05 

 عامل
معانی عام 

 كار
مقتضیاّت 
 عام كار

های  ارزش
 كار

ی خودپنداره
 شغلی

 فرهنگ كار

 93/1** 93/1** 21/1** 25/1** 11/1** روابط انسانی
 95/1** 45/1** 12/1** 11/1** 45/1** مشاركت و روح جمعی

 11/1** 94/1** 44/1** 43/1** 92/1** روابط اجتماعی

 عامل
معانی عام 

 كار
مقتضیاّت عام 

 كار
های  ارزش
 كار

ی خودپنداره
 شغلی

فرهنگ 
 كار

 12/1** 11/1** 45/1** 42/1** 91/1** كار در شغل فعلی
 -23/1** 32/1 -31/1* -34/1* -31/1* های ارتقای شغلی فرصت

 93/1** 13/1** 19/1** 41/1** 11/1** حقوق و مزایا
 95/1** 41/1** 92/1** 12/1** 11/1** شرایط محیط كاری

 11/1** 21/1** 24/1** 21/1** 31/1* رضایت شغلی
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 های مذهبی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه، رابطه وجود دارد. ی سوم: بین ارزشفرضیّه

بررسی  های مذهبی در چهار بعد کار و ارزش که هریك از دو متغیّر فرهنگ  با توجّه به این 

ها محاسبه گردیده است. بر  ی بین ابعاد آنی دو متغیّر به صورت کلّی و هم رابطهشده، هم رابطه

ی مثبت و کار، رابطه های مذهبی و ابعاد فرهنگ  ی پنج، بین ابعاد ارزشاساس نتایج جدول شماره

ابعاد فرهنگ کار نیز های مذهبی،  معناداری وجود دارد؛ یعنی، با افزایش هریك از ابعاد ارزش

 یابد. افزایش می

 
 های مذهبی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه بستگی پیرسون بین ارزشنتایج هم -ی پنجشمارهجدول 

** p< 0.01, *p<0.05 

 

مثبت  یرابطه (r= 11/1) و فرهنگ کارهای مذهبی )مجموع ابعاد(  چنین میان متغیّر ارزش هم

 11/1 فرهنگ کار های مذهبی، ارزشبا افزایش یك واحد در  ،یعنی ؛وجود دارد یو معنادار

 .یابد می افزایش

 ی چهارم: بین درک عدالت سازمانی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه، رابطه وجود دارد.فرضیّه

بررسی شده،  د و درک عدالت سازمانی در سه بعدکار در چهار بع که فرهنگ   با توجّه به این

ها محاسبه گردیده است. بر اساس  ی میان ابعاد آنی دو متغیّر به صورت کلّی و هم رابطههم رابطه

ی مثبت و کار رابطه  ی شش، بین ابعاد درک عدالت سازمانی و ابعاد فرهنگنتایج جدول شماره

ریك از ابعاد درک عدالت سازمانی، کلّ متغیّر فرهنگ کار معناداری وجود دارد؛ یعنی، با افزایش ه

 یابد. نیز افزایش می

 عامل
معانی عام 

 كار
ات عام مقتضیّ

 كار
های  ارزش
 كار

 یخودپنداره
 شغلی

 فرهنگ كار

 91/1** 41/1** 41/1** 41/1** 41/1** بعد اعتقادی

 45/1** 41/1** 21/1** 11/1** 21/1** عاطفیبعد 

 41/1** 41/1** 11/1** 19/1** 13/1** بعد مناسکی

 11/1** 21/1** 22/1** 24/1** 31/1* بعد پیامدی

 13/1** 93/1** 15/1** 44/1** 11/1** های مذهبی ارزش
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 یرابطه (r= 13/1) چنین میان متغیّر درک عدالت سازمانی )مجموع ابعاد( و فرهنگ کار هم

 فرهنگ کار درک عدالت سازمانی،با افزایش یك واحد در  ،یعنی ؛وجود دارد یمثبت و معنادار

 یابد. می افزایش 13/1

 
 بستگی پیرسون بین درک عدالت سازمانی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاهنتایج هم -ی شششمارهجدول 

** p< 0.01, *p<0.05 
 

ی پنجم: بین نظام اداری و بوروكراتیک و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه، رابطه وجود فرضیّه

 دارد.

کار و نیز نظام اداری و بوروکراتیك در چهار بعد   هریك از دو متغیّر فرهنگکه  با توجّه به این 

ها محاسبه گردیده  ی بین ابعاد آنی دو متغیّر به صورت کلّی و هم رابطهبررسی شده، هم رابطه

ی هفت، از میان ابعاد نظام بوروکراتیك فقط بعد تقسیم کار با است. بر اساس نتایج جدول شماره

ی مثبت و معناداری دارد؛ یعنی، با افزایش میزان تقسیم کار، کلّ متغیّر کار، رابطه نگ ابعاد فره

ای با مجموع یابد. امّا سایر ابعاد نظام اداری و بوروکراتیك، هیچ رابطه فرهنگ کار نیز افزایش می

 ابعاد فرهنگ کار ندارند.

 
 و بوروكراتیک و فرهنگ كار كاركنان دانشگاهبستگی پیرسون بین نظام اداری نتایج هم -ی هفتشمارهجدول 

** p< 0.01, *p<0.05 

 عامل
معانی عام 

 كار
مقتضیاّت عام 

 كار
های  ارزش
 كار

ی خودپنداره
 شغلی

فرهنگ 
 كار

 45/1** 15/1** 21/1** 49/1** 24/1** عدالت توزیعی
 11/1** 22/1** -11/1 41/1** 25/1** ای عدالت رویه

 15/1** 39/1* 19/1** 12/1** 21/1** ای عدالت مراوده
 91/1** 11/1** 35/1** 94/1** 11/1** درک عدالت سازمانی

 عامل
معانی عام 

 كار
مقتضیاّت 
 عام كار

های  ارزش
 كار

ی خودپنداره
 شغلی

 فرهنگ كار

 21/1** 21/1** 35/1** 34/1 21/1** كار تقسیم 

 11/1 15/1 31/1* -39/1* 14/1 مراتبرعایت سلسله
 31/1 12/1 31/1* 11/1 31/1* نظام قانونی و غیرشخصی

 32/1 -12/1 31/1* 31/1 11/1 وجود نظام پاداش
 35/1** 15/1 21/1** 14/1 31/1* نظام اداری و بوروكراتیک
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 یرابطه (r= 13/1) چنین میان متغیّر نظام اداری و بوروکراتیك )مجموع ابعاد( و فرهنگ کار هم

فرهنگ  نظام اداری و بوروکراتیك،با افزایش یك واحد در  ،یعنی ؛وجود دارد یمثبت و معنادار

 یابد. می افزایش 13/1 کار

 های فردی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه، رابطه وجود دارد. ی ششم: بین ویژگیفرضیّه

کار   های فردی، بین جنسیتّ و فرهنگ ی هشت، از میان ویژگیبر اساس نتایج جدول شماره

های فردی )سنوات کاری، سن و داری وجود ندارد، امّا بین سایر ابعاد ویژگیی مثبت و معنارابطه

 شود.ی معناداری دیده میتحصیلات( و فرهنگ کار، رابطه

 
 های فردی و فرهنگ كار كاركنان دانشگاه دو بین ویژگی نتایج آزمون خی -ی هشتشماره جدول

 

 گیری بحث و نتیجه

درصد( را  3/11نفر ) 113درصد( را زنان و  7/31نفر ) 11گویان،  نفر از پاسخ 101از مجموع 

اند. متأهلّ بوده درصد 1/11گویان مجرّد و  درصد از پاسخ 1/30چنین  اند. هم مردان تشکیل داده

سال با  11تر از  ی سنّیِ بیشترین فراوانی و رده درصد، بیش 1/11سال با  33تا  31ی سنّیِ رده

چنین میانگین سنّ کارکنان یعنی  اند. همترین فراوانی را به خود اختصاص دادهدرصد، کم 1/1

 هاست. سال، حاکی از جوان بودن کارکنان دانشگاه 1/31

ی برآورد است. بنابراین، نتیجه 31/3ج توصیفی، میانگین متغیّر فرهنگ کار برابر با بر اساس نتای

ها و بیانگر آن است که میزان فرهنگ کار در  گویان، بالای متوسّط میانگین میانگین پاسخ

درصد از کارکنان از  3/01های مورد مطالعه در سطح متوسّط به بالاست. بر این اساس،  سازمان

ها دارای فرهنگ کار پایین هستند. درصد از آن 1/13بالا برخوردارند و فقط  متوسّط بهفرهنگ کار 

سو است؛ زیرا بر ( هم1331( و عباداللهی و نجات )1301این یافته با نتایج پژوهش معیدفر )

کار نسبتاً بالایی  درصد از کارکنان ادارات دولتی تهران دارای اخلاق  71اساس پژوهش معیدفر، 

 عامل
 فرهنگ كار

Value Df Sig 
 945/1 321 49/331 جنسیّت

 113/1 321 14/311 سنوات كاری

 111/1 241 94/141 سن

 111/1 111 24/935 تحصیلات
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 315..................های شهرستان بروجرد مؤثّر بر آن در بین كاركنان دانشگاهكار و عوامل  بررسی فرهنگ 

 

کار معلّمان در سطح بالایی   د و پژوهش عباداللهی و نجات نیز نشان داده که میزان اخلاقهستن

( و  1301(، جعفری و حبیبی )1331ی پژوهش حاضر با نتایج پژوهش احمدی )است. امّا این یافته

درصد  2/11سو نیست؛ زیرا بر اساس نتایج پژوهش احمدی فقط ( هم1301ساروخانی و طالبیان )

اند. پژوهش جعفری و حبیبی هم نشان داده که فرهنگ کار فراد نمونه دارای فرهنگ بالا بودهاز ا

ی نتایج کارکنان در دو شرکت تولیدی و صنعتی در سطح متوسّط رو به پایین است و بر پایه

 کاری بسیار بالایی دارند. درصد از کارکنان وجدان  1/3پژوهش ساروخانی و طالبیان نیز فقط 

ش تحلیل استنباطی به توصیف و بررسی روابط بین متغیّرهای پژوهش با استفاده از در بخ

های  بستگی پیرسون و تحلیل مسیر پرداخته شده و نتایج آزمون فرضیّههای ضریب هم آزمون

 پژوهش به شرح زیر است:

ط ی معناداری وجود دارد؛ یعنی، با افزایش رواببین روابط اجتماعی و فرهنگ کار، رابطه

یابد. اساس جنبش روابط انسانی این است که افزایش  می افزایش  اجتماعی میزان فرهنگ کار

ی این وری سازمان در گرو افزایش همکاری و تعامل بین همکاران است. یافته کارایی و بهره

سو ( هم1300نوی ) ( و نوروزی و پور قلعه1302(، نظری )1301بخش، با نتایج تحقیق هدایی )

 است. 

ی مثبت و معناداری وجود دارد؛ عوامل شغلی از جمله بین رضایت شغلی و فرهنگ کار، رابطه

به کار و رضایت از شغل موجب افزایش   بستگیرضایت و ارتقای شغلی و به تعبیر دیگر، دل

چنین رضایت از میزان دستمزد دریافتی و ارضای نیازهای مادی  گردد. هم سطح فرهنگ کار می

شود و ارتقای  ها می باعث تقویت باور جمعی کار گروهی و افزایش کارآمدی دانشگاهکارکنان 

آمده از این پژوهش با نتایج پوریوسفی و  دست کند. نتایج به سطح فرهنگ کار را تضمین می

عبارت دیگر، فردی که از شغل   سو است؛ به( هم1301( و اکبری و همکاران )1331همکاران )

او در محیط کارش افزایش یابد، احساس مسؤولیتّ   ی ارتقای شغلیمینهخود راضی باشد و ز

 تر و فرهنگ کار بالاتری خواهد داشت.  بیش

ترین  ی مثبت و معناداری وجود دارد؛ یکی از مهمهای مذهبی و فرهنگ کار، رابطه بین ارزش

های  آن جا که ارزشمتغیّرهای اثرگذار بر فرهنگ کار، ارزش و باورهای مذهبی کارکنان است. از 

عبارت  کند؛ به  مذهبی در افراد درونی شده است، با توجّه به میزان آن، میزان فرهنگ کار تغییر می

تری برای ها اهمّیتّ بیشتر باشد و آن تر و منطقی دیگر، هرچه باورهای ارزشی کارکنان مستحکم 

ای مربوط به خود در محیط تری برای انجام کارههای فرهنگی قائل شوند، اشتیاق بیش ارزش
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(، 1301(، هدایی )1331های پژوهش عباداللهی چنذانق و نجات ) دانشگاه دارند. این یافته با یافته

 سو است.( هم2117( و لسلی لدن )2113یان یین تسایی )

ی مثبت و معناداری وجود دارد؛ بر اساس نتایج بین درک عدالت سازمانی و فرهنگ کار، رابطه

شده بر فرهنگ کار هستند.  توان گفت کارکنان موافق تأثیر عدالت سازمانیِ درک مده میدست آبه

تر باشد، میزان فرهنگ کار نیز بالاتر خواهد بود؛ به عبارت دیگر،  هرچه درک عدالت سازمانی قوی

تر تعمیم یابد و این حس در میان کارکنان تقویت شود که سازمان با هرچه عدالت سازمانی، بیش

یابد. این ها افزایش می ی کاری آنکند، میزان کارایی و انگیزه ها منصفانه و عادلانه برخورد می آن

سو ( هم1300نوی ) ( و نوروزی و پور قلعه1301نتیجه با نتایج پژوهش ساروخانی و طالبیان )

( و ایمان و 1301(، چلبی )1331های پژوهش احمدی )چنین این یافته با یافتهاست. هم

 یابد دهند با کاهش عدالت سازمانی، بیگانگی سازمانی افزایش می ( که نشان می1303عشری ) نیاث

( مبنی بر این که افزایش عدالت سازمانی در هر سه 1301و نیز با نتایج پژوهش شکرکن و نعامی )

ها  آنسویی دارد و شود، هم شناسی در کار می ای و توزیعی، موجب افزایش وظیفه بعد تعاملی، رویه

 کند. را تأیید می

ی مثبت و معناداری وجود دارد؛ نتایج نشان بین نظام اداری و بوروکراتیك و فرهنگ کار، رابطه

ی مثبت و معناداری با فرهنگ کار دارد، امّا میزان این های نظام بوروکراتیك، رابطه دهد ویژگی می

کار، انحصاری  نظام تشویق، تقسیم  تر است. وجود عواملی چوننسبت به سایر متغیرّها کم رابطه

مراتب و رعایت اصل شایستگی در میزان  مندی رفتار کارکنان، رعایت سلسله ها، قانون نبودن مقام

سو ( هم1301ی پژوهش با نتایج پژوهش علیزاده )ارتقای فرهنگ کار کارکنان مؤثّر است. این یافته

های ساخت بوروکراتیك موجب  تقد است ویژگیی بوروکراسی را که معاست. نتایج تحقیق، نظریّه

 شود، تأیید کرده است. یابی به حداکثر کارایی میدست

ی تحقیق با نتایج پژوهش معناداری وجود ندارد؛ این یافته  یبین جنسیتّ و فرهنگ کار، رابطه

و  ( و  ساروخانی2113( مریاک و همکاران )1303(، محسنی تبریزی و میرزایی )1331علیزاده )

 سو است.( هم1301طالبیان )

ی پژوهش با نتایج ی معناداری وجود دارد؛ این یافتهکاری و فرهنگ کار، رابطه بین سنوات 

دهند سنوات  ( که نشان می1303( و معیدفر )1301اهوازی ) (، کاویان 1331تحقیق احمدی )

( و اکبری و 1331یزاده )سو است. امّا با نتایج پژوهش علخدمت بر فرهنگ کار تأثیر دارد، هم

 سو نیست.( که معتقدند سنوات خدمت تأثیری بر فرهنگ کار ندارد، هم1301اردشیری )
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دست آمده حاکی  ی معناداری وجود دارد؛ از سوی دیگر، نتایج بهبین سن و فرهنگ کار، رابطه

ج تحقیق احمدی ی پژوهش با نتایاز آن است که سن اثر مستقیمی بر فرهنگ کار ندارد. این یافته

دهند سن بر فرهنگ کار تأثیر دارد،  ( که نشان می1301اهوازی ) ( و کاویان 1301(، چلبی )1331)

وجدان  ( که معتقدند بین سن و1301( و معیدفر )1301سو است. امّا با نتایج پژوهش علیزاده )هم

 سو نیست.ای وجود ندارد، هم کار( رابطه کاری )اخلاق  

ی پژوهش با نتایج ی معناداری وجود دارد؛ این یافتهفرهنگ کار، رابطهبین تحصیلات و 

فرهنگ  دهند با افزایش تحصیلات، ( که نشان می1301( و معیدفر )1301اهوازی )  پژوهش کاویان

( مبنی بر این که با افزایش 1331سو است. امّا با نتایج پژوهش احمدی )یابد، هم کار کاهش می

 سویی ندارد.یابد، هم افزایش می تحصیلات، فرهنگ کار

ی برتر از لحاظ فناوری، علمی و ی ایران و کسب رتبهانداز توسعه یابی به سند چشمدست

رونده است. بنابراین  کار پیش  اقتصادی در منطقه، مستلزم استفاده از نیروی کارِ دارای فرهنگ

های  اساس یافته ز پیش رو بردارند. برویژه موانع فرهنگی را امسؤولان کشور باید موانع موجود به

پژوهش، رضایت شغلی تأثیر مثبت و مستقیمی بر فرهنگ کار دارد، بنابراین باید کوشید که 

تر نیست، بلکه  رضایت شغلی افراد ارتقا یابد. رضایت شغلی لزوماً به معنای پرداخت حقوق بیش

ی که خودِ کار برای کارمند مطلوب و ا گونه گاه باید به ارتقای رضایت شغلی درونی پرداخت؛ به

جذّاب باشد و نیازهای جانبی فرد برآورده شود؛ به عنوان نمونه، فرد از لحاظ امنیتّ شغلی باید 

 خاطر باشد. آسوده

های پژوهش باید تلاش کرد تا درک عدالت سازمانی تعمیم یابد و این حس در  اساس یافته بر

چنین با توجّه به این که کند. هم ها منصفانه برخورد می با آنمیان کارکنان تقویت شود که دانشگاه 

ی محیط کار را برای افزایش و روابط اجتماعی اثرگذارترین متغیّر بر فرهنگ کار است، باید زمینه

بهبود ارتباط کارکنان فراهم کرد. معنای زندگی سازمانی، اثرپذیری از افکار دیگران و اثرگذاری بر 

های  ترین راه دهی و کنترل روابط اجتماعی یکی از اساسی رو، شناخت، جهت  هاست. از اینآن

های مذهبی نیز بر  های پژوهش، ارزش ی یافتهافزایش کارایی کارکنان است. علاوه بر این، بر پایه

فرهنگ کار تأثیر دارد. بنابراین باید به کارکنان القا شود که کار و اشتغال در بینش توحیدی اسلام، 

ی سعادت و رستگاری  تر در کارهای دنیوی و اخُروی، زمینه آید و تلاش بیششمار میش بهارز

 دهد.ی جهادگران در راه خداوند ارتقا می کند و آنان را تا درجه افراد را در دنیا و آخرت فراهم می
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