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و جامعه ى خوب متشكل از خانواده هاي خوب است. خانواده ها پلي براي سوق جامعه به 
اهداف متعالي و بلند هستند.

والدين گرامي، با اهميت به حضور بيشتر و مؤثر در خانواده و توجه به روح و الزامات رواني 
فرزندانتان، مي توانيد به كاركردهاي درست تربيتي خانواده جامه ى عمل بپوشانيد. فراموش 
نكنيم كه فرزندان و افراد خانواده ى ما بيش از نيازهاي جسماني، به آرامش رواني و درک 
متقابل نيازمندند و ارتباط مناسب و مهربان پدر با همسر و فرزندان، ضامن بقا و سلامتي 
كانون گرم خانواده است، گو اين كه براي اين هدف مهم و غايي، هر صبح را به اميد تقرب 

به خداوند متعال به شب مي رسانيم.
بيشتر افراد مى پندارند كه از آسيب هاي اجتماعي در امان اند و اين مسائل تنها گريبان گير 
ديگران مى باشد. بسياري از والدين از ديدن مدهاي مو و لباس در فرزندان يا كج روي هايي 
رفتارهاي ضد اخلاقي جوانان خود عبرت  و  انحرافات جنسي  مواد مخدر،  به  اعتياد  مانند 
نمي گيرند و در بيشتر موارد، موضوعات مذكور را ناچيز جلوه مي دهند. بايد توجه داشت 
كه راه حل نهايي براي حل مشكل، پاک كردن صورت مسئله نيست، بلكه ابتدا بايد آگاهانه 
ويروس هاي  كه  همان گونه  كنيم  دقت  نمود.  اقدام  آن  حل  براي  و  شناسايي  را  مسائل 
نيز  ضد فرهنگي  ويروس هاي  دهند،  قرار  نابودي  خطر  در  را  ما  بدن  مي توانند  بيماري  زا 
به شيوه ى بسيار كشنده تري دچار بحران هاي هويت، نسلي، جنسي،  را  مي توانند جامعه 
اعضاي  مراقبت  به  كه  همان گونه  بنابراين،  نمايند؛  اقتصادي  و  سياسي  حتي  و  عقيدتي 
بسيار  بيماري هاي  برابر  در  را  آنها  بايد  مي پردازيم،  بيماري هاي جسمي  برابر  در  خانواده 

خطرناک فرهنگي نيز ايمن كنيم.

جایگاه تعهد، وجدان کاری، همت وکار مضاعف در توسعه و تعالی سازمانی، 
با تأکید برنگرش اسلام

اشرف ميرحيدرى1
چکیده 

توسعه و پیشرفت هر جامعه، مرهون نیروی انسانی ماهر و کارآزموده ای است که رعایت 

در  و  قراردهد  خود  فعالیت های  سرلوحه ی  را  مضاعف  تلاش  آن،  دنبال  به   و  کاری  وجدان 

جهت رسیدن به نظم اجتماعی و آرامش و آسایش روانی خویش، لحظه ای از آن غفلت نورزد. 

»وجدان کاری« خمیره و جوهره ی سازمان می باشد و نقش حیاتی در تکوین همه ی روبناهای 

سازمان از قبیل ساختارها ، کارکردها ، رفتارها و عملکرد سازمان ایفا می نماید.

تحقیقات عوامل ساختاری همچون قوانین و مقررات ، زیرساخت ها و چارچوب  هایی که رفتارها 

در آن تحقق می یابند و عوامل رفتاری، مانند  محتواها، فرهنگ ، ارزش ها ، ادراک ، انگیزش ، 

بیشتر  تلاش  بر  ارج گذاری  و  کاری  وجدان  بر  را  درون سازمان  پیش فرض ها ی  و  انتظارات 

افراد تأثیرگذار نشان داده اند. ضرورت هایی مانند تعهد ، پایبندی ، سخت کوشی وبهره وری 

از نیروهای دانشی سرآمد و ارزش افزا، ضرورت سازمان های امروزی به شمار می رود. حضور 

اجتماعی،  و عدالت  ، سلامت  توسعه  و  ، رشد  اجتماعی  مختلف  وکارا درعرصه های  پرتلاش 

محصول حضور کارکنان و مدیرانی ارزشی و با وجدان درسازمان است . سازمان های وجدانی 

به اهمیت نقش منابع انسانی در بهبود کار پی برده اند و از ارزش قدرت نیروی کار متعهد، 

با وجدان کارآمد به خوبی آگاه اند ؛ از این رو، منابع مهم و انرژی های فراوانی از مدیریت را 

صرف ایجاد محیطی می نمایند تا کارکنان بتوانند با انگیزه ی درونی، در بهبود عملکرد سهیم 

گردند. بی شک، تأکید مقام معظم رهبری<  براین عناصر، نشان دهنده ی ارزش واهمیت 

فراوان آن در موقعیت حساس کشورعزیزمان می باشد و تعهد وپایبندی به آن سبب رشد و 

تعالی سازمانی و اجتماعی خواهد گردید.

واژگان کلیدی : وجدان،  وجدان كارى، تعهدكارى، همت مضاعف وتلاش مضاعف 

 1. دانش پژوه دوره دكترى مديريت آموزشى دانشگاه اصفهان
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 مقدمه 
هدف غايى هرسيستم انسانى ، حركت در مسير پيشرفت وتعالى است و تكامل و تعالى آن، 
به رشد، پيشرفت، توسعه و تكامل همه ى اجزاى آن بستگى دارد. پرسش مهمى كه  فراروى 
همه ى سازمان ها قراردارد، اين است كه با چه ابزارى يا چگونه مى توان تمام قوت هاى حوزه هاى 

بهبوديافتنى را شناسايى وخود را براى رسيدن به تكامل و تعالى آماده كرد .
دست يابى به تعالى سازمانى ، مستلزم تعهد مديريت و كاركنان و پذيرش مفاهيم اساسى همچون 
تعهد و وجدان كارى است. وجدان كارى و همت و تلاش مضاعف ، دوعنصر اساسى اخلاق و 
فرهنگ به شمارمى روند و بايد هنگام بحث و حلاجى توسعه و تعالى سازمانى، بسيار مورد توجه 
و مطمح نظر قرارگيرند. غفلت از ملحوظ داشتن اين عوامل زيربنايى اسلامى و فرهنگى و ناديده 
انگاشتن ارزش هاى حاكم بر تفكر و رفتار فردى و سازمانى ، ازجمله تعهد و وجدان كارى، جز 
گمراهى و به بيراهه  رفتن سودى عايد فرد و سازمان نخواهد ساخت ؛ اگر توانمند سازى سيستم با 
تعهد كارى ، رضايت قلبى و التزام عملى به وظايف تعيين شده  به دست  آيد ، ماندگارتر خواهد بود 

و با هزينه اى كمتر ميسر خواهد شد. 
در مقاله حاضر، تلاش شده است ضمن شناخت وجدان كارى، تعهد اجتماعى و همت مضاعف 
و اصول مؤثر و حاكم برآن و سودجستن ازاين گنجينه ها ى عظيم دربهره ورى سازمانى ، افزون 
بر بازيابى ارزش اين عوامل مهم دينى، فرهنگى واجتماعى ازديدگاه قرآن كريم، نهج البلاغه ، 
مقام معظم رهبرى و مديريت معاصر، تأثير آن در برنامه هاى توسعه و تعالى سازمان بررسى 
شود. همچنين روش ها وراهكارهايى عملى به منظور تقويت اين عناصر انسانى اخلاق و تربيت 
اسلامى ارائه و به نقش مديران درهماهنگى افراد، به منظور ايجاد مجموعه اى هم افزا و كم رنگ 

شدن تفاوت هاى عملياتى و ايجاد سازمان وجدانى اشاره گردد.

تعریف وجدان 
در فارسي، وجدان به معناي يافتن، شعور، شعور باطن و قوه اي در باطن شخص است كه 

وي را از نيك و بد اعمال آگاهي دهد.2

2. على اكبر دهخدا، لغتنامه، ج14، ص20446.

هدايت  درستى  به  را  ما  شخصى،  و  درونى  هنجارهاى  براساس  كه  است  قوه اى  وجدان، 
مى كند و از بدى باز مى دارد.3

وجدان در انگليسي، با واژه ى Conscience معرفي شده و به معناي باطن، دل و شعور آمده 
است و احساس دروني و روحاني برشمرده مى شود كه موجب تشخيص خوب از بد مى گردد.4

فرهنگ Oxford و Webster، وجدان را آگاهى درونى ، ادراک عمل خويشتن و آگاهى 
ازقصورفردى نيز بيان كرده اند. 

درقرآن مجيد واژه ى »وجد« و مشتقات آن درمعانى زير استفاده شده است:
5.» - يافتن و ديدن: »فَوَجَدَ فیِهَا رَجُلَيْنِ

- آگاهى: »وَإذَِا فَعَلُواْ فَاحِشَةً قَالُواْ وَجَدْنَا عَلَیْهَا آبَاءنَا«.6 
اً«.7  نَا حَقّه - رسيدن: »أَن قَدْ وَجَدْنَا مَا وَعَدَنَا رَبُّه

ازاين واژه به نفس لوامه نيز تعبيرشده است كه با انجام كار زشت، انسان را نكوهش مى كند.8 
درقرآن كريم، آيه اى درباره ى كار و ارزش آن وجود دارد كه مى فرمايد : »لَیْسَ للِِْنسَانِ إلِاَّ 

مَا سَعَى«.9 
براى انسان چيزى جز آنچه در اثر كوشش به دست آورده است، نمى ماند. اگر در اين آيه 
دقت كنيم، به راحتى به ارتباط عميق و جدان و كار پى مى بريم، چه اگر كسى كار خود را 
براساس تلاش جدى و عميق استوار نكند، بى شك نتيجه ى درست و نيكويى بدست نخواهد 
آورد؛ بنابراين، كار فى نفسه داراى ارزش نيست، بلكه كوششى مفيد و مؤثر است كه در 

سايه ى جديت صورت گرفته باشد. 
در نهج البلاغه، دارندگان وجدان كسانى اند كه از نعمت قلب سليم برخوردارند، چه وجدان  
امرى قلبى است و  رابطه وثيقى با قلب و اوصاف آن دارد، اميرالمؤمنان، على7 مى فرمايد: 

3. سيد مهدى الوانى، وجدان درسازمان، ص47.
4. حييم ، فرهنگ فارسى ـ انگليسى، ص701.

5. قصص: 15.
6. اعراف: 28.
7. همان، 44.

8. صادق بختيارى، حاكميت وجدان كارى و عوامل موثر برآن، ص105.
9. نجم : 39. 
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»فطوبی الذی قلب سلیم اطاع اله من يديه و تجنب من يديه، هر كس كه ازداشتن چنين 
قلبى متنعم است، به يقين آن رادر تمام امور حاكم بر خدا خواهد كرد و هرگز بر فرمان او 

سرپيچى نخواهد نمود«.10 
امام على 7 دركلام 119خود در اين باره مى فرمايند: »آگاه باشيد كه احكام و قوانين دين 
خداوند يكنواخت و راه هاى آن هموار و راست است. هركه ازاحكام پيروى نمايد و درآن راه ها 

قدم نهاد، به حق ملحق و بهره مند شد و هر كه زير بار نرفت، گمراه و پشيمان گشت«.11

وجدان کاری 
»تغيير و تحول، يكى از بزرگ ترين اسرار حركت تكاملى مى باشد است و اسلام ما را به آن 
امركرده است و لازمه ى حركت ملت ايران، به سمت بهترين شدن نيز دو جنبه دارد: يكى 
تحول اخلاقى كه آشتى با خدا و خلق خداست و ديگر تحول اجتماعى كه همانا وجدان كار 

و انضباط جمعى است«.12
دراصطلاح مديريت مى توان تعريف زير را براى وجدان كارى درنظرگرفت:

وجدان كارى عبارت است از احساس تعهد درونى، به منظور رعايت الزاماتى كه درباره ى كار 
مورد توافق قرارگرفته است؛ به بيان ديگر، منظور از وجدان كارى، رضايت قلبى، تعهد و التزام 
عملى به وظيفه هايى مى باشد كه قرار است انسان آنها را انجام دهد، به گونه اى كه اگر بازرس 
وناظرى نيز بر فعاليت او نظاره گر نباشد، بازهم درانجام وظيفه قصورى روا نخواهد داشت.13 
وظيفه ى  انجام  به  كامل،  و  درست  فرد  كه  اخلاقى  آن حس  يعنى  درسازمان  وجدان كارى 
سازمانى مى پردازد؛ به عبارت ديگر وقتى مى توان گفت فرد وجدان كارى دارد كه حقوق كار 
و اشخاص ذى ربط را به طور طبيعى و به حكم وجدان انجام دهد و ضوابط قانونى يا پاداش 
و تنبيه تأثيرى در او نداشته باشد و وجدان درونى اش نظام ارزشى در او به وجود آورد كه 

درتمامى مراحل كارى خود را از گزند دشمن داخلى و خارجى در امان نگه دارد.14
از مهم ترين اصول در بررسى عمل و ارزش يابى آن اين است كه كار بانشاط و سرخوشى صورت 

10.  نهج البلاغه، خطبه214.
11. نهج البلاغه، فيض الاسلام، ص370.

12.پيام نوروزى رهبرمعظم انقلاب اسلامى، آيت الله العظمى خامنه اى< درسال 1374. 
13. مجموعه مقالات چهارمين  سمينار  بين المللى مديريت اسلامى، 1372، ص25. 

14. سيدمحمد ميرمحمدى، موانع سازمانى وساختارى حاكميت وجدان كارى و انضباط اجتماعى، ص332 

پذيرد و ازكسالت و بى حالى و بى علاقگى دورباشد؛ امام سجاد7 مى فرمايند: »اياک من الكسل 
از شور و شوق و عشق، ثمرات  زيرا عمل خالى  از بى نشاطى و سستى.«،  باش  و الفشل، دور 
امامت شيعه مى فرمايند:»اياكم  و  تابناک رهبرى  اختر  مفيدى درپى نخواهد داشت. ششمين 
و تسويف العمل، بادروا به اذا امكنكم، برحذرباشيد از به عقب انداختن كار، اقدام به كار كنيد 
زمانى كه امكانات كارى براى شما حاصل شود«. پروردگار يكتا هم كسانى كه نيايش و عبادت 

را با بى رغبتى و كسالت به جاى مى آورند، با نكوهش ياد مى فرمايد.15

عوامل سازمانی مؤثر در تقویت وجدان کاری 
توجه به ويژگی ها ی فردی: ويژگى هاى انسانى فرد در سازمان ها، يكى از مهم ترين عوامل 
تقويت وجدان كار است. بسيارى از اين ويژگى ها نقش افزاينده يا كاهنده درتعهد كارى فرد 
دارند. مهم ترين آنها عبارت اند از: ويژگى هاى دموگرافيك، تخصص، تجربه، سابقه ى شغلى و... .

تلاش  تعهد،  ميزان  در  مى دهد،  انجام  فرد  كه  شغلى  ماهيت  شغل:  نوع  و  شغل  ماهيت 
مضاعف و وجدان كارى او نقش بسزايى ايفا مى كند. مى توان ماهيت شغل زا از نظر تنوع، غنى 

بودن، معنا دار بودن، ميزان مسئوليت پذيرى، تفويض اختيار و... بررسى نمود. 
ارزيابی کارکنان: عملكرد مؤثر مديريت در ارزيابى كاركنان با روش هاى معين و مشخص 

و ارائه باز خورد مناسب به آنان، از ديگر عوامل مؤثر در وجدان كارى است.
آموزش مستمر تخصصی و عمومی: در عصر دانايى، بهترين راه بالا بردن بهره ورى در سازمان، 
آموزش مستمركاركنان است. يكى از دلايل عمده براى انجام  نيافتن كار مورد انتظار از كاركنان 

اين است كه آنها نمى دانند كار را به چه روشى انجام دهند؟
تقويت ايمان و تقوا درجامعه: با ايجاد قانون ومقررات، مى توان افراد را قدرى به انجام وظايف 
وا داشت، ولى در موارد متعددى، استفاده از قانون و مقررات كاربرد چندانى ندارد. اگر روح ايمان 
و تقوا بر جامعه و سازمان حاكم باشد، فرد تكليف خود را به خوبى انجام خواهد داد. اگر بتوانيم 
روح معنويت و ايمان را دردل كاركنان بارور سازيم و افراد اعتقاد يابندكه :»يَعْلَمُ خَائنَِةَ الْأعَْيُنِ 
دُورُ، خداوند به خيانت چشم ها و اسرار دل و ضميرقلب ها آگاه است«.16،خود به   فِي الصُّه وَمَا تُخْ
خود نظارت حل مى شود؛ بنابراين، بايد با توسعه ى فرهنگ غنى اسلامى و نشر عقايد انسانى 

15. توبه:54، نساء:142.
16. غافر:19.
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در سازمان به وسيله ى تشكيل كلاس هاى عقيدتى و ارزشى و تكيه برصفات رهبرى و عملى 
ساختن آن در محيط كار، مبانى عقيدتى كاركنان را بيش از بيش درمسير ايمان به خداوند 

و نظارت الهى بر اعمال و كردار انسان ها بارور ساخت.17 
نظام هاى  است.  انگيزش  تقويت وجدان كارى،  و  برانگيختن تلاش  علل  از مهم ترين  انگيزش: 
انگيزشى بايد به گونه اى باشند كه با ايجاد ارزش براى كار فرد ، انتظار دريافت پاداش متفاوت 
رابراى آنان ايجاد كند. بعضى از راهبردهاى انگيزشى عملى كه در افزايش عملكرد كاركنان مفيد  

است، عبارت اند از: توجه شخصى، ارتباط، شناسايى، مشاركت در تصميم گيرى.18
تأمين اقتصادی نيروی کار: در شرايطى مى توان عملكرد مناسبى از كاركنان انتظار داشت كه 

افراد از نظر اقتصادى در امنيت به سر برند و معيشت آنان تأمين باشد.
تأثير گذار است،  بر وجدان كارى و تلاش مضاعف  درتقسيم بندى ديگرى، دو دسته عامل 
هستند  چارچوب هايى  و  زيرساخت ها  مقررات،  و  قوانين  ساختارى،  عوامل  اول،  دسته ى 
كه رفتارها در آن تحقق مى يابند. دسته دوم نيز شامل عوامل رفتارى، محتواها، فرهنگ، 

ارزش ها، ادراک، انگيزش، انتظارات و پيش فرضهاست.
ديگر تقسيم بندى ها به شرح ذيل مى باشد:19 
جدول شماره 1- عوامل موثر بر وجدان كارى

عوامل موثر در 
وجدان كارى 

مديريت شغل فرد

نيازها
علايق 
نگرش 

شخصيت 
انگيزش 

جذابيت كار
معنا دارى كار
سختى كار

حساسيت كار
پيچيدگى كار

به كارگمارى 
كاركنان 

ارزيابى عملكرد
تشويق و تنبيه 
رضايت شغلى 
عوامل ادارى 

17. سيدعلى اكبر افجه اى، مديريت اسلامى، ص103.
18. لاننبورگ، ترجمه ى فرنيا، 1382،ص162.

19. على ديواندارى، تاثير سيستمى عوامل رفتارى بروجدان كارى و انضباط اجتماعى، مجموعه مقالات، ص72.

 جدول شماره 2- ابعاد ومؤلفه هاى وجدان كارى

مولفه های درسطح کلانبعُدمفهوم

وجدان کاری

فرهنگی

خلاقيت و نوآورى 
روحيه ى كار وكوشش 

همسويى منافع فرد و جامعه 
فرد گرايى 

دنيا گرايى و انگيزش توفيق 
نو گرايى و پذيرش تغيير

برابر خواهى جنسى و طبقاتى

اجتماعی

احترام به قانون 
عدالت 

آگاهى ازكار و بيگانه نبودن با آن
مسئوليت پذيرى 

وقت شناسى 
ضابطه مدارى 

سياسی

امنيت 
استقلال انديشه و ظلم ستيزى 

ملى گرايى در برابر بيگانگان

سازمانی

امنيت شغلى 
اعتماد در روابط كار

رضايت شغلى 
عقلانيت 
مشاركت 

نظم پذيرى 
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علل و عوامل ضعف تعهدو وجدان کاری 
در بررسى علل و عوامل ضعف وجدان كارى درجامعه، مى توان به دو گونه علل و عوامل اشاره كرد: 
1. علل و عوامل فرهنگی و اجتماعی: هر فرد پيش از يافتن شغل و آغاز به كار درسازمان ها ، 
در مهد فرهنگى ويژه اى پرورش مى يابد و بر اساس ويژگى ها و اصول آن تربيت مى شود. در اين 
پرورش، كه به همراه فرايند اجتماعى شدن20 و فرهنگ پذيرى21 روى مى دهد، فرد درباره ى ارزش 
و اهميت كار و تلاش ـ مستقيم و غيرمستقيم ـ آموزش مى بيند و جهت گيرى هاى ذهنى و روحى 
او در اين باب شكل مى گيرد. فرهنگ حاكم برخانواده ، مدرسه و جامعه، ارزش ها و نگرش هاى 

مشخصى دراين مورد به فرد القا مى كند. 
2. علل سازمانی و مديريتی: مسلم است كه اين عوامل در پيوند با فرهنگ جامعه مى باشد 
و به درجات مختلفى از آن تأثير مى پذيرد يا فرهنگ جامعه را متأثر مى سازد. مهم ترين عوامل 

كاهنده ى انگيزه كار يا وجدان كارى درسازمان ها عبارت انداز:
الف: ضعف درساختار سازمان و سيستم کاری: اصولاًا انجام كار به صورت گروهى و سازمانى، 
به طراحى و استقرار سيستم هاى دقيق و منطقى نياز دارد. هنگامى كه براى دست يابى به اهداف 
مطلوب،  كارى  و  انسانى  روابط  دقيق،  و  درست  مقرراتى  سيستم هاى  و  ضوابط  درسازمان ها 
سازمان دهى مناسب و... وجود نداشته باشد، زمينه ى گريز از كار و تقليل انگيزه و وجدان كارى 

فراهم خواهد شد. 
معنوى،  و  مادى  نظر  از  بايد  شاغل  فرد  هر  با دستمزد:  انجام شده  کار  نبودن  متناسب  ب: 
ازكار خويش احساس رضايت نمايد. در غير اين صورت، انگيزه هاى كارى او به تدريج آسيب ديده، 
تضعيف خواهد شد. به همين دليل مؤلفه هايى مانند حداقل نيازها، نوع شغل، مهارت هاى مورد 
نياز، سختى يا سهولت كار و ميزان عرضه و تقاضا، بايد در پرداخت دستمزدها مورد دقت قرارگيرد. 
نادرست،  و  سليقه اى  برخوردهاى  با  مديران،  سليقه ای:  برخوردهای  و  مديران  ضعف  ج: 
با  نامرتبط  درمشاغل  افراد  كارگيرى  به  مى گردند.  خود  كاركنان  كارى  وجدان  كاهش  موجب 
علاقه يا تخصص فرد، استفاده ازسبك مديريت آمرانه، رهبرى نادرست، مشاركت ندادن كاركنان 

20. SOCIALIZATION
21. ACCULTURATE

درامور، ايجاد روحيه ى نبود امنيت شغلى دركاركنان، ايجاد احساس غير مفيد بودن و...ـ همگى ـ 
انگيزه هاى كارى كاركنان را تحت تأثير قرار خواهد داد و تضعيف خواهد نمود.

د: مشكلات علمی و فنی نيروی انسانی: ناتوانى كاركنان درانجام بهينه ى وظايف محول 
شده، از ديگر عوامل مؤثر در اين باره است. هنگامى كه فردى از روش صحيح انجام كار آگاه 
نباشد يا به آن كار اعتقادى نداشته باشد يا از كار لذت نبرد، كار يا خدمتى مطلوب توليد 
و عرضه نحواهد كرد؛ بنابراين، لازم است در تقسيم وظايف و تفويض اختيارات سازمانى، به 

تخصص و علاقه مندى افراد توجه شايان مبذول گردد.
شكل شماره ى 1- عوامل مؤثر بر كاهش يا افزايش وجدان كارى

 

 كاهش يا افزايش وجدان كاري 

عوامل اجتماعي، فرهنگي پيش از اشتغال  

 عوامل سازماني و مديريتي پس از اشتغال

روش های ایجاد وجدان کاری، رشد و توسعه ی سازمانی 
سازمان هايى كه به اهميت نقش منابع انسانى دربهبود كارپى برده اند، ارزش قدرت نيروى كار 
متعهد و با وجدان را به خوبى مى دانند؛ از اين رو، منابع مهم و انرژى هاى فراوانى از مديريت 
را صرف ايجاد محيطى مى كنند كه كاركنان بتوانند با حداكثر توان، در اثر ميل ذاتى، دربهبود 
و  بخشنامه  چند  با  كارمضاعف،  و  وجدان كارى  حاكميت  دستيابى  گردند.  سهيم  عملكرد 
آئين نامه اجرا نمى شود، بلكه بايد مديران سازمان ، با در نظر گرفتن فرهنگ مذهبى و ملى 
حاكم بر كشور عزيزمان بكوشند تا انگيزه ى انجام كار از درون فرد سرچشمه گيرد و برلذت 

وكشش فرد به منظور تلاشى مضاعف بيفزايند.22
وجدان كارى، نياز به الزامات و مقدماتى دارد كه عبارت اند از: 

1. بر اساس بررسى هاى انجام  شده، نيازهاى جسمى، بنيادى23 سهم بسزايى در هدايت افراد به 
سوى اهداف از پيش تعيين شده دارند؛ مديران سازمانها، درگام نخست بايد به فكر تأمين معاش 

و حداقل زندگى كاركنان خودباشند.

22. داود محب على، بررسى ارتباط وجدان كار و انضباط اجتماعى با ارتقاى بهره ورى، ص34.
23. Need Basic Physical 
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2. انجام درست و كامل كار، به مهارت و توانايى جسمى وابسته است. بدين جهت، كاركنان 
بايد بين كار مورد  انجام دهند. درنتيجه،  توانند كار خود را به خوبى  ناتوانى، نمى  درصورت 
نظر و توانايى افراد هماهنگى و تناسب برقرارشود. همچنين هماهنگى مهارت با شغل در ابعاد 
فنى انسانى و نظرى آن براى ايجاد و ارتقاى وجدان كارى امرى اجتناب ناپذير است.با وجود اين 
الزامات، براى شكل گيرى وجدان كارى، به دوگونه همت و تلاش نيازمنديم: بخشى از اين تلاش 

متوجه افراد و بخش ديگر، متوجه سازمان مى گردد: 

الف. شکل گيری وجدان کاری درنيروی انسانی 
براى ايجاد خصلت هاى آراسته ى كارى درافراد، بايد به مسائل زير توجه داشت:

1. تأکيد بر مسائل ارزشی: ارزش را نمايانگر اعتقاد داشتن به شيوه ى خاصى از رفتار مى دانند 
كه در ديدگاه فردى يا اجتماعى، برديدگاه مخالف آن برترى دارد مى دانند. ارزشها بايد و نبايدها را 
براى انسان شكل داده و اساس درک نگرشها و انگيزش در افراد مى باشند. چون ارزش ها و نگرش ها 
درتعامل شديد با يكديگر هستند، مى توان با استفاده از ارزش هاى دينى و اسلامى، تمايل كاركنان 
را به كار افزايش داد. در فرهنگ دينى مسلمانان، اهرم هاى مختلفى براى تقويت ارزش ها وجود 
دارد؛ مهم ترين آنها، برانگيختن احساس مسئوليت آدمى دربرابر خداوند و انسان هاست. همچنين 
ازسفارش هاى مؤكد دينى اسلام، پرهيز از اسراف و صرفه جويى در مصرف )اصلاح الگوى مصرف( 
است. انسان ها تا جايى مجاز به بهره بردارى از نعمت هاى خداوند هستند كه مورد نياز آنهاست 
فيَِن هُمْ أَصْحَابُ النَّارِ؛ همانا اسراف كنندگان اهل  و هدر دادن نعمت ها  حرام مى باشد: »وَأَنَّ الْمُسِْ

دوزخ اند«24
2. تاکيد بر مسائل انگيزشی: انگيزه،25موجب آغاز و ادامه ى فعاليت مى شود و جهت كلى 
رفتار هر فرد را معين مى كند. يكى از ابزارهاى قوى براى تهييج كاركنان به سوى همت و كار 
مضاعف و تقويت وجدان كارى، استفاده از انگيزش است. توجه به انگيزش، افراد را به كار وا مى 

دارد و آنان به مرور زمان با كار خو مى گيرند و به انجام كار با كيفيت عادت شكل مى نمايند. 

24. غافر:43.
25.Motivation

ب. شکل گيری وجدان کاری در سازمان 
1. ساختار سازمان: ساختار سازمانى، ارائه كننده تصويرى از محدوده و مرزهاى مسئوليت و 
اختيار افراد سازمان است. براى ايجاد وجدان كارى، بايد به ساختار سازمان توجه كافى مبذول 
شود. درواقع، در ساختار سازمانى، بايد نوع وظيفه مورد توجه باشد تا افراد احساس مسئوليت 

كنند و با اختيار تفويض شده، آگاهانه به انجام وظيفه بپردازند . 
2. روابط انسانی اثر بخش با زيردستان: ارتباط خوب و مداوم مدير با زيردستان، زمينه ى 
وفادارى  كاركنان سبب  مديربا  دوستانه ى  ارتباط  مى آورد.  فراهم  وجدان كارى  براى  مناسبى 
رابطه ى  مى دهد.  كار گسترش  درمحيط  را  مسئوليت پذيرى  و  تعهد  و  مى گردد  وى  به  آنان 
انسانى اثربخش، كه به تنهايى در چارچوب قوانين خشك ادارى و كارى نباشد، دست آوردهاى 

بلند مدت و ثمربخشى به دنبال خواهدداشت.
در نمودار زير، عوامل مؤثر در روابط انسانى اثر بخش نشان داده شده است.
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انگيزش،  خود باورى،  خود آگاهى،  ارتباطات،  است؛  مؤلفه  هفت  نيازمند  اثربخش،  انسانى  روابط 
اعتماد )صداقت(، خود آشكار سازى و مديريت تعارض. اين مؤلفه ها نشان  دهنده ى روابط جارى 

در روابط انسانى، با هدف رشد و توسعه ى فردى و رضايت از كسب اهداف سازمانى است.
3. رهبری اخلاقی: رسيدن به وجدان كارى با تكيه به معنويات شكل مى گيرد و بدين منظور، 
در  بايد  وجدان كارى  مى كند.  شايانى  كمك  سازمان ها  هرم  دررأس  اخلاقى،  رهبران  وجود 
عمل و كردار كادر مديريت ارشد سازمان متبلورگردد و شعارى باقى نباشد. مديرانى كه در پى 
تقويت وجدان كارى و تلاش بيشتر كاركنان خود هستند، نخست بايد خود را برازنده ى چنين 

ويژگى هايى بنمايند.
4. کاهش مقررات و ضوابط: ضوابط و مقررات تا زمانى كه تسهيل كننده و روشنگر روش 
اجراى كار باشد، مفيد است، ولى هنگامى كه درصدد قيدوبند بستن به عملكرد افراد باشد و با 

سوء ظن به افراد نگاه كند، با طبيعت انسان سازگارى ندارد و آسيب نيز مى رساند. 
5. فضای فرهنگی: فضاى فرهنگى، درايجاد وجدان كارى درسازمان نقش بسزايى دارد. 
نظريه پردازان  و  مديران  توجه  و  سازمان  در  دينى  مفاهيم  از  بهره گيرى  و  نيايش  و  دعا 

سازمان به تأثير نيرومند آن سازمان را از ضربه هاى مهلك ناگهانى دور مى سازد.

تعهد26وکار مضاعف  
تعهد عبارت  است از احساس هويت و وابستگى فردبه سازمان و پايبندى27 يعنى اشتياق بيشتر 
فرد براى پاسخ گويى به خواسته هايى كه از شغل او دارند. عوامل بى شمارى موجب ايجاد تعهد 
و پايبندى فرد مى شوند. به نظر »ريچارد استيرز«، تعهد و پايبندى را مى توان ناشى از عوامل 
شخصى مانند سن و سابقه ى خدمت در سازمان دانست و هم ناشى از ويژگى هاى سازمانى 
مانند آزادى كاركنان درتصميم گيرى و احساس امنيت شغلى. كاركنانى كه داراى تعهد و 
پايبندى هستند، نظم كارى بيشترى دارند و مدت بيشترى درسازمان مى مانند و بيشتر كار 

مى كنند. مديران بايد اين تعهد و پايبندى كارمندان به سازمان را حفظ و پرورش دهند.28

26.Commitment
27.Involvement

28. سيدمهدى الوانى، مديريت عمومى، ص83.

»رابينز«29 تعهد سازمانى را حالتى معرفى مى كند كه فرد سازمان را معرف خود مى داند 
و آرزو مى كند كه در عضويت آن سازمان باقى بماند. با استفاده از تعهد سازمانى، مى توان 

ميزان غيبت و جا به جايى كاركنان را پيش بينى كرد.30
»ويلياسون« و »اندرسون«31 تعهد را شدت و گستردگى مشاورت فرد در سازمان، احساس تعلق 

به سازمان و شغل و احساس هويت تعريف كرده اند.32
»سالانسيك«33 مهم ترين عامل تعهد را پيوند فرد با اقدام خود مى داند و چهار ويژگى را در 

اين باره مؤثر مى داند:
صراحت و آشكاربودن عمل؛34

قابليت تجديد نظر و قابل فسخ بودن؛35
اراده؛ 36

»بلانچارد« و »هرسى« 37تعهدات مدير موفق را مجموعه كارهايى مى دانند كه درباره ى هر يك 
از موارد زير به انجام مى رساند: 

تعهد به مشترى 38
تعهد به سازمان 39

تعهد به شخص خودش40 
تعهد  به مردم 41

29. Robbins
30. استيفن پى رابينز، رفتارسازمانى، ترجمه ى على پارسائيان و سيدمحمد اعرابى، ص283.

31. Williamson& Anderson
32. اصغر مشبكى، سيماى سازمان، ص358.

33. Salansik
34. Explicitness
35. Revocability
36.Volition
37.Hersey& Blanchard
38.Commitment to the Customer
39.Commitment to the Organization
40.Commitment to Self 
41.Commitment to People
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تعهد به وظيفه42
بدين ترتيب، نامبردگان تعهدات هر مدير موفق را درپيشبرد سازمان در هر مدار پنجگانه اى 

مطابق نمودار زير مورد تجزيه و تحليل قرار مى دهند:
    مشتري  

 سازمان  وظيفه 

 خود مردم

باتوجه به تعريف وجدان كارى، كه آن را  احساس تعهد درونى توصيف كرديم، ارتباط مفهوم 
وجدان كارى و تعهد روشن مى گردد. البته مشخص است كه حوزه و دامنه ى تعهد فرق دارد و 

ميزان آن بستگى به نوع نگرش به تعهد دارد.

همت مضاعف، کارمضاعف
»من امسال را به عنوان سال “همت مضاعف و كارمضاعف“ نام گذارى مى كنم ، به اميد اين كه 
دربخش هاى مختلف، بخش هاى اقتصادى، بخش هاى فرهنگى، بخش هاى سياسى، بخش هاى 
به همراه مردم عزيزمان  اجتماعى، در همه ى عرصه ها، مسئولين كشور  عمرانى، بخش هاى 
بتوانند با گام هاى بلندتر، با همت بلندتر، با كار بيشتر و متراكم تر، راه هاى نرفته اى را بپيمايند 
و به هدف هاى بزرگ خود ان شاءالله نزديك تر شوند. ما به اين همت مضاعف نيازمنديم، كشور 

به اين كار مضاعف نيازمند است«.43
و شوق آفرينى  انگيزش بخشى  موجب  رهبرى<،  معظم  مقام  نوروزى  پيام  و  سالانه  شعار 
درسطح جامعه شده است. شعار سال 1389 ازضرورى ترين نيازهاى كشورمان به شمار مى رود 

چون توسعه و تعالى هركشور به ميزان كار و تلاش مفيد آن جامعه بستگى دارد.

42.Commitment to Task
43. پيام نوروزى رهبرمعظم انقلاب اسلامى ،حضرت آيت الله العظمى خامنه اى< درسال 1389.

سازمان ها  كاركنان  و  مديران  همه ى  مضاعف،  تلاش  و  كار  فرهنگ  شدن  نهادينه  براى 
رسالت خطيرى بردوش دارند. همگان بايد با نگاهى آسيب شناسانه و نقادانه موانع و عوامل 

كم كارى در جامعه را شناسايى و راهكارهاى اجرايى و عملياتى ارائه نمايند.

عوامل مؤثر در نهادینه شدن  همت مضاعف و کار مضاعف
عامل مديريتی :

هر  پشت  زيرا  شود،  نمى  ميسر  سازمانى  بهره ورى  عالمانه،  و  كار آمد  مديريت  به  اتكا  بدون 
سازمان متعالى و كشور توسعه يافته، مديريتى علمى و كارآمد نهفته است و مديران فرهمند و 

رهبران تحول گرا موجب اثرگذارى در مجموعه ى خود مى گردند.
نهادينه شدن فرهنگ كار در جامعه به مديران كارآمدى نياز دارد كه توان انگيزش و تحرک بخش 
ناكارآمدى و كم كارى در  امروزه، بخش اعظم  باشند.  در بدنه ى سازمان و محيط خود داشته 

جامعه به شيوه ى مديريت و تدبير مديران و مسئولان سازمان ها برمى گردد.
تقويت انگيزه های دينی و انقلابی:

يكى از عوامل بسيار مهمى كه مى تواند به توسعه ى كار و افزايش كارآمدى در جامعه كمك 
نمايد، توجه به آموزه هاى دينى و ارزش هاى معنوى كار است.

قرآن كريم و سيره ى ائمه ى اطهار: همواره به انسان ساعى احترام مى گذارد بر تلاش آحاد 
مختلف هر جامعه تاكيد مى نمايد. تقويت انگيزه هاى دينى براى كارآفرينى و اهتمام به كار و 

تلاش، در كنار تبيين مسايل اخروى، موجب نهادينه شدن فرهنگ كار در جامعه مى شود.
عامل فرهنگی:

ميزان كار و پشتكار هر ملت، امرى فرهنگى است و ريشه در پيشينه ى تاريخى اش دارد. وقتى 
توليد و خلق ثروت در جامعه اى ارزش تلقى شود، فرهنگ كار نهادينه مى گردد. 

تعهد ملی:
در كشورى كه منافع ملى ارزش تلقى شود، احساس مسئوليت درباره ى سرنوشت كشور در 

فرد فرد آن جامعه، درونى و با ارزش مى گردد.
مردمان آن كشور براى توسعه و تعالى ميهن خود، متعهدانه، مى كوشند و منافع ملى را بر منافع 
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شخصى، گروهى و سازمانى ترجيح مى دهند. ضرورى است مسئولان فرهنگى، رسانه هاى گروهى 
و مراكز آموزشى در تقويت مسئوليت پذيرى و تعهد ملى در جامعه تلاش نمايند، چون بين تعهد 

ملى و كار مضاعف رابطه اى معنا دار وجود دارد.
عامل انگيزش: 

براى تحقق كار مضاعف در جامعه، بايد انگيزه هاى خدمتى نيروى كار حفظ و تقويت شود. اين 
انگيزه ها مى تواند مادى يا معنوى، فردى يا سازمانى، شخصى يا گروهى باشد.

توانمند سازی: 
نيروى كار، همواره، به آموزش حين كار نياز دارد. آموزش، مهارت،هاى شغلى نيروى كار 
را افزايش مى دهد و موجب افزايش بهره ورى وكارآفرينى مى شود. درسازمان هاى امروزى 
كه سازمان يادگيرنده44 ناميده مى شوند، آموختن و توانمند، سازى كاركنان، فعاليتى عام 
و همگانى و نوعى رفتار روزمره به شمار مى رود كه همه ى اعضاى سازمان را به كاركنان 
توسعه  پيوسته  را  خود  توانايى هاى  افراد  سازمان ها  دراين گونه  مى كند.  تبديل  دانشى45 

مى دهند و همه باهم مى آموزند كه چگونه ياد بگيرند.46
ارزش يابی:

و خصوصى،  دولتى  درسازمان هاى  فعال  نيروهاى  تشويق  و  مستمر  و  عادلانه  ارزش يابى 
مى تواند منجر به تقويت فرهنگ كار وتلاش شود. جامعه اى كه به نيروى انسانى اصالت داده 

شود و انسان كارآمد محور توسعه گردد، رستگار و پويا خواهد بود. 
تعطيلات : 

تعطيلات فراوان مناسبتى و تقويمى، يكى از عوامل مهم منفى پيشرفت در كشور ماست. كاهش 
تعطيلات، عامل مهمى براى توسعه فرهنگ كار و افزايش بهره ورى خواهد بود.

حسن تدبير :
همت مضاعف در كشور ما با تدبير درست و كارشناسانه امور محقق مى شود و يكى از راه هاى 
غير اصولى، هدر  و  نادرست  تصميم هاى  تصميم گيرى درست مى باشد.  منابع،  هدايت درست 

دهنده ى نيروى كار است. 
44. Learning  organization
45.Knowledge workers

46. عباس منوريان؛ ناصر عسگرى، سازمان درعصرصنعت، اطلاعات ودانايى، ص261.

عامل قوانين و مقررات:
قوانين و مقررات بايد به گونه اى تدوين شوند كه موجب كار آمدى و تقويت نيروى كار گردند و 

فضاى كسب و كار و تغيير و تحول را فراهم سازند. 
روش ها: 

روش هاى سازمانى و جريان كار، عامل بسيار مهمى در نيروى كار و كارآمدى سازمان ها هستند. 
اصلاح روش ها مى تواند موجب چابكى و چالاكى سازمانى و عامل پويايى و افزايش بهره ورى شود؛ 
از اين رو، مهندسى دوباره ى روش انجام كار، موجب تحرک بخشى و استفاده ى بهينه از منابع و 

فرصت ها مى شود.

آثار و نتایج وجدان کاری، همت وتلاش مضاعف 
وجدان كارى موجب استحكام اعمال مى گردد و كسى كه كارش مطمئن است، خوش نامى 

فردى و ترقى و تعالى سازمانش را به دست خواهد آورد. امام على7 مى فرمايند:
»كسى كه كوشش وتلاش ندارد ، دشمنان قوى خواهد داشت«.

مقام معظم رهبرى<، درتوضيح وجدان كارى، كلماتى از قبيل خوب، دقيق، كامل و اتمام 
كار را بيان كرده اند. رسول گرامى اسلام9 مى فرمايند: »خداوند بنده اى را دوست دارد كه 

چون عملى انجام مى دهد، محكم و صحيح به جا آورده باشد«.47
از سوى ديگر چنانچه انگيزه ى درونى قوى و پيوسته به سرچشمه ى لايزال الهى، و اطمينان 
قلبى به حمايت الهى همراه با استقامت در سختى ها درجهت پيشرفت باشد، اثرات كار و عمل 
بارزتر خواهد بود؛ كلام الهى بيان مى دارد:»كسانى كه به خداوند گمان نيكو دارند در اين كه او 
را ملاقات خواهند نمود مى گويند: چه بسا كه افرادى اندک بر عده ى كثيرى غلبه پيدا خواهند 
پيوند  به خداوند  انسانى  وجدان  مى نمايد كه  بيان  اين كلام  پروردگار«  اجازه  و  اذن  با  كرد، 

مى خورد و نيز تلاش و پايدارى در كار، با توجه به خدا قوت مى يابد«.48

47. الحیاة، ج5، ص298.
48. اسماعيل فدايى، مفاهيم نظرى و راهكارهاى عملى وجدان كارى، ص274.
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تأثیر مدیریت برتعهد، وجدان کاری و همت مضاعف
در محيط ادارى و سازمانى عواملى وجود دارند كه مى تواند در ايجاد و توسعه ى وجدان كارى 
و انضباط اجتماعى افراد و در علاقه مندى و تعهد آنان به سازمان و شغل مورد نظر مؤثر باشند. 
از اين عوامل را مديران سازمان ها پديد مى آورند و در صورتى كه مديريت توانايى ها،  بسيارى 
قابليت ها و مهارت هاى لازم را نداشته باشد، نمى تواند در فراهم آوردن محيط سازمانى مطلوب، 
به منظور ايجاد و توسعه ى وجدان كار و تلاش بيشتر موفق باشد.عواملى همچون ارجاع پست ها و 
مشاغل به افراد متناسب با روحيات و توانايى هاى آنان، ارج گذارى به شغل افراد و شخصيت آنان، 
فراهم آوردن زمينه هاى تشريك مساعى اعضاى سازمان درتصميم گيرى ها، آموزش فرهنگ كار 
در افراد، تدوين مقررات ،روش ها ، ضوابط دستورالعمل هاى ادارى و سازمانى متناسب با ارزش ها 
و هنجارهاى اجتماعى افراد، اعمال بدون تبعيض مقررات و... ـ همگى ـ مى توانند در تعهد و 

وجدان كارى و كار مضاعف مؤثر باشند. 
مديريت سازمان ها به دليل داشتن اختيارات لازم براى ايجاد تغييرات مناسب به منظور تقويت 
وجدان كار كاركنان، از نقش مهم و سهم بسيارى برخوردارند. در بيشتر اوقات، انجام كارهايى 
لازم در اين باره، نيازمند كسب اختيار از مقامات مافوق يا هزينه هاى هنگفت نمى باشد، بلكه 
افراد  و  كاركنان  مشاركت  و  نظر  و  علمى  منابع  از  بهره گيرى  و  وقت  كمى  با صرف  مى تواند 
خلق  وقف  را  خود  بايد  سازمانى  هر  عصردانايى،  در  ديگر،  سوى  از  شد.  موفق   ، صلاحيت دار 

چيزهايى جديد كند، به ويژه هر مديرى بايد سه اقدام اصولى انجام دهد:
نخست: بهبود مستمر همه ى كارهايى كه سازمان انجام مى دهد. 

دوم: هر سازمان بياموزد كه از دانش خود استفاده كند، يعنى بر مبناى تلاش، دانش را به دست 
آورد و كالا و خدمات را به جامعه عرضه نمايد.

سوم: هر سازمانى بايد بياموزد كه به مثابه فرايندى نظام مند، دست به ابداع بزند. البته پس 
ازآن، نوبت كنارگذاردن ابداعات فرامى رسد و تمام فرايند از ابتدا تكرارمى شود، وگرنه سازمان 

دانش محور، خود را به سرعت مهجور مى يابد و قابليت عملكرد خود را از دست مى دهد.49
اهداف  از آرمان ها و  آنان  برداشت هاى  افراد و اعضاى سازمان،  اين، چگونگى روابط  بر  علاوه 
كاهنده،  نه  و  هم افزا  مجموعه اى  ايجاد  منظور  به  افراد،  هماهنگى  در  مدير  نقش  سازمان، 

49. عباس منوريان؛ ناصر عسگرى، سازمان درعصرصنعت، اطلاعات ودانايى، ص298.

تفاوت هاى  و كم رنگ شدن  غايى  اهداف  و  اعتقادى  ارزش هاى  به  اعضاى سازمان  مجذوبيت 
عملياتى، از زمره مشخصه هاى سازمانى وجدانى است.50

در مديريت اسلامى، بخشى از هزينه ها و نيروهايى كه درنظام هاى ديگر صرف كنترل و بازرسى 
تقويت  با  تا  مى شود  گرفته  كار  به  كاركنان  معنوى  رشد  و  فرهنگى  ارتقاى  راه  در  مى گردد، 
روحيه ى دينى و تقوا و خداترسى، عامل كنترل كننده ى درونى در افراد به وجود آيد و ضمن 

تأمين اهداف سازمان، رشد و ترقى و تعالى معنوى انسان ها نيز حاصل شود. 

راهکارهای عملی برای تقویت وجدان کاری و تلاش مضاعف
1. احترام به انسان و انديشه ى والاى او؛

2. پرورش روحيه و نگرش خوش بينانه و مثبت گرا به انسان و اعمال او درسازمان؛ 
3. توانمند سازى كاركنان؛ 

4. مشاركت عمومى كاركنان در تصميم گيرى؛
5. به كارگيرى مكانيسم هاى خود انگيزشى؛ 

6. اصلاح روش هاى انجام كار، به وسيله بازنگرى دراهداف، وظايف و فعاليت ها در هرسازمان؛
7. مطالعه و شناخت موانع كارى درتمام ابعاد؛

8. بررسى كيفيت و كميت امور ادارى و كارى و پرسنلى، ازجنبه هاى حقوق و دستمزد، اضافه كارى 
و محيط كار و... ؛

9. اقدام براى گزينش و انتصاب مديران و كاركنان، با رعايت اصول تخصص، رغبت و...؛
10. مطالعه، بررسى و برنامه ريزى درباره ى كار و تحكيم و تقويت مبانى وجدان كارى و تلاش 

مضاعف ازطريق آموزش هاى عمومى و اختصاصى؛ 
11. گسترش نظارت عمومى و توجه به الگوهاى مناسب؛

12. پرهيز از اسراف، تجمل گرايى و رفاه طلبى؛ 
13. بررسى راهكارهاى تقويت عشق به محيط كار و دقت كافى در شاداب سازى محيط سازمانى؛ 
14. مطالعه و بررسى راهكارهاى درست ارزش يابى كاركنان، با توجه به اهداف و وظايف سازمان ها 

و تهيه وتدوين استانداردهاى لازم، با مشاركت كاركنان ذى نفع.

50. سيد مهدى الوانى، وجدان درسازمان، ص115.
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جمع بندی و نتیجه گیری
در اين مقاله، ابتدا تعاريفى از وجدان، تعهد، همت و كار مضاعف ارائه شد و پس از آن، عوامل 
ادامه  در  و  گرديد  مطرح  گوناگون  ديدگاه هاى  از  مضاعف  كار  و  همت  وجدان كارى،  بر  مؤثر 
روش ها و راهكارهايى عملى براى تقويت وجدان كارى و همت مضاعف ارائه گرديد. از مجموع 
مباحث مطرح شده مى توان نتيجه گرفت كه ارتقا و بهره ورى ملى، درسايه ى كار و تلاش ميسر 
مى شود و زمانى اين مهم به دست مى آيد كه مايه ى اصلى اين تلاش، يعنى انسان هاى تلاشگر، 
كار طلب، اهل علم و مجهز به وجدان هاى بيدار در جامعه، باشند.سازمان هاى ما، نيازمند كاركنانى 
با همه ى سختى ها و شرايط حاكم بر دنياى كنونى، بتوانند به  نو انديش و متعهد هستند كه 
رشد و تعالى سازمان خود كمك كند. تحقيقات نشان داده است كه عوامل فرهنگى اجتماعى 
همچون ارزش ها و نگرش هاى فرد، خانواده و جامعه و عوامل سازمانى مديريتى همچون ضعف 
در سيستم كارى و ساختار سازمان، ضعف مديران و برخوردهاى سليقه اى آنان، متناسب نبودن 
باعث  بهينه ى وظايف محول شده  انجام  ناتوانى كاركنان در  و  با دستمزد فرد  انجام شده  كار 
ضعف وجدان كارى و عوامل ساختارى همچون قوانين و مقررات، زيرساخت ها و چارچوب هايى 
ارزش ها،  فرهنگ،  مانند، محتواها،  رفتارى  عوامل  و  رفتارها درآن تحقق مى يابند  مى شود كه 
ادراک، انگيزش، انتظارات و پيش فرض ها درون سازمان، بر وجدان كارى و ارج گذارى بر تلاش 
بيشتر افراد تأثير گذار هستند. ضرورت هايى مانند تعهد، پايبندى، سخت كوشى و بهره ورى از 
نيروهاى دانشى سرآمد و ارزش افزا، ضرورت سازمان هاى امروزى است. سازمان ها با داشتن افراد 
و كاركنانى باهمت و تلاش مضاعف و وجدان كارى و مديرانى خلاق و كارآفرين كه براى بهبود 
مستمر كارها، توليد و خلق دانش، به كارگيرى افراد در مشاغل متناسب با تخصص و توانايى هاى 
آنان وارج گذارى به نظريات اعضاى سازمان و مشاركت آنان درتصميم گيرى ها تلاش مى نمايند، 
سازمانى سيستمى و نظام مند گرديده، گام هاى تعالى، رشد و توسعه درابعاد فردى، اجتماعى و ... 
را هرچه بهتر، درست تر و سريع تر بر مى دارند. بافت ملى و مذهبى اسلامى جامعه ى ما مشخص 
مى سازد كه هرگاه مديران متخلق به اخلاق الهى و پايبند به نظام و ارزش هاى اسلامى در رأس 
سازمان ها قرارگيرند، تأثير ژرف و عميقى بر عملكرد خود و كاركنان در سازمان دارند و رشد و 

توسعه ى ملى را سبب خواهند گرديد.
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