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  چكيده
انسـاني  −ي الهـي هـا  ارزشكرامت انساني مقوله مهمي در فرهنگ اسلامي و حـافظ بسـياري از   

روش تحقيـق  . هدف اين تحقيق تحليل رابطه كرامت انسـاني بـا فرهنـگ سـازماني اسـت     . است
علمـي و اداري دانشـگاه پيـام    هيئت اعضاي ، پيمايشي و جامعه آماري−توصيفيكاربردي از نوع 

 اي طبقـه  يتصادف گيري نمونهنفر و نمونه آماري با روش  530نور استان آذربايجان غربي به تعداد
براي سنجش فرهنگ سازماني از پرسشنامه اسـتاندارد دنيسـون و بـراي سـنجش     . نفر است 220
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  مقدمه
روند تغییر برداشت از  دهنده نشانمطالعه سیر تکوینی مدیریت و نگرش به انسان از گذشته تاکنون 

کیدجایگاه انسان در سازمان بوده است. در چند دهه اخیر مباحث علوم رفتاری  زیادی بر انسـان  تأ
آن بر سازمان و مدیریت داشته است. در این راستا، نظریات مختلفی در زمینـه مـدیریت بـر  تأثیرو 

مان نشده اسـت. در مـدیریت أی تومبنای توجه به انسان ارائه شده است که هنوز با مسئولیت اخلاق
بلکه محور ارزشـی مـدیریت و ، انسان نه تنها دارای ارزش است، بر مبنای اخلاق و کرامت انسانی

. کرامت انسانی مقوله مهمی است کـه در فرهنـگ اسـلامی مـورد توجـه شود میسازمان محسوب 
و بـه تنظـیم روابـط بـین  الهی و انسانی است های ارزشحافظ بسیاری از  چراکهخاص قرار گرفته، 

و تقويت ن مازسا انسـانیست آه توسط منابع اسازمانی نیز عاملی فرهنگ  .شود میمنجر  ها انسان
گـذارد،  تـأثیر مین مازاــس یکتژاسترو امنبع مهم  عنوان به نیاـنساابع ـر منـبشود و نیز  می ينهدنها
شكل کارکنــان را  یرفتارب ـــقالو  کنـد میخص ـــمشرا دها ـــنبايو دها ــباي، گـــفرهن هـــآارــچ
باشـد، راهگشـای بسـیاری از  تـوأمفرهنگ سازمانی اگر با حفظ کرامت انسانی رو،  این. از دهد می

زیرا توجه بـه کرامـت انسـان و توجـه دادن سـرمایه انسـانی بـه ارزش ؛ مسائل سازمانی خواهد بود
  لامت رفتار کارکنان منجر شود.راهبردی کلیدی به تعالی و س عنوان بهتواند  می، وجودی خود

اصلی تحقیق حاضر این است که رابطه بین کرامت انسـانی  سؤالنظر به اهمیت این دو مقوله، 
ت علمـی و اداری دانشـگاه پیـام نـور أهیـ یاز دیدگاه اعضـا، در سازمان با ابعاد فرهنگ سازمانی

  ه پیام نور انجام شده است.چگونه است؟ لازم به ذکر است که این تحقیق با حمایت مالی دانشگا
  

  مبانی نظری 
  کرامت انسانی

کید دارد و به مفهوم ارزش، حرمت، حیثیـت،  1از نظر لغوی"کرامت" بر بزرگواری و عزت انسانی تأ
از ، عزت، شرافت، انسانیت، شأن، مقام، موقعیت، درجه، رتبه، جایگاه، منزلت، نزاهـت یبزرگوار

و سخاوت آمده است (دهخدا،  ی، احسان و بخشش، جوانمرداه بودن از آلودگی کفرومایگی و پا
؛ و به منزلت انسانی توجه دارد هاست در پی معنا بخشیدن به انسان 2) "کرامت انسانی"١۶٠٧٠ص

گاهیای  به این دلیل که انسان دارای کمالات بالقوه گاهی و جهان آ ، های معنـوی جاذبه، مثل خودآ
، عقـل و اراده، پرسـتش و تقـدیس، طلب کمال و جمالری، مدا اخلاقمیل به کسب علم و دانش، 

، ١٣٨٨سـلیم،  (نـژاد شـود می در انسان یافت تنهایی است که ها مسئولیت و اختیار و سایر ویژگی
  .)۵۴، ص١٣٨۶ ،و سلطانی ٢۴ص

                                                           
1. dignity   2. Human dignity  
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)، ١٩۴٨( از جملـه اعلامیـۀ جهـانی حقـوق بشـر، المللی مربوط به حقوق بشـر در اسناد بین
 و فرهنگـی یاقتصـاد حقـوق اجتمـاعی و ) و١٩۶۶( ی حقـوق مـدنی و سیاسـیالملل بینمیثاقین 

 یهمین مبانی، یعنی قدرت تعقل و تفکر، آزاد ، براساسکرامت و حیثیت ذاتی انسان )، نیز١٩۶۶(
 نژاد، ، عدالت و صلح در جهان شناخته شده است (رحیمییآزاد یاراده و اختیار توجیه شده و مبنا

اعتقـاد ، ند ششم اصل دوم قانون اساسی جمهوری اسلامی ایران نیـزدر ب؛ )١٢٣−١٢٢ص ،١٣٩٠
در کنـار اصـول اعتقـادی ، ارزش والای انسان و آزادی توأم با مسئولیت او در برابر خدا به کرامت و
اهمیـت و جایگـاه  دهنده نشانمعاد، امامت و عدل مطرح شده است. این امر ، نبوت، یعنی توحید

  ی در نظام حقوقی ایران است.بسیار والای کرامت انسان
کرامـت ذاتـی . ١به دلیل جامعیتی کـه در تبیـین و توجیـه ، کرامت انسانی از نظر دین مبین اسلام

 های بـر دیـدگاه، ) و حقـوق ناشـی از آن دارد١٣، کرامت اکتسابی انسان (حجـرات .٢) و ٧٠ ،(اسراء
مکتب اسلام است که قدرت تعقل و ، دارد. خاستگاه اصلی و پشتوانه نظری کرامت انسان یدیگر برتر

برخورداری از روح خداوندی ، )۴ ،آفرینش انسان در بهترین صورت (تین، اریاراده و اخت یآزاد، تفکر
داشتن کرامـت ذاتـی ، )٧٢ ،داشتن تعهد و تکلیف (احزاب، )٣٠، جانشینی خدا (بقره، )٢٩، (حجر
"کرامت ذاتی" مشـترک . داند میرتری انسان ) را ملاک ب١٣، ) و کرامت اکتسابی (حجرات٧٠ ،(اسراء

توانـایی اخلاقـی و وجهـه و  به جهت استقلال ذاتی، ها ست و تمام انسانها و یکسان میان تمام انسان
ولـی کرامـت اکتسـابی آن نـوع برتـری  ؛فطری و یکسان از آن برخوردارند طور ، بهنفخه الهی که دارند

کمـال و کسـب فضـایل ، طریق توانایی ذاتی خود در مسیر رشـد و از یاست که انسان به صورت اراد
اسـت و  یاختیـار، کرامت اکتسابی. مان استیتقوا و ا، ار آنین معتری مهمآورد و  می اخلاقی به دست

) آنچه که بـه ١١٨−١١٣، ص١٣٩٠ ،نژاد رحیمی( ارزش نهایی و غایی انسان نیز به همین کرامت است
در التزام عملی و نهادینه کردن این محاسن و مکارم اخلاقی است که بـا ، دهد می انسان امتیاز و برتری

  .)٣٨−٣٧، ص١٣٨٢ (نصیرزاده، فطرت انسان نیز سازگار است
زیرا منشـأ ؛ ی برخوردار استیایرانی از جایگاه والا−توجه به کرامت انسانی در فرهنگ اسلامی

ر مبنای کرامت انسانی، تعالی معنـوی هدف و غایت سبک مدیریت ب رو اینمعنوی و الهی دارد. از 
  ی سازمانی بر محور انسان است.ها ارزشانسان و پایداری 

های مـدیریت نیـز ضـروری  در راستای تحقق کرامت انسانی، توجه به نوع نگاه به انسان در تئوری
فرض و تصویری خـاص از انسـان بنـا نهـاده  های موجود در مدیریت براساس پیش است. همۀ تئوری

توان یافـت. در مـدیریت  دهد، می اند و جوهر هر نظام ارزشی را در تصویری که از انسان ارائه می شده
. انسان ٣. انسان اجتماعی؛ ٢. انسان اقتصادی؛ ١غربی تاکنون چهار تصویر از انسان ارائه شده است 

ها  ظریـه). با گذشت زمان، تصویر انسـان در ن۴٨، ص١٣٨۵. انسان پیچیده (نجاری، ۴خودشکوفا؛ 
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های سـازمانی  شود؛ ولی هنوز هم تصویر کامـل و جـامع از انسـان در نظریـه تر می تر و واقعی پیچیده
بینـی  طوری که مدیر بتواند براساس آن، رفتارهای افراد انسانی را به صورت دقیق پیش موجود نیست، به

تنـی بـر کرامـت انسـان و کرده، تحت کنترل درآورد؛ اما تصویر انسان اسلامی در مدیریت اسلامی مب
عنوان اشرف مخلوقات، روح خدا و خلیفـة اللـه در روی زمـین اسـت.  جایگاه وی در جهان هستی به

گاه، آزاد، شریف و دارای عـزت  انسان با این دیدگاه موجودی است با ابعاد مادی، روانی و معنوی که آ
  ).  ۶٣−۶٢، ص١٣٨٧نفس، اراده و اختیار است (فروتنی و بحرانی، 

ی هـا گـردد تـا کیفیت یی در سازمان ایجـاد میها ارزشز طریق توجه به کرامت انسانی، بستر ا
ای از جمله تعلق سازمانی، وجدان کار، فرهنگ کار، کار به خاطر تعالی،  رفتاری و عملکردی ویژه

احساس تعهد، اخلاق، خودشناسی، خودمدیریتی، خودکنترلی، خودارزیابی، در کارکنان ایجـاد و 
 در نهایـتوری و  ه یابد که حاصل آن، تحقق بهتر و بیشـتر اهـداف راهبـردی سـازمان و بهـرهتوسع

  ). ۶٢، ص١٣٨٨ سرآمدی است (نژاد سلیم،
  

  الگوی کرامت انسانی 
های مـرتبط طراحـی شـده دارای  ) که براساس معیارهـا و شـاخص١الگوی کرامت انسانی (شکل 

  معیار اصلی است: چهار
رفتار مبتنی بر کرامت انسـانی، بـا تحمـل و ، این معیارها براساس وانی:. معیارهای ذهنی و ر ١

بر رفتـار و عملکـرد مثبـت ؛ دهد می صبر با مسائل و مشکلات برخورد کرده و دیگران را نیز آرامش
 اعتمـاد بـه نفـس را بـه دیگـران القـا، با رفتار و گفتار خود؛ دیگران تمرکز و توانایی آنان را باور دارد

بـا حفـظ ؛ کنـد مـی کمک هابا تواضع به آن؛ کند می رویی با کارکنان خود برخورد با گشاده؛ کند می
انتقادات را شنیده و برای رفع ؛ سعی در شاداب کردن محیط کار را دارد، احترام به شخصیت دیگران

 با کنتـرل خشـم؛ کند می غیبت و تهمت پرهیز، از شایعه پراکنی؛ کند می از آن استقبال نواقص خود
  ؛گیرد نمیبه دل ای   گذرد و کینه می از خطاهای دیگران، خود
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  )١٢٨، ص١٣٨٨: الگوی کرامت انسانی (نژاد سلیم، ١نمودار 

بـا رعایـت قـوانین و ، رفتار مبتنی بر کرامت انسانی این معیارها، براساس . معیارهای رفتاری:٢
سازمان و کارکنان حساس اسـت؛ کند؛ نسبت به حفظ اسرار  می حقوق کارکنان را رعایت، مقررات

 دقیـق و سـریع اقـدام، با انتقال صحیح اطلاعات؛ در حفاظت از محیط زیست سازمان کوشاست
، کمیـت و کیفیـت کارهـا یبـرای ارتقـا؛ دهـد مـی ی مسئولیت خود را انجـاممند  علاقهبا ؛ کند می

صـداقت و کنـد؛  میبا انجام دقیق و درست کارها رضـایت کارکنـان را جلـب ؛ کند می ریزی برنامه
تعهد نسبت به کرامت انسانی و اخلاقی در انجـام وظـایف وجـود ؛ راستگویی در کارها وجود دارد

در رفتـار و گفتـار مـدیر وجـود دارد و در رفتـار خـود از ، کارگیری کلمـات شایسـته ادب و به؛ دارد
 ؛کند می محرمات پرهیز

دارای نظـم و ، رفتار مبتنـی بـر کرامـت انسـانی، این معیارها براساس . معیارهای عملکردی:٣
در محل کار خود به موقع حضور ؛ ی روزانه برنامه مدون داردها برای فعالیت؛ انضباط در کار است

گاهی از دستاوردهای جدید علمی؛ دارد دانـش و تجربیـات و ؛ کنـد مـی ی جدید ارائـهها ایده، با آ
در ؛ در عملکرد خـود خلاقیـت و نـوآوری دارد؛ کند می علمی جدید را به کارکنان منتقل های وشر

 هـا گیری نگری در تصـمیم نگری و جامع آینده؛ خواهد می حل مسائل سازمانی از کارکنان مشارکت
کند  می از مشورت مدیران و کارکنان استفاده؛ کند می مل و تفکرأاز اقدام به عمل ت ؛ پیشوجود دارد

 ؛ و در انجام کارها دقت لازم را دارد
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رفتـار مبتنـی بـر کرامـت انسـانی بـرای سـلامت ، این معیارهـا براساس . معیارهای جسمی:۴
بـرای حفـظ کنـد؛  مینکات ایمنی و بهداشتی کارکنان توجه و به  دهد می جسمانی کارکنان اهمیت

دارد  ایمنی و بهداشتی کارکنان برنامهبرای رعایت نکات ؛ سلامت کارکنان برنامه ورزشی منظم دارد
سـلیم،  (تلخـیص و اقتبـاس از نـژاد کند می و کارکنان را بر رعایت نکات ایمنی و بهداشتی تشویق

 .)١٣۵−١٢٧ص ،١٣٨٨
و معیارهای چهارگانه الگوی یاد شـده  ها در تحقیق حاضر کرامت انسانی با استفاده از شاخص

  . است قرار گرفته گیری مورد سنجش و اندازه
  

  فرهنگ سازمانی
 ،سازد که چه چیزی درست یا غلط است (ایرانـزاده مفهومی اخلاقی است و مشخص می "فرهنگ"

عبارتند از اصـول و مـوازین فکـری و  ها ارزشسروکار دارد و  ها ارزش) فرهنگ با ١۵٣ص ،١٣٩٢
، ین خـوب و بـدب  ، در واقع مرزبندیها ارزششوند.  می عقلایی که راهنمای عملی انسان محسوب

 ،١٣٨٧ ،(فروتنی و بحرانـی کلی، بایدها و نبایدها هستندطور  بهزشت و زیبا، درست و نادرست و 
ی هـا ارزشاز ای  فرهنگ سـازمانی مجموعـه، معتقدند )٢٠٠۶( 1توسو و همکاران). ۵٧−۵۵ص

 یـک عنوان بـهاعضـای سـازمان پذیرفتـه شـده اسـت. فرهنـگ سـازمانی  از سویکلیدی است که 
(باربوسـا  کند میغالب عمل  های ارزشمشخص و  یت رفتارهای، جهت تقویاجتماع کننده نترلک

 شـود میو رفتـار کارکنـان  ها ) و موجب شکل دادن به نگرش٢٨٨−٢٧۴، ص٢٠٠٧ 2،و کاردوسا
بخشد و باعث افـزایش تعهـد گروهـی و  می به اعضای سازمان هویت؛ )٣٧٧، ص١٣٩۴ ،(رابینز

فرهنگ سازمانی قوی، فرهنگی اسـت کـه . )٢٠٠١، (پارسائیان و اعرابی دشو میانسجام اجتماعی 
   تعهـد بیشـتری نسـبت بـه آن داشـته باشـند بنیـادی آن را پذیرفتـه و هـای ؛ ارزشاعضای سـازمان
توانـد  ی میه فرهنگ سازمانکدهد  می نشان ها ج پژوهشینتا). ٢٠١، ص١٣٩٠، (موغلی و عزیزی

رد، حـس تعهـد، اعتمـاد بـه نفـس و کـسـازمان چـون عمل یاثربخشـ های بر شاخص یر مثبتیتأث
، توان گفـت رو می ایناز . )٣١، ص١٣٩٠، نان داشته باشد (زمینی و دیگرانکارک یاخلاق یرفتارها

بسترساز عملکرد متعالی و موجب پـرورش و ، سازمان با فرهنگ مبتنی بر کرامت و اخلاق کریمانه
، احسـاس تعهـد، پذیری و عـدم کـارگریزی مسئولیت، عنویاتچون احترام به م هایی ارزشتقویت 

وری مطلـوب در  خودکنترلی و دستیابی هرچه بیشتر بـه اهـداف سـازمانی و بهـره، اخلاق شخصی
، برای شناخت بیشـتر فرهنـگ سـازمانی ).٢٠١، ص١٣٩٠، سازمان خواهد بود (موغلی و عزیزی

  شود: می ) ارائه١نظران در (جدول  برخی از الگوهای صاحب
                                                           
1. Tsui, A.S & other  2. Barbosa, I. & Cardoso, cc  
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  )٣۴٣، ص١٣٩۴: الگوهای فرهنگ سازمانی (قدسیان و همکاران، ١جدول 
  های فرهنگ ابعاد و شاخص نام الگو

وابعاد فرهنگی هافستد
  )١٩٩٠( 1همکاران

  فاصلۀ قدرت، اجتناب از عدم اطمینان، مردسالاری، فردگرایی، گرایش بلندمدت

  )٢٠٠٩( 2الگوی پیترز و واترمن
وری از طریق اشخاص، استقلال و  اقدام، نزدیکی با مشتریان، بهرهداوری درپیش

اندرکار بودن مدیریت، وفادار ماندن به رشتۀ تخصصی، ستاد ساده و  کارآفرینی، دست
 زمان کوچک، سازماندهی منعطف و غیرمنعطف هم

  3الگوی ویلیام اوچی
)١٩٨١( 

  گیری، مسئولیت، توجه به افراد تصمیمتعهد نسبت به کارکنان، ارزیابی، کارراهه، کنترل، 

ابعاد فرهنگ سازمانی رابینز
)١٣٩۴(  

پذیری، رهبری، انسجام، حمایت مدیریت، کنترل، هویت، سیستم خلاقیت فردی، مخاطره
  پاداش، سازش با پدیدۀ تعارض، الگوهای ارتباطی

 الگوی مکینتاش و دوهرتی
  )٢٠١٠ 4(کان و دیگران،

ارتباط، رسمیت، خلاقیت، فروش، یکپارچگی سازمانی، بهداشت  حضور سازمانی، موفقیت،
  و هماهنگی، خدمات، اخلاق کاری، جو سازمانی

  
"دانیل دنیسـون"  برای سنجش فرهنگ سازمانی از ابعاد الگوی فرهنگ سازمانی، در این تحقیق

  شود. می ) استفاده شده است که در ادامه توضیح داده٢٠٠٠(
  

  5:دنیسونالگوی فرهنگ سازمانی 
، سـازگار کـار، در شـدن درگیـر شـامل اصـلی محـور چهـار در سـازمانی را فرهنگ ابعاد دنیسون
 شوند: گیری می اندازه شاخص زیر سه با ابعاد این از هریک که تعریف کرده رسالت و پذیری انطباق
سازند، سازمان را بر محور  اثربخش افرادشان را توانمند می های سازمان 6. درگیر شدن در کار:١
دهنـد.  های منابع انسـانی را در همـه سـطوح توسـعه می دهند و قابلیت کاری تشکیل می های گروه

کننـد.  ای از پیکره سازمان احساس می پاره عنوان بهاعضای سازمان به کارشان متعهد شده و خود را 
گیری نقش دارند و این تصمیمات است کـه بـر  کنند که در تصمیم افراد در همه سطوح احساس می

 ی آن عبارتند از:ها کارشان مؤثر است و کار آنها با اهداف سازمان پیوند دارد. شاخص
افراد اختیار، ابتکار و توانایی برای اداره کردن کارشان دارند. این امر نوعی  7:توانمندسازی. ١−١

  ؛کند ان ایجاد میحس مالکیت و مسئولیت در سازم
. شـود میدر سازمان به کار گروهی در جهـت اهـداف مشـترک، ارزش داده  8:سازی . تیم٢−١

                                                           
1. Hofstede, G & Other  2. Peters.T.J. & Waterman, R.H  
3. Ouchi, W.G   4. Khan, I.; Usoro, A.; Majewski, G  
5. Denison    6. involvement  
7. Empowerment   8. Team Orientation  
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کننـد در محـل کـار خـود پاسـخگو هسـتند. ایـن  ی که کارکنان به مانند مدیران احساس میطور به
  ؛کنند ها تکیه می ها برای انجام کارها به گروه سازمان
 طور بـهن به منظور تأمین نیازها و باقی ماندن در صـحنه رقابـت سازما 1:ها . توسعه قابلیت٣−١

  پردازد. های کارکنان می مستمر به توسعه مهارت
کـه اغلـب  هایی تحقیقات نشـان داده اسـت کـه سـازمان 2. سازگاری (ثبات و یکپارچگی):٢

رفتـه اسـت. بنیادین نشـأت گ های ارزشاثربخش هستند با ثبات و یکپارچه بوده و رفتار کارکنان از 
سازمانی بـه خـوبی هماهنـگ و  های اند و فعالیت رهبران و پیروان در رسیدن به توافق مهارت یافته

کـافی  طور بهیی، دارای فرهنگ قوی و متمایزند و ها ویژگییی با چنین ها سازمانپیوسته شده است. 
  :شود میبر رفتار کارکنان نفوذ دارند. این ویژگی با سه شاخص بررسی 

یی که هویت و انتظارات آنها را تشکیل ها ارزشاعضای سازمان در  3:ی بنیادینها ارزش. ١−٢
  ؛شریکند ،دهند می

اعضای سازمان قادرند در اختلافات مهم به توافق برسند. این توافق هـم شـامل  4:. توافق٢−٢
  ؛باشد توافق در سطح زیرین و هم توانایی در ایجاد توافق در سطوح دیگر می

توانند برای رسیدن  واحدهای سازمانی با کارکردهای متفاوت می 5:هماهنگی و پیوستگی. ٣−٢
کار کردن به هم ریختـه  گونه اینبه اهداف مشترک خیلی خوب با هم کار کنند. مرزهای سازمانی با 

  گردد. نیز نمی
ی سازمان توان مزیت و برتر پذیری بیرونی را می یکپارچگی درونی و انطباق 6پذیری: . انطباق٣

 به حساب آورد.
کننـد، از اشـتباه خـود پنـد  شوند، ریسک می ی سازگار به وسیله مشتریان هدایت میها سازمان

مستمر در حال بهبود توانـایی سـازمان  طور بهگیرند و ظرفیت و تجربه ایجاد تغییر را دارند. آنها  می
  گیرد: قرار میمداری هستند. این ویژگی با سه شاخص مورد بررسی  در جهت مشتری

تواند  برای تأمین نیازهای تغییر ایجاد کند، و می هایی سازمان قادر است راه 7:. ایجاد تغییر١−٣
  ؛جاری پاسخ دهد و از تغییرات آینده پیشی جوید های محیط مؤسسه را بشناسد، به محرک

یشـاپیش در دهـد و پ کند و به آنها پاسـخ می سازمان مشتریان را درک می 8:گرایی . مشتری٢−٣
  ؛آید صدد تأمین آینده برمی

                                                           
1. Capability Development  2. consistency  
3. Core Values   4. Agreement  
5. Coordination & integration  6. Adoptability  
7. Creating Change  8. Customer Focus  
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کننـد  ها دریافت، ترجمه و تفسیر می میزان علائم محیطی را که سازمان 1. یادگیری سازمانی:٣−٣
  گیرد. کند اندازه می ها ایجاد می هایی را برای تشویق خلاقیت، سبک دانش و توسعه توانایی و فرصت
ترین ویژگی فرهنگ سازمانی رسالت و مأموریت آن اسـت.  شاید بتوان گفت مهم 2. رسالت:۴
رونـد.  دانند کجا هستند و وضعیت موجودشان چیست؟ معمولاً به بیراهـه می یی که نمیها سازمان
ی کـه اهـداف سـازمانی و طور بـهی موفق درک روشنی از اهداف و جهت خـود دارنـد، ها سازمان

کننــد. ایــن ویژگــی بــا  ازمان را ترســیم میانداز ســ اهــداف اســتراتژیک را تعریــف کــرده و چشــم
 شود: می ی زیر سنجیدهها شاخص
ی اسـتراتژیک روشـن، جهـت اهـداف هـا گرایش 3:گیـری اسـتراتژیک گرایش و جهـت .١−۴

  ؛تواند خودش را در آن بخش (صنعت) مشارکت دهد می دهد و هر شخص می سازمانی را نشان
وریت و افق دید سازمان پیوند یافته و سـمت مأم، اهداف با استراتژی 4:اهداف و مقاصد .٢−۴

 ؛کنند می و سوی کار افراد را مشخص
سازمان یـک دیـدگاه مشـترک از وضـعیت آینـده دارد. آن ارزش بنیـادی را ابـراز  5انداز: . چشم٣−۴
  کند. کند، اندیشه و دل نیروی انسانی را با خود همراه ساخته و در همین زمان جهت را نیز مشخص می می

شود. این  می طور که در مدل دنیسون دیده خارجی: همان ی ثابت، منعطف و تمرکز داخلی،ها طیف
محـور  اند. مدل دارای دو محور عمودی و افقی است که مدل را به چهار قسمت (ربع دایره) تقسیم کرده

اخلـی و عمودی دربرگیرنده میزان و نوع تمرکز فرهنگ سازمانی است. این محور از یک طرف به تمرکز د
محور افقی نیز به میزان انعطاف سازمان اشاره دارد که از  شود. می از طرف دیگر به تمرکز خارجی منتهی

و منوریان  ٢٠٠٠ (دنیسون، شود می یک طرف به فرهنگ ایستا و از طرف دیگر به فرهنگ منعطف منتهی
  شود. می مشاهده )٢ نمودار(مدل دنیسون در  .)۶−۵، ص١٣٨۵ بختایی، و

  

                                                           
1. Organizational Learning  2. Mission  
3. Strategic Direction &Intent  4. Goals & Objectives  
5. Vision  
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  )٢٠٠٠: مدل دنیسون (دنیسون، ٢نمودار 

  پیشینه پژوهش
  دهد: بررسی پیشینه مطالعات و تحقیقات انجام گرفته در این زمینه نشان می

کرامـت  تـأثیر) در اداره آموزش و پـرورش مرنـد، ١٣٩٢نتایج تحقیق پورسعید و زایر کعبه ( −
  ؛کرد تأییدانسانی بر فرهنگ سازمانی را 

ای  ) با عنوان"رابطه فرهنگ سازمانی با اخلاق حرفـه١٣٩٢رحیمی و آقابابایی (نتایج تحقیق  −
کرامـت انسـانی رابطـه  بین فرهنگ سـازمانی و دهد ت علمی دانشگاه کاشان" نشان میأاعضای هی
زش یـمعناداری وجود دارد و نیز فرهنگ سازمانی بر رفتـار فـردی، عملکـرد سـازمانی، انگ مثبت و

  ؛گذارد می تأثیرای  ری، تعهد و اخلاق حرفهت و نوآویشغلی، خلاق
) با عنوان "بررسی فرهنگ سازمانی با محوریـت کرامـت انسـانی در ١٣٩٢تحقیقات زواره ( −

، پذیری ، انعطافیمحور گانه مردم که عوامل ده دهد میسازمان جهاد کشاورزی استان تهران" نشان 
نـان، پاسـخگو بـودن، کارک یتوانمنـد، یمحـور ، ارزشیخدمت، اعتمـادمحور ییایاستمرار و پو

ار یبسـ یثـار، اثربخشـیا یصداقت و فرهنـگ سـازمانی، صحت و درست، ، سعه صدریرسان اطلاع
  ت خدمات ارائه شده دارد.یفکیت ارباب رجوع و بالابردن سطح یش رضایدر افزا یمؤثر

انتظارات کارکنان  ها و های کرامت انسانی، به نیازها، خواسته لفهؤها و م از آنجا که همه شاخص
تـر شـدن محـیط  در ابعاد مختلف (کاری و غیرکاری) در سازمان توجه دارنـد و بـر هرچـه انسـانی
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سنجش فرهنگ سازمانی از پرسشنامه استاندارد "دنیسون" و برای سنجش کرامت انسـانی از پرسشـنامه 
ی چهارگانـه "ذهنـی و ها همؤلفـاز ، برای طراحی ایـن پرسشـنامه. تفاده شدگویه اس ٣٩محقق ساخته با 

از ، بررسی روایی ابـزار سـنجش جهت ) و١٣٨٨عملکردی و جسمی" مدل نژاد سلیم (، رفتاری، روانی
) و برای آزمـون نرمـال بـودن توزیـع ٢روایی محتوا و برای بررسی پایایی آنها از آلفای کرونباخ (جدول 

ی تحقیق از آزمون پارامتریک ضـریب ها رنف و برای آزمون فرضیهیاسم−ولموگوروفکزمون از آها،  داده
، مسـتقل tشناختی از آزمـون  ی جمعیتها ی مرتبط با ویژگیها همبستگی پیرسون و برای آزمون فرضیه

 استفاده شد. Fتحلیل واریانس و آزمون 

 : ضرایب آلفای کرونباخ٢جدول 

 ضریب آلفا تعداد سؤالاتمتغیر ردیف
 ١۵٧٣/٠درگیری در کار ١
 ١۵٧۶/٠سازگاری و ثبات ٢
 ١۵٨١/٠پذیریانطباق ٣
 ١۵٨٠/٠رسالت ۴
 ۶٠٨٩/٠فرهنگ سازمانی ۵
 ٢۶٨٨/٠کرامت انسانی ۶

  
  ی پژوهشها یافته

دارای مـدرک فـوق ، ، متأهـلزنمطالعـه اکثر افـراد مـورد ، شناختی تحقیق ی جمعیتها طبق یافته
  سال بودند. ٢٠تا  ١٠سال و دارای سنوات خدمت بین  ۴٠−٣٠ن دارای س، لیسانس و دکتری
 )٣جـدول (در  هـا رنف برای تعیـین نرمـال بـودن توزیـع دادهیاسم−ولموگوروفکنتایج آزمون 

  .شود میمشاهده 
  اسمیرنف−: خروجی حاصل از آزمون کولموگروف٣جدول 

میانگین   مؤلفه
(Mean) 

  انحراف معیار
(Std.Deviation) 

آماره 
  (KS)اسمیرنف−کولموگروف

سطح معناداری 
(Sig)  

  ٩٠/٠  /.۵٧٢ ٩١/٧ ٨٣/۴۶ درگیرشدن در کار
  /.۶٣  /.٧۴٧ ٨٣/٧ ٠۶/۴٧ سازگاری و ثبات

  /.٩٠  /.۵٧٠ ٣۵/۶ ٩۵/۴٧ پذیری انطباق
  /.٣۴  /.٩۴ ٨٩/٨ ۶٠/۵٠ رسالت

  /.٩٩  /.۴۵ ۴۵/١٠ ١٠۶ کرامت انسانی
  

 ٠۵/٠ها در نمونه پیش آزمـون، بیشـتر از  برای تمامی مؤلفه sig سطح معناداریاز آنجا که مقدار 
شود و لـذا از آزمـون پارامتریـک ضـریب  ها پذیرفته می باشد، ادعای نرمال بودن توزیع داده درصد می

  شود. ) مشاهده می۴ها استفاده شد که نتایج آن در (جدول  همبستگی پیرسون برای آزمون فرضیه
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  خروجی آزمون همبستگی پیرسون: ۴جدول 
 کرامت انسانیمتغیر

 ۴٣٩/٠ضریب همبستگی پیرسون درگیر شدن در کار
 ٠/٠٢۴(sig)میزان معناداری

 ٣٣۴/٠ضریب همبستگی پیرسون سازگاری و ثبات
 ٠/٠١۵(sig)میزان معناداری

 ٣٢۶/٠ضریب همبستگی پیرسون پذیری انطباق
 ٠١٧/٠(sig)میزان معناداری

 ٣٠۵/٠ضریب همبستگی پیرسون رسالت
 ٠/٠٢۶(sig)میزان معناداری

 ٢٧۶/٠ضریب همبستگی پیرسون فرهنگ سازمانی
 ٠۴٧/٠(sig)میزان معناداری

 
رابطه مثبت و معناداری را بـین کرامـت انسـانی و ابعـاد آن بـا ، نتایج آزمون فرضیه اول تحقیق

است. میزان این رابطـه  ٠۵/٠در همه موارد کمتر از  sigزیرا مقدار ، دهد می نشان فرهنگ سازمانی
  با بعد "درگیر شدن در کار" بیش از سایر ابعاد است.

 F(دو گروه مستقل) و تحلیل واریـانس و آزمـون  مستقل tاز آزمون ، ٢ه یبه منظور بررسی فرض
 شود: می ) مشاهده٨() و ٧(، )۶(، )۵( یها استفاده شد که نتایج آن به ترتیب در جدول

  
  : مقایسه میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنگ سازمانی به لحاظ جنسیت کارکنان۵جدول 

 t  sig  درجه آزادی  انحراف استاندارد  میانگین  تعداد  جنسیت  

کرامت 
  انسانی

 ٩٣/١١ ١٠۴ ١٠٨ مرد  ٢۴۴/٠  -١٣٠/١  ١٩۶ ۴۶/٨ ١٠٧ ١١٢ زن

  
شود. یعنـی بـین  می ه پژوهش ردیفرض، )sig=  ٠/ ٢۴۴و  t=  - ١٣٠/١ی تحقیق (ها طبق یافته

  میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنگ سازمانی از نظر کارکنان زن و مرد تفاوتی وجود ندارد.
  

  هل کارکنانأ: مقایسه میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنگ سازمانی به لحاظ وضعیت ت۶جدول 

 t  sig  درجه آزادی  استانداردانحراف   میانگین  تعداد  وضعیت تأهل  

کرامت 
  انسانی

 ١٢/١١ ١٠۶ ١۶٨ متاهل  ۵٣٠/٠  -٧٢٣/٠  ١٩٠ ٣٢/٩ ١٠۴ ۵٢ مجرد

  
) تفاوت بین میزان رابطـه کرامـت انسـانی بـا sig=  ٠/ ۵٣٠و  t=  -  ٧٢٣/٠براساس نتایج تحقیق (

  شود. تحقیق تأیید نمیفرهنگ سازمانی از نظر کارکنان براساس وضعیت تأهل معنادار نیست و فرضیه 
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  : میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنگ سازمانی از نظر کارکنان به لحاظ میزان تحصیلات٧جدول 
 F Sig میانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعات   

  ٩۴ ١٧٢ ١٠/٣۵٧٢ هادرون گروه  ٠۵۵/٠  ۴٠٠/٢  ۵٨/٢٢۵ ٢٠ ٩٠/١١٢٧ هابین گروه  کرامت انسانی
       ١٩٢ ۴٧٠٠ کل  

  
) اختلاف بین میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنـگ sig=  ٠۵۵/٠و  F=  ۴٠٠/٢ها ( براساس یافته

  شود. سازمانی از نظر کارکنان، براساس میزان تحصیلات آنان معنادار نیست و این فرضیه رد می
  

 کارکنان: میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنگ سازمانی به لحاظ سنوات خدمت ٨جدول 
 F Sig میانگین مربعاتدرجه آزادیمجموع مربعات   

کرامت 
  انسانی

  ۶٠/١١۶ ١٧٢ ٨۵/۴۴٣٠ هادرون گروه  ٨٠٢/٠  ۴۶٢/٠  ٨٣/۵٣ ٢٠ ١۵/٢۶٩ هابین گروه
       ١٩٢ ۴٧٠٠ کل  

  
) اخـتلاف بـین میـزان رابطـه کرامـت sig = ٨٠٢/٠و  F = ۴۶٢/٠ی تحقیـق (ها یافته براساس

ه یسنوات خدمت آنان معنادار نیست و این فرضـ براساسانسانی با فرهنگ سازمانی از نظر کارکنان 
 .شود میرد 

  
  گیری  بحث و نتیجه

آن  ۀبررسی ارتباط کرامت انسانی با فرهنـگ سـازمانی و ابعـاد چهارگانـحاضر هدف کلی پژوهش 
متأهـل و دارای سـطح ، زن، های پـژوهش دهـد، اکثـر نمونـه ن مینتـایج آمـار توصـیفی نشـا. بود

  . تحصیلات کارشناسی ارشد و بالاتر و جوان بودند
وجود رابطه مثبت و معنادار بین کرامت انسانی با ابعاد چهارگانه فرهنـگ  ها نتایج آزمون فرضیه

ت و معنـادار بـین وجـود رابطـه مثبـ، فرضیه اصلی تحقیق براساسکرد. همچنین  تأییدسازمانی را 
ر کعبـه یـشد که این نتـایج بـا نتـایج تحقیـق پورسـعید و زا تأییدکرامت انسانی و فرهنگ سازمانی 

دهد که بین میزان رابطه کرامت انسانی با فرهنـگ  می همچنین نتایج نشان. ) همخوانی دارد١٣٩٢(
سـطح  ات خـدمت وسازمانی از نظر کارکنان به لحاظ متغیرهای دموگرافیک (تأهل، جنسیت، سنو

داری وجود ندارد و این امر ناشی از درک یکسان افراد از کرامـت انسـانی و  تحصیلات) تفاوت معنا
  تواند باشد. می رابطه آن با فرهنگ سازمانی
وجود رابطه مثبت و معنادار بین کرامت انسانی و فرهنـگ سـازمانی و ، از آنجا که نتایج تحقیق
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توان چنین تحلیل کرد که هر قدر جایگـاه کرامـت انسـانی در  کند؛ می یم تأییدابعاد چهارگانه آن را 
های کرامـت انسـانی رفتـار  شـاخص ۀبر پای، تثبیت شود و کارکنان و مدیران، د مطالعهردانشگاه مو

 برای مثال، در رابطه با مؤلفه درگیـر شـدن در. ابعاد فرهنگ سازمانی نیز تقویت خواهد شد، نمایند
شـود و بـا  سازی و همکاری گروهـی در سـازمان تقویـت می نمندسازی و تیمکار، سه شاخص توا

هـای انسـانی منطبـق بـا  تردید با حفظ ارزش یابد. بی ا توسعه میه افزایی بیشتر کارکنان، قابلیت هم
شود و این امر، موجب تقویت  کرامت انسانی در سازمان، عزت و حرمت انسانی کارکنان حفظ می

نسبت به مطلوبیت در محیط کار، ارضای نیازهای متعـالی احتـرام، عـزت  درک و احساس کارکنان
نفس و خودیابی شده و به تبع آن موجب ایجاد انگیزه همکاری، مشارکت و درگیـر شـدن در کـار و 
پیوستگی و انسجام بیشتر از سوی کارکنان و همراهی و همکاری بیشـتر آنهـا بـا اهـداف و رسـالت 

، از آنجـا کـه بعـد سـازگاری و ر راستای تحلیل سایر نتایج تحقیـقسازمان خواهد شد. همچنین د
همـاهنگی و پیوسـتگی −ی بنیـادین، توافـقهـا ارزشبـا سـه شـاخص  یکپارچگی در مدل دنیسون

که با نهادینه ساختن فرهنگ سـازمانی مبتنـی بـر کرامـت  ی آن استاین به معناشود،  میمشخص 
تحقیق، واحدهای سـازمانی بـا کارکردهـای متفـاوت  ی بنیادین در جامعه آماریها ارزشانسانی و 

مثبـت و معنـادار بـین  ۀوجـود رابطـ. توانند برای رسیدن به اهداف مشترک با یکدیگر کار کننـد می
بیانگر آن است که حفظ و صـیانت ، آماری تحقیق نیز ۀپذیری در جامع کرامت انسانی و بعد انطباق

شارکت و همکاری بیشتر کارکنان را در جهت افـزایش م، ی انسانی در سازمانها ارزشاز کرامت و 
دار  مثبـت و معنـا ۀهمچنین از وجود رابط. توانایی انطباق سازمان با عوامل محیطی را به همراه دارد

و کرامـت  هـا ارزشیی کـه ها سـازمانتوان نتیجه گرفـت کـه  بین کرامت انسانی و بعد رسالت، می
درک روشنی از مأموریت و اهـداف اسـتراتژیک خـود ، دهند انسانی را مورد توجه و اهمیت قرار می

دارند و قادرند همکاری و مشارکت کارکنان خود را جلب کنند و آنها را بـا رسـالت سـازمان همـراه 
بدین ترتیب افق دید سازمان و سمت و سوی کار و تلاش نیروی انسانی برای تحقق اهـداف . سازند
  مشخص و هماهنگ خواهد شد.، سازمان

یعنی وجود رابطه مثبت و معنادار بـین کرامـت انسـانی بـا ، فرضیه اصلی تحقیق تأییدسرانجام 
ی کرامـت ها همؤلفـبیانگر آن است که بـا نهادینـه شـدن ، فرهنگ سازمانی در جامعه آماری تحقیق

فرهنگ سازمانی ارزش محور شده و به سمت فرهنگی غنی مبتنـی بـر کرامـت ، انسانی در سازمان
  . یابد میگرا و ارزشی سوق  ی انسانی و به تبع آن به سوی رفتار اخلاقها ارزش انسانی و

از آنجا که کرامت انسانی، با معیارهای ذهنی و روانی، رفتاری، عملکردی و جسـمی سـنجیده 
های اخلاقی، ارزشی و رفتار محترمانـه بـا دیگـران اسـت؛ اگـر در  شده و این معیارها شامل مؤلفه

های ارزشی توجه شود، این امـر بـه  مانی از سوی کارکنان و مدیران به این مؤلفهفضای کاری و ساز
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شود. به عبارت دیگر، رفتارهای ارزشی مثل ایجـاد آرامـش  رشد و تعالی فرهنگ سازمانی منجر می
رویی، تواضع، احترام، شاداب کـردن  در محیط کار، تمرکز بر رفتار و عملکرد مثبت کارکنان، گشاده

انتقادپذیری و گذشت از خطاهای کارکنان از سوی مدیریت (معیارهای ذهنی و روانـی  محیط کار،
کرامت انسانی)، رعایت حقوق کارکنان، دلپذیر کردن محیط زیست سازمان، انتقال صحیح، دقیـق 

کمیت و کیفیت کارها، انجـام دقیـق و درسـت کارهـا،  یریزی برای ارتقا و سریع اطلاعات، برنامه
ویی در کار، تعهد نسبت به کرامت انسانی و اخلاقی در انجـام وظـایف، رعایـت صداقت و راستگ

معیارهـای رفتـاری کرامـت ادب در رفتار و گفتار مـدیر و پرهیـز از محرمـات از سـوی مـدیریت (
هـای روزانـه، حضـور بـه  )، رعایت نظم و انضباط در کار، داشتن برنامه مدون برای فعالیتانسانی

گا های جدیـد و خـلاق، انتقـال  هی از دستاوردهای جدید علمـی، ارائـه ایـدهموقع در محل کار، آ
علمی جدیـد بـه کارکنـان، مشـارکت دادن کارکنـان در حـل مسـائل  های دانش، تجربیات و روش

ها و داشتن دقت لازم در کار از  گیری نگری در تصمیم نگری و جامع سازمانی و مشاوره با آنها، آینده
عملکردی کرامت انسانی)، اهمیت دادن برای سلامت جسمانی کارکنـان، سوی مدیران (معیارهای 

توجه به نکات ایمنی و بهداشتی آنها، داشتن برنامه ورزشی منظم بـرای حفـظ سـلامت کارکنـان از 
سوی مدیران (معیارهای جسمی کرامت انسانی) در جامعه آمـاری تحقیـق، بـر فرهنـگ سـازمانی 

های رفتـاری متعـالی  ت و بدین ترتیب، با جاری شدن ارزشجامعه هدف، تأثیر مثبت خواهد داش
گـرا، منسـجم و تـوأم بـا روحیـه  مبتنی بر کرامت انسانی در محیط کار، فرهنگـی متعـالی، اخـلاق

  گیرد.  مشارکت و همکاری در سازمان شکل می
  

  ها پیشنهادها و محدودیت
وجود رابطه بین کرامـت انسـانی بـا  پژوهش که های افتهیبا توجه به ، پیشنهادهای کاربردی عنوان به

 تأییـداسـتان آذربایجـان غربـی  فرهنگ سازمانی را از نظر کارکنان علمی و اداری دانشگاه پیام نـور
دهـی بـه فرهنـگ  در شـکل، بـا اسـتفاده از ایـن نتـایج، ان دانشـگاهیـشود که متولّ  می توصیه، نمود

رفتار خود مدیران ، برای تحقق این امر مهم .ی کرامت انسانی بیشتر توجه کنندها همؤلفبه ی، سازمان
، شـود می در گام اول توصیه رو از اینثر خواهد بود و ؤبسیار م، سازی در الگودهی رفتاری و فرهنگ

با کرامـت  توأمفرهنگ سازمانی ، خود مدیران با رفتارهای اخلاقی و کریمانه، الگوی عملی عنوان به
 ۀفطـری دارای همـ طور بـهاز آنجـا کـه انسـان ، ند. از سوی دیگرنهادینه کن ها انسانی را در دانشگاه

 ؛ بنـابراینتوان از طریق تعلیم و تربیت این کمالات بالقوه را بـه فعلیـت رسـاند می کمالات است و
و  هـا ی کرامـت انسـانی در دانشـگاه، بـا برگـزاری دورهها همؤلفدر راستای تقویت ، شود می توصیه
ی ها همؤلفـکارکنان را بـا مکـارم اخـلاق و ، و معرفی الگوهای عملیفرهنگی −ی آموزشیها کارگاه
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کرامت انسانی بیشتر آشنا کنند و نسبت به پرورش و تعالی رفتار کارکنان و به تبع آن تعـالی فرهنـگ 
  . سازمانی یاری نمایند

، از آنجا که در این تحقیق برای سنجش فرهنگ سازمانی تنها از الگوی دنیسـون اسـتفاده شـده
نتـایج متفـاوتی داشـته باشـد و ایـن امـر ، حتمال دارد استفاده از الگوهای دیگر فرهنگ سـازمانیا
ی این تحقیق از دانشگاه پیام ها شود و نیز از آنجا که داده می محدودیت این تحقیق ارزیابی عنوان به

نـور و سـایر نتایج آن قابل تعمیم بـه کـل دانشـگاه پیـام ، نور استان آذربایجان غربی به دست آمده
  . نیست ها دانشگاه
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های  ن محترم، این پرسشنامه جهت انجام طرح پژوهشی تنظیم شـده اسـت. پاسـخپاسخگویا
دقیق شما موجب سپاس و یاری محقق در دستیابی به نتایج علمی صـحیح خواهـد بـود. قیـد نـام 

  محرمانه تلقی خواهد شد.  ضروری نیست و اطلاعات کاملاً 
  با تشکر: دکتر زهرا فروتنی

  سال به بالا       ۵٠ ۵٠الی  ۴٠بین      ۴٠الی  ٣٠سن: بین      مرد  جنسیت: زن 
 ٢٠الی  ١٠بین    سال  ١٠سابقه خدمت: کمتر از       مجرد     هلأهل: متأوضعیت ت

 میزان تحصیلات           سال ٢٠بالاتر از  سال 
 

  پرسشنامه کرامت انسانی
 

یف
رد

  

خیلی   ها گویه
 خیلی  کم  متوسط  زیاد  زیاد

  کم

  متغیرهای ذهنی و روانی  

مدیر با تحمل و صبر با مسائل و مشکلات برخورد کرده و دیگران را نیز  ١
           دهد.آرامش می

            بر رفتار و عملکرد مثبت دیگران تمرکز دارد و توانایی آنان را باور دارد.  ٢
            کند. در گفتار خود از شایعه پراکنی و غیبت و تهمت پرهیز می  ٣
            کند. با رفتار و گفتار خود، اعتماد به نفس را به دیگران القا می  ۴
            کند. رویی برخورد می با گشاده  ۵
            کند. بدون تکبر و با تواضع به دیگران کمک می  ۶

با حفظ احترام به شخصیت دیگران، در تمامی سطوح، سعی در شاداب  ٧
           کردن محیط کار دارد.

            کند. خونسردی انتقادات را شنیده و از آن استقبال میبا   ٨
            کند. از انتقادات برای رفع نواقص خود استفاده می  ٩
            گذرد. با کنترل خشم خود، از خطاهای دیگران می  ١٠
            گیرد. ای به دل نمی نسبت به خطاهای دیگران، کینه  ١١
  متغیرهای رفتاری  
            کند. و ضوابط دانشگاه، حقوق کارکنان را رعایت می با رعایت قوانین  ١٢
            نسبت به حفظ اسرار دانشگاه و کارکنان حساس است.  ١٣
            در حفاظت از محیط زیست دانشگاه کوشاست.  ١۴
            کند. با انتقال صحیح اطلاعات، دقیق و سریع اقدام می  ١۵
            دهد. میمندی مسئولیت خود را انجام  با علاقه  ١۶
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یف
رد

  

خیلی   ها گویه
 خیلی  کم  متوسط  زیاد  زیاد

  کم

            کند. ریزی می برای ارتقای کمیت و کیفیت کارها، برنامه  ١٧
            دهنده ارتقای کمیت و کیفیت کارهاست. شواهد نشان  ١٨
            کارکنان از انجام دقیق کارها رضایت دارند.  ١٩
            صداقت و راستگویی در کارها وجود دارد.  ٢٠
            در انجام وظایف وجود دارد.تعهد کرامت انسانی و اخلاقی   ٢١
            کارگیری کلمات شایسته، در رفتار و گفتار مدیر وجود دارد. ادب و به  ٢٢
            کند. در رفتار خود از محرمات پرهیز می  ٢٣
  متغیرهای عملکردی  
            دارای نظم و انضباط در کار است.  ٢۴
            های روزانه برنامه مدون دارد. برای فعالیت  ٢۵
            در محل کار به موقع حضور دارد.  ٢۶
گاهی از دستاوردهای جدید علمی، ایده  ٢٧             کند. های جدید ارائه می با آ
            کند. های علمی جدید را به کارکنان منتقل می دانش و تجربیات و روش  ٢٨
            در عملکرد خود خلاقیت و نوآوری دارد.  ٢٩
            خواهد. کارکنان مشارکت می در حل مسائل سازمانی از  ٣٠
            ها وجود دارد. گیری نگری در تصمیم نگری و جامع آینده  ٣١
            کند. قبل از اقدام به عمل تأمل و تفکر می  ٣٢
            کند. از مشورت مدیران و کارکنان استفاده می  ٣٣
            در انجام کارها دقت لازم را دارد.  ٣۴
  متغیرهای جسمی  
            دهد. برای سلامت جسمانی کارکنان اهمیت می  ٣۵
            دهد. نکات ایمنی و بهداشتی کارکنان را مورد توجه قرار می  ٣۶
            برای حفظ سلامت برنامه ورزشی منظم دارد.  ٣٧
            بر رعایت نکات ایمنی و بهداشتی کارکنان برنامه دارد.  ٣٨
            کند. بهداشتی تشویق میکارکنان را بر رعایت نکات ایمنی و   ٣٩

  


