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مقاله پژوهشی  

 طراحی الگوی مناسب فرهنگ کار با تأکید بر عدالت سازمانی

چکیده  123
هدف این پژوهش، طراحی الگوی فرهنگ کار با تأکید بر عدالت سازمانی است. پژوهش از نظر هدف 
کاربردی، و روش آن توصیفی- پیمایشی است. جامعه آماري این پژوهش را مدیران و کارکنان یک سازمان  
ا لگوسازي  رویکرد  از  پژوهش  این  در  آنجا که  از  است.  بوده  نفر  آنها 1262  تعداد  که  تشکیل می دهند 
معادلات ساختاري استفاده  شده است، حجم نمونه حداقل بین پنج تا ده برابر تعداد سؤالات پرسشنامه در 
نظر گرفته شد. این تعداد با توجه به مقدار گفته  شده بین 220 تا 440 قابل  تغییر است. در نهایت 457 
نفر مبنای تحلیل آماری قرار گرفتند که روش نمونه گیری، طبقه ای تصادفی متناسب است. روش گردآوري 
داده ها در این پژوهش، ترکیبی از مطالعات کتابخانه اي و میدانی، و ابزار گردآوري داده ها، مصاحبه با 30 
نفر از خبرگان صنعت و دانشگاه و با استفاده از پرسشنامه محقق ساخته است. روایی پرسشنامه فرهنگ 
کار با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی برابر با 0/881 و روایی پرسشنامه ابعاد فرهنگ کار برابر با 0/889 
است که مورد تأیید قرار گرفت. هم چنین پایایی پرسشنامه عوامل مرتبط با طراحي و توسعه فرهنگ کار 
برابر با 0/899 و پایایی پرسشنامه ابعاد فرهنگ کار برابر با 0/908 است که ابزار پژوهش از پایایي مطلوبي 
برخوردار است. در این پژوهش برای تجزیه  و تحلیل داده ها از نرم افزارهای SPSS و AMOS استفاده  شده 
است. خروجی نرم افزار، نشاندهنده مناسب بودن الگوی پیشنهادی پژوهش است به  طوری  که مقدار ریشه 
میانگین مربعات خطای برآورد برابر با )0/079( است؛ مقدار کای اسکوئر بهنجار شده برابر با )3/159( 
است و مقدار شاخص نیکویي برازش برابر با )0/898( است. نتایج نشاندهنده اثر معنادار عدالت سازماني، 
سرمایه اجتماعي، مدیریت مشارکتي و رضایت شغلي بر فرهنگ کار است. با توجه به مثبت بودن ضرایب 
مسیر ذکر شده می توان گفت این تأثیر از نوع افزایشی )مستقیم( است. نتایج الگو نشان می دهد بر اساس 
ضرایب مسیر، شدیدترین تأثیر میان عدالت سازمانی و فرهنگ کار برقرار است. هم چنین تأثیر جهتگیری 

دینی و فرهنگ کار از لحاظ آماری معنادار نبود.
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فرهنگ کار، عدالت سازمانی، سرمایه اجتماعی، مدیریت مشارکتي، رضایت شغلي و جهتگیری دینی
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1. مقدمه

شناخت فرهنگ کار و فضای کاری از مباحث مهمی است که سالها مورد توجه صاحبنظران 
حوزه جامعه شناسی کار و اشتغال قرارگرفته است. در راستای اهمیت روزافزون شناخت فضای کار 
در ادارات و سازمانهای کشور، شناخت فرهنگ کار ضروری به نظر می رسد )سفیری و همکاران، 

.)1392
در واقع فرهنگ از جمله مفاهیمی است که دامنه کاربرد وسیعی دارد و با اضافه شدن به 
مفاهیم دیگر، سازه هایی را به وجود می آورد که گاهی کاملًا از برداشت و تلقی رایج متفاوت است 
)سینها1 و همکاران، 2010(؛ به  این  ترتیب، فرهنگ کار یکی از اجزا و عناصر سازنده فرهنگ 
هر جامعه، قوم، منطقه جغرافیایی و یا حتی صنعتی خاص به شمار می رود و دربرگیرنده باورها، 

ارزشها و جلوه هاي ظاهري مرتبط با کار و تلاش است )رعنایی کردشولی و همکاران، 1395(.
از این نقش کلیدي کار در توسعه و بهبود اجتماع غیرقابل  انکار است و جامعه اي که خواهان 
پیشرفت است، باید کار و نیروي انسانی را مورد عنایت خاص قرار دهد. فرهنگ کار به  عنوان 
شیوه زندگی در ارتقای سطح پویایی جوامع نقش بنیادی و زیربنایی دارد. در مقایسه با مفاهیمی 
همچون فرهنگ  سازمانی، فرهنگ عمومی و نظایر آن، مفهوم فرهنگ کار کمتر تعریف  شده است. 
فراهم آوردن امکان تصمیم گیری بر اساس عقل و درایت در تمام مراحل زندگی بویژه از دوران 
کودکی ازجمله بنیانهای اصلی و تأثیرگذار در ایجاد و تقویت فرهنگ کار است. کلارک2 )2004( 
فرهنگ کار قوی را رعایت نظم در کارها، سختکوشی و صرفه جویی در مصرف کالا تعریف می کند. 
توراکو3 )2002( نیز فرهنگ کار پیشرفته را مجموعه ای از ویژگیها مانند دقت و سرعت، سازگاری 
شغلی، انگیزه  کاری، توجه به اهداف سازمانی، تسلط شخصی و ... می داند )ظهیری نیا و همکاران، 

.)1395
فرهنگ کار سرمایه مهم انساني و اجتماعی قلمداد می شود که منشأ و یکي از پایه های مهم 
و اساسی ضرورت خلق حماسه اقتصادي در عرصه کار و تولید است. فرهنگ کار سالم و مثبت 
در افراد جامعه و به شیوه  خاص در هر بنگاه یا واحد کارگري، نوعي تعهد در مورد آن سازمان یا 
کارگاه ایجاد می کند که ارزش آن بسي بیشتر از منافع شخصي کارکنان است. بنابراین تقویت 
ارزشهای سنتي فرهنگ کار جامعه بویژه تقویت کار جمعي از طریق نهادهاي اجتماعي دخیل در 

1. Sinha

2. Clarke

3. Torraco
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فرایند نهادینه سازی و جامعه پذیری ارزشهای مهم کار و کارافرینی، پیش  نیاز مهم فرهنگي خلق 
حماسه اقتصادی در حوزه کار و تولید است )فرجی، 1393(.

بررسیهای کارشناسان مسائل اجتماعی ایران نشان می دهد که فرهنگ کار در ایران در مقایسه 
با جوامع پیشرفته در سطح پایین تری قرار دارد؛ این در حالی است که در جهان پیشرفته با آگاهی 
بیشتر نسبت به نقش راهبردی نیروی انسانی و نگرشهای آن به کار و تولید مفهوم فرهنگ کار 
از اهمیت فزاینده ای برخوردار شده است. زمانی که فرهنگ کار نهادینه شود، کار ارزش تلقی 
می شود و همه افراد جامعه در سطوح مختلف، کار کردن را مسیر توسعه موزون جامعه می دانند 
و از طریق درست کار کردن به توسعه اقتصادی کمک می کنند )نهاوندی و مقدم اصیل، 1397(.

آنچه به فرهنگ کار مشروعیت می بخشد، نظم پذیری جمعی، کار دلسوزانه و باورهای عملی 
به ارزش کار دستی، فکری و سازگار شدن با شرایط، قواعد و رفتارهای صنعتی و تولیدی است. 

بر همین اساس، وضعیت فرهنگ کار باید از طریق دخالت در عوامل شناخته  شده متحول، 
و گرایشها، بینش ها و دانش لازم نسبت به کار در افراد جامعه ایجاد شود. آسیب شناسی فرهنگ 
کار در جامعه ایران نیازمند بررسي جامع و تحلیلي است. فرهنگ و کار و بهره وری، دو روی سکه 
سعادت و ارزش آفرینی کشور است که با تقویت آن می توان به بهره وری دست  یافت )عطافر و 

همکاران، 1391(.
است  پیچیده  متغیري  عدالت،  است.  سازمانی  عدالت  کار،  فرهنگ  بر  تأثیرگذار  عوامل  از 
که به دلیل بار ارزشي و اخلاقیش بسیار مورد توجه پژوهشگران و نظریه پردازان علوم مختلف 
تعریف  سازمان  در  منابع  تخصیص  انصاف  از  کارکنان  ادراک  سازمانی،  عدالت  هست.  و  بوده 
اقدامات  به  که  است  انصاف  واژه  عدالت هم معنی  واژه  و همکاران،1390(.  )گل پرور  است   شده 
و تصمیم گیریهایی تلقی می شود که مبنای اخلاقی، دینی و قانونی دارد. عدالت در سازمان به 
برای  مساوی  شرایط  انگیزش،  و  منصفانه  پرداخت  مانند  نقدی  غیر  و  نقدی  پاداشهای  معنای 
سازمانی  عدالت  مفهوم  درنتیجه  است؛  عملکرد  ارتقای  برای  منصفانه  روشهای  نیز  و  پیشرفت 
و  می کند  دریافت  را  دستور  خود  مدیر  از  کارمند  که  آنجا  از  می شود.  مربوط  کارکنان  به 
یا  انصاف  احساس  سرآغاز  تصمیمات،  این  از  وی  ادراک  می دهد،  نشان  واکنش  آن  به  نسبت 
 بی انصافی است و این بسیار مهم است؛ به سبب اینکه این طرز تلقی، مبنای رفتار فرد می شود 
)یان و یوسف1، 2016(. دیگر عامل مؤثر بر نهادینه شدن فرهنگ کار، مدیریت مشارکتی است. 
مدیریت مشارکتی نیز فرایند درگیری ذهنی و عاطفی اشخاص در موقعیت های گروهی است که 

1. Yean & Yusof



86

51
ره 

ما
 ش

- 
هم

ارد
چه

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
آنان را برمی انگیزاند تا برای دستیابی به هدفهای گروهی یاری کنند و در مسئولیت کار شریک 
شوند؛ هم چنین عاملی است که نیروی سازمان بر آن اثر می گذارد؛ این  گونه مدیریت به ترویج 
تنکابنی، 1397(.  )مرشدی  می کند  کمک  نیز  کار  فرهنگ  نهادینه شدن  و  سازمان  در  عدالت 
رضایت شغلي نیز عاملی مؤثر بر فرهنگ کار در این پژوهش مدنظر قرار گرفته است که سبب 
افزایش بهره وری و تعهد فرد نسبت بـه سازمان، تضمین سلامت فیزیکي و ذهني و افزایش روحیه 
نبود  فرا گیرد.  را  بسرعت  باشد و مهارتهای جدید شغلي  از زندگي راضي  فرد  تا  افراد می شود 
رضایت شغلي سبب کاهش روحیه کارکنان می شود )رحمان سرشت و همکاران، 1395(. باورها و 
انگیزه های دینی افراد در قالب جهتگیریهای دینی درونی و بیرونی، دو عامل متمایزی که می تواند 
دانش ما را درباره  ارتباط دین و رفتارهای افراد افزایش دهد در نظر گرفته می شود که می تواند 

زمینه ساز توسعه فرهنگ کار باشد )ابراهیمی، 1397(.
برخی محققان سرمایه اجتماعی را برحسب اعتماد و هنجارهای مشارکت اجتماعی تعریف 
می کنند. برخی دیگر آن را بنا به ارزشهای فرهنگی مانند دلسوزی، نوعدوستی، گذشت و بردباری 

توصیف می کنند و آن را راهگشای فرهنگ کار در سازمان می دانند )کوهی، 1399(.
کار،  فرهنگ  تقویت  ازجمله  پیش نیازهایی  نیازمند  کشورمان  در  مقاومتی  اقتصاد  تحقق 
سختکوشی، یادگیری مهارت کار جمعی و کارافرینی است. امروزه ما نیاز داریم در زمینه فرهنگ 
کار و کارافریني دوباره بازتعریف کنیم و با الگوبرداری از آموزه هاي دیني، فرهنگي که اسلام بر 
آن تأکید می کند که همان فرهنگ کار و تلاش و پیگیري مستمر براي کسب روزي حلال است 
در جامعه ارتقا دهیم. از آنجا که نیروي کار جوان و منابع طبیعي و خدادادي زمینه و پایه ایجاد 
کارافریني در جامعه است و ما این ابزارهای بالقوه را در کشور داریم، باید بتوانیم براي به فعلیت 
رساندن و نتیجه بخش کردن آنها با برنامه ریزی و تلاش مستمر هر چه سریعتر فعالیتها و امکانات 

و نیروهایمان را براي توسعه و ارتقا فرهنگ کارافریني بسیج کنیم )گل آور، 1390(. 
بنابراین، فرهنگ کار در افزایش توان واکنش افراد در برابر مسائل مربوط به انطباق بیرونی و 
یکپارچگی درونی نقش اصلی دارد. سازمانها در شرایط متحول و متغیر کنونی برای دستیابی به 
کارایی و اثربخشی بیشتر و در نهایت، دستیابی به اهداف تعیین شده ناگزیرند که به منابع انسانی 
توجه کافی کنند و بیش از هر چیز نگرش افراد است که بر کارایی آنها اثرگذار است )نیازی و 
همکاران، 1396(؛ با این وصف، ظواهر و شواهد حاکی است که جامعه ما به  عنوان جامعه ای در 
مسیر رشد و پیشرفت در سطح ملی، شاهد نوعی بحران در تلقی از کار، ثروت اندوزی و انباشت 
سرمایه و مفاهیم مرتبط است. بر اساس نظر کارشناسان، مسائل اقتصادی- اجتماعی، فرهنگ 
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 و اخلاق کاری در ایران بسیار ضعیف، و لازم است نبود فرهنگ و اخلاق کار مناسب در جامعه، 
مشکلی اجتماعی – اقتصادی تلقی شود )انتظاری و کرمانی، 1394(؛ این در حالی است که برای 
حرکت شتابنده به سمت شکوفایی اقتصادی، حمایت از فرهنگ کار مطلوب مورد نیاز است؛ اما 
قرار گیرد، بستر و شرایطی است که فرهنگ کار ما شکل  اینها مورد توجه  از  باید بیش  آنچه 
می گیرد و یا در آن تغییر ایجاد می کند. بنابر استدلال بیشتر پژوهشگران عوامل مؤثر بر فرهنگ 
کار، خود معلول شرایط اقتصادی، اجتماعی و فرهنگی حاکم، نظام شخصیت، نظام مدیریت و 
سازمان کاری است؛ لذا فرهنگ کار باید از طریق دخالت در عوامل شناخته  شده فرهنگ کار 

متحول، و گرایشها، بینشها و دانش لازم نسبت به کار در جامعه و سازمانها ایجاد شود.
به  طورکلی اگرچه اهمیت فرهنگ کار در ادبیات نظری آشکارشده به  هر حال از آنجا که این 
متغیر، سازه  مهم و نسبتاً نوینی است و عوامل مؤثر بر آن نیز کمتر مورد بررسی قرار گرفته است، 
این پژوهش می تواند به توسعه دانش نظری درباره بروندادهای فرهنگ کار کمک کند. هم چنین 
به لحاظ عملی نیز، ارائه الگویی برای طراحی و توسعه فرهنگ کار در سازمانها می تواند در بهبود 
تصمیمات مدیران به منظور حرکت در مسیر فرهنگ کار و شناخت عوامل آسان کننده این مسیر 

سودمند باشد. تحقق اقتصاد مقاومتی در گرو ساماندهی فرهنگ کار و اشتغال است. 

2. سؤالات پژوهش
1. آیا عوامل مرتبط با فرهنگ کار بر فرهنگ کار تأثیرگذار است؟ 

2. آیا عدالت سازمانی بر فرهنگ کار تأثیرگذار است؟
3. آیا مدیریت مشارکتی بر فرهنگ کار تأثیرگذار است؟

4. آیا رضایت شغلی بر فرهنگ کار تأثیرگذار است؟
5. آیا گرایش دینی بر فرهنگ کار تأثیرگذار است؟

6. آیا سرمایه اجتماعی بر فرهنگ کار تأثیرگذار است؟

3. پیشینه پژوهش
شناسایی  و  "بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در   )1397( یادگارزاده  پژوهش،  این  راستای  در   
مؤلفه های اثرگذار بر فرهنگ کار در نظام برنامه ریزی درسی" به این نتیجه رسید که فرهنگ کار 
در نظام برنامه ریزی درسی، سه بعد اصلی شامل اخلاق و ارزشها، بافت )زمینة( کار و روشهای 
ارزشها،  کاری،  وجدان  مانند  عواملی  شامل  ارزشها  و  اخلاق  بعد  دارد.  شغلی  وظایف  به  عمل 
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سازگاری، نفوذ اجتماعی و اخلاق حرفه ای؛ بعد بافت )زمینه( کار شامل ساختار و ماهیت فعالیت، 
ساختار سازمانی، تعامل سازمانی، جایگاه سازمانی و انتظارات؛ بعد روشهای عمل به وظایف شغلی 
شامل هدفگذاری، نظام  تصمیم سازی، به کارگیری توانایی،  ابتکار عمل، ثبات و گردش شغل، عمل 
نهاوندی  با سامانه است.  تعارض  ایفای نقش، چالشها و محدودیتها و  به نقش شغلی، آشفتگی 
در  کار  فرهنگ  بر  مؤثر  عوامل  تطبیقی  "بررسی  عنوان  با  پژوهشی  در   )1397( اصیل  مقدم  و 
ایران و چهار کشور آسیایی" نشان دادند در میان متغیرهای تأثیرگذار بر فرهنگ کار، خلاقیت 
بیشترین تأثیر را در همه کشورها داشته است. نتایج آزمونها نشان می دهد فرهنگ کار در ایران 
در مقایسه با چهار کشور دیگر به طور چشمگیری ضعیف است. علی پور و همکاران )1396( در 
پژوهشی با عنوان "بررسی تأثیر فرهگ کار بر بهره وری نیروی انسانی" نشان دادند که فرهنگ 
کار به  طورکلی بر بهره وری کارکنان تأثیر مثبت و معنادار دارد. هم چنین مشخص شد که ابعاد 
رعایت نظم در کارها و تعهد کاری، تأثیر معناداری بر بهره وری ندارد. رضایی و همکاران )1396( 
در پژوهشی با عنوان "فرهنگ کار با تأکید بر فرهنگ کار سازمانی" نشان دادند که کار کردن و 
فرهنگ کار باید نهادینه شود تا از این طریق بتوان بنیادهای فرهنگ کار را بنا نهاد و در جهت 
تقویت آن گام برداشت. کار در توازن بخشیدن به ساختارهای اقتصادی و اجتماعی جامعه نقش 
کلیدی دارد. می توان گفت تمام پیامدهای دیگر زندگی بشر به کار بستگی دارد و دوام هر سامانه 
اجتماعی و تمدن بر اساس قدرت آن در حفظ و هدایت تمایل به کار در جهت هدفهای مطلوب 
"بررسی فرهنگ کار و عوامل  با عنوان  نیا و بهروزیان )1394( در پژوهشی  قرار دارد. ظهیری 
مؤثر بر آن بین کارکنان دانشگاه های شهرستان بروجرد" نشان دادند هشت مقوله مشارکت به 
و  ابداع  فرهنگ پذیری،  توانمندسازی،  پاداش، صلاحیت شغلی،  سامانه  رسمیت شناخته شدن، 
هسته ای  مقوله  یک  قالب  در  مقوله ها  این  و سپس  استخراج،  نقش  مورد  در  گفتگو  و  نوآوری 
 »ساختار گشایی راهبردی فضای کار« ترسیم شود و مورد بحث قرار گرفت. در پژوهشی نورلینا1
 و همکاران )2015( به " بررسی تأثیر سبک رهبری در ایجاد کیفیت فرهنگ کار" پرداختند.  نتایج 
 تحقیق نشان داد که رابطه معنادار قوی بین سبک رهبری و کیفیت فرهنگ کار وجود دارد. کلارا ماریا2

گزینه های  در  بازار  زمانبندی  بر  فرهنگ  اثر  "بررسی  هدف  با  پژوهشی   )2014( همکاران  و   
بازار، شواهدی  نتایج نسبت بدهی به دارایی خالص  انجام داده اند. بر اساس  ساختاری سرمایه" 
وجود داشت که شرکتها با کاهش نسبت بدهی به دارایی خالصشان به زمانبندی بازار مشغول 

1. Norlina

2. Clara Maria
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در  شرکتها  که  شد  بیان  این،  بر  علاوه  می یابد.  افزایش  سهامشان  نرخ   هنگامی که  می شوند 
کشورهایی با پرهیز عدم اطمینان زیاد و فاصله قدرت، نسبت بدهی به دارایی خالص بازار کمتری 
 دارند و اینکه این ابعاد فرهنگی ارائه می شود تا اثر زمانبندی بازار را کاهش دهد. رابینز و جاج1

مواقع  بسیاری  در  و  می دهد  جهت  ما  رفتارهای  از  بسیاری  به  کار  فرهنگ  معتقدند   )2013(
ناسبام2 می کنند.  صرف  کار  بر  حاکم  فرهنگ  فهم  و  سازگاری  برای  را  زیادی  زمان   افراد، 

ارزشهای  از عدالت در دانشگاه هاروارد«، معتقد است  با عنوان »ناحیه ای  )2006( در تحقیقی 
اجتماعی، که برخاسته از فرهنگ، سیاست، اخلاق و حتی اقتصاد است بر وجدان کاری و عدالت 
و  بر وقت شناسی  تأکید مسئولان  و  آموزشهای جامعه  دارد. هم چنین،  تأثیر مستقیم  اجتماعی 
بر رشد  مؤثر  موارد  از  کاری  و وجدان  کار  فرهنگ  ترویج  یعنی  و جامعه،  فردی  رعایت حقوق 

وجدان کاری مردم است. 

4. مبانی نظری پژوهش
فرهنگ کار: فرهنگ کار به مجموعه باورها، ارزشها و اصولي گفته می شود که بر ذهنیت و 

عمل افراد بر وظایف و عملکردشان در زمینة کاري تأثیرگذار است )زین آبادی و همکاران، 1392(. 
در واقع اگر فرهنگ را مجموعه ارزشها، باورها و دانشهای مشترک و پذیرفته  شده جامعه در نظر 
از فرهنگ عمومی  از مفهوم کار آن بخش  برداشت مصطلح  تلفیق  نیز در  بگیریم، فرهنگ کار 
جامعه شامل ارزشها، باورها، دانش و مهارتهای معطوف به کار و فعالیتهای تولیدی و خدماتی است 
که به  منظور رفع نیازهای جامعه توسط اعضای آن صورت می پذیرد؛ با این توصیف فرهنگ کار 
نظامی از ارزشها، باورها، دانش و مهارتهای لازم است که مبنای اندیشه و عمل انسانها را هنگام 

کار کردن تشکیل می دهد )انتظاری و کرمانی، 1394(.
به  مربوط  فعالیتهای  و  کارها  در  افراد  دخالت  فرایند  نوعی  مشارکت  مشارکتي:  مدیریت 
باشند. سبک  داشته  مؤثر  دخالتی  برای  را  لازم  انگیزه  و  توانایی  که  به شرطی  است  خودشان 
مدیریت مشارکتی سبکی است که طی آن کارکنان هر سازمان در روند تصمیم گیریها دخالت و 
شرکت می کنند )زندی، 1396(. مدیریت مشارکتی از اطلاعات و تسهیم منابع در میان ذی نفعان 
ناشی می شود )زو و همکاران3، 2018( و شامل فرایند همکاری افراد در تصمیم گیریها و فعالیتهای 
مربوط به خود است که به  طور واقعی و فعال در درجات مختلف فرایند تصمیم گیری سازمان 

1. Robbins and Judge

2. Nussbaum

3. Xue et al



90

51
ره 

ما
 ش

- 
هم

ارد
چه

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
شرکت می کنند که به افزایش انگیزش کارکنان، مسئولیت پذیری و تحقق اهداف منجر می شود 

)ایران زاده و زنجانی، 1390(.
عدالت سازمانی: سازمان، سامانه ای اجتماعی است که حیات و پایداری آن به وجود پیوندی 
بر روحیه کار جمعی  ادراک بی عدالتی  قوی بین اجزا و عناصر تشکیل دهنده آن وابسته است. 
انگیزش، کارکنان را تحت الشعاع خود قرار  انسانی و  تأثیرات زیانباری دارد؛ زیرا اهتمام نیروی 
را  کارکنان  روحیه  سازمان،  ستاده های  و  دستاوردها  غیرمنصفانه  توزیع  و  بی عدالتی  می دهد. 
تضعیف می کند و روحیه تلاش و فعالیت آنها را تنزل می دهد. هم چنین به  احتمال زیاد باعث 
کاهش عملکرد، تولید و تعهد به سازمان می شود )نصر اصفهانی و همکاران، 1392(؛ بنابراین، 
رعایت عدالت رمز بقا و پایداری جریان توسعه و پیشرفت سازمان و کارکنان آن است. کارکنان 
حداقل با دو منبع در مورد اجرای عدالت در سازمان یا نقض آن رو به رو هستند. سرپرست یا 
ادبیات  را تشکیل می دهد. در  این منابع  به عنوان کل،  مدیر مستقیم فرد است و خود سازمان 
سازمان و مدیریت، تعبیر عدالت سازمانی ابتدا توسط گرین برگ به کار گرفته شده است. به نظر 
او عدالت سازمانی با ادراک کارکنان از انصاف کاری در سازمان مرتبط است. ادراک کارکنان از 
برابری و چگونگی برخورد منصفانه می تواند دیگر متغیرهای مرتبط در کار را تحت تأثیر قرار دهد 
)دکونیک1، 2010(. عدالت سازمانی شامل سه جزء متفاوت از عدالت یعنی عدالت توزیعی، عدالت 

رویه ای و عدالت مراوده ای است )الامین و الومیم2، 2011(.
سرمایه اجتماعی: سرمایه اجتماعی مفهوم نسبتاً جدیدی در علوم اجتماعی است و به طور 
خلاصه به معنای هنجارها و شبکه هایی است که امکان مشارکت مردم را در اقدامات جمعی به  
منظور کسب سود متقابل فراهم می کند. این مفهوم با شیوه هایی همچون سنجش سطح اعتماد 
است.  اندازه گیری  قابل  غیررسمی  یا  رسمی  مدنی،  انجمنهای  در  عضویت  سطوح  و  اجتماعی 
در  را  شبکه ها  و  هنجارها  این  میزان  یا  موجودی  که  است  ترکیبی  مفهومی  اجتماعی  سرمایه 
جامعه و در یک مقطع زمانی خاص تشریح می کند. رابطه متقابل، رفتار غیرخودخواهانه و اعتماد 
نمونه هایی از این هنجارها است )خزایی، 1395(. سرمایه اجتماعی را جمع منابع بالقوه و بالفعل 
درون سازمان، قابل دسترسی و ناشی شده از شبکه روابط فرد یا واحد اجتماعی می دانند )مرادی، 
ساختاری،  بعد  یعنی  بعد  سه  دارای  را  سازمانی  اجتماعی  سرمایه  گوشال،  و  ناهاپیت   .)1397

شناختی و ارتباطی می دانند )کوانگ و اوبرت3، 2017(.

1. De Coninck

2. Elamin & Alomaim

3. Quang & Aubert
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رضایت شغلی: رضایت شغلي، میزان احساسات و نگرشهای مثبت است که افراد نسبت به 

او  این مفهوم است که  به  دارد  زیادی  دارند. وقتي شخصی می گوید رضایت شغلي  شغل خود 
واقعاً شغلش را دوست دارد؛ احساسات خوبي درباره کارش دارد و براي شغلش ارزش زیادي قائل 
بیشتر،  رضایت شغلي  با  کارکنان  که  می دهد  نشان  مطالعات  نتایج  )مکینتاش1، 2014(.  است 
از نظر فیزیک بدني و توان ذهني در وضعیت خوبي قرار دارند. رضایت شغلي حالت احساسي 
مثبت یا مطبوع است که پیامد ارزیابي شغلي یا تجربه فرد است. این حالت احساسي مثبت به  
سلامت فیزیکي و رواني افراد کمک زیادي می کند. از نظر سازماني، سطح بالاي رضایت شغلي، 
منعکس کننده جو سازماني بسیار مطلوب است که به جذب و بقای کارکنان منجر می شود. از 
شاخصهای سنجش میزان برتري سازمانها نسبت به هم کارکنان شاغل در آن سازمانها هستند 
که میزان وفاداري و تعهدشان باعث می شود وظایف را با کیفیت بهتری به انجام برسانند )رحمان 
سرشت و همکاران، 1395(. چرچیل و همکاران )1974( در پژوهش خویش رضایت را با در نظر 
گرفتن جنبه های مختلف کار می سنجند. از نظر این محققان، رضایت شغلي را می توان در قالب 
پنج بعد عمده مورد آزمون قرارداد: رضایت از کار، رضایت از همکار، رضایت از سرپرست، رضایت 

از سیاستها و حمایتهای سازمان و رضایت از مشتریان )کاتسیکی و همکاران2، 2010(.
جهتگیری دینی: به طورکلي آلپورت3 )1967( جهتگیری دینی افراد را به دو دسته درونـي 

در  دین  دارند،  دروني  دینی  جهتگیری  که  افرادي  است:  معتقد  و  کرده  طبقه بندی  بیرونـي  و 
آنها احساس راحتي، امنیت و سودمندی و خودسازگاري را به وجود می آورد )بهرامی و روشن، 
1397(؛ به  عبارت  دیگر، افراد با جهتگیری دینی دروني در هماهنگي با اعتقادات و شعائر دینی 
خود زندگي می کنند. این امر موجب امنیت و ثبات اجتماعي بیشتر در آنها می شود. بر اساس 
نظریه آلپورت، دین دروني، فراگیر و دارای اصول سازمان  یافته و دروني شده است در حالی  که 
دین بیروني، خارجي و ابزاری است که براي ارضاي نیازهاي فردي از قبیل مقام و امنیت مورد 
استفاده قرار می گیرد. منظور آلپورت از جهتگیری دینی دروني، تعهد انگیزشي فراگیری است 

که غایت و هدف است؛ نه وسیله دستیابي به اهداف فردي )صدیقی ارفعی و همکاران، 1394(.

1. Macintosh

2. Katsikea et al

3. Allport
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5. الگوی مفهومی پژوهش

مشارکتي،  مدیریت  اجتماعي،  سرمایه  سازماني،  عدالت  عامل  پنج  پژوهش  مفهومی  الگوی 
قرار  بررسی  مورد  کار  فرهنگ  بر  اثرگذار  عوامل  به  عنوان  را  و رضایت شغلی  دینی  جهتگیری 
می دهد. این عوامل پس شناسایی اولیه و مصاحبه با خبرگان مورد تأیید قرار گرفته و تأثیر آنها 

بر فرهنگ کار سنجیده شده است.

شکل )1(: الگوی مفهومی پژوهش

6. روش شناسی پژوهش
این پژوهش از نظر هدف کاربردی است که به روش توصیفی- پیمایشی انجام شده است. 
الگو، مدیران و کارکنان شرکتهای یک سازمان  اجرای  فرایند  را در  این پژوهش  آماري  جامعه 
تشکیل می دهند که تعداد آنها 1262 نفر بوده است. هم چنین با توجه به اینکه از رویکرد معادلات 
ساختاری و تحلیل عاملی تأییدی استفاده  شده است، حجم نمونه حداقل بین پنج تا ده برابر تعداد 
سؤالات پرسشنامه در نظر گرفته شد )وستلان1، 2010(. این تعداد با توجه به مقدار گفته  شده 
بین 220 تا 440 قابل تغییر است. در نهایت 457 نفر مبنای تحلیل آماری قرار گرفتند. پس از 
تعیین حجم نمونه در هر طبقه از روش تصادفی طبقه ای متناسب با حجم طبقات براي انتخاب 

واحد نمونه گیری استفاده  شده است.

1. Westlan
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و  دانشگاه  و  صنعت  خبرگان  از  نفر   30 با  مصاحبه  پژوهش  این  در  اندازه گیري  ابزارهای 
پرسشنامه محقق  ساخته )دو پرسشنامه( بوده است. روایی و پایایی ابزار پژوهش در جدول )2( 
قید شده است )ابعاد اصلی متغیرهای تحقیق به  منظور طراحی پرسشنامه محقق  ساخته از منابع 
ذکرشده در جدول )1( استخراج شد.(، مصاحبه خبرگی با هدف ارائه ابعاد و عوامل استخراج  شده 
ناشی از بررسیهاي کتابخانه اي، نظرخواهی از خبرگان و هم چنین شناسایی دیگر ابعاد و عواملی 

انجام پذیرفته که در مطالعات کتابخانه اي مورد لحاظ قرار نگرفته  است.

جدول )1(: مشخصات پرسشنامه  های پژوهش

ابعادمتغیر
تعداد 

سؤالات 
پرسشنامه

منبع الگو

عوامل مرتبط با 
طراحي و توسعه 

فرهنگ کار

عدالت سازماني، سرمایه اجتماعي، 
مدیریت مشارکتي، جهت گیری دینی، 

رضایت شغلی
34

 ،)1393( قلی زاده    و  محمدیان 
نیا  )ظهیری  )احمدی،1391(، 
)نیازی   ،)1395 همکاران،  و 
و  )سیمو   ،)1396 همکاران،  و 
همکاران، 2016(، )نهاوندی و مقدم 

اصیل، 1397(.

فرهنگ کار

همکاري، تعهد در کار، رعایت نظم 
و انضباط در کار، مسئولیت پذیری، 
مشارکت و مشورت در اجرا، علاقه و 
دلبستگي در کار، خلاقیت، وفاداري، 

تمایل به یادگیري، سختکوشی، 
همدلي، احترام متقابل، رعایت اصول 

ایمني و بهداشت

44

بارون )2000(، محمدیان و قلی زاده 
  ،)1986( شاین  جورج   ،)1393(
همایی )1384(،  و  نژاد  سبحانی 
کلارک )2004(، ابراهیمی)1388(، 
سلیمی )1372(، جعفری و حبیبی 

.)1381(

الکین  میجر،  کایزر،  معیار  از  نمونه گیری  صحت  بررسی  و  داده ها  اعتبار  از  اطمینان  برای 
)KMO( استفاده شده است. بر اساس یافته ها مقدار KMO در باب کفایت نمونه گیری متغیرهای 
اندازه گیری از شاخص  ابزارهای  تحقیق، قابل قبول است. هم چنین برای بررسی روایی همگرای 

میانگین واریانس استخراج شده )AVE( استفاده  شده است.
هم چنین برای سنجش پایایی پرسشنامه ها از آلفای کرونباخ و پایایی ترکیبی )CR( استفاده 

 شده است که پایایی درونی تمامی متغیر ها مورد تأیید قرار گرفت.
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جدول )2(: روایی و پایایی داده ها و ابزار پژوهش

آزمون کایزر، میجر، الکین متغیر
)KMO(

میانگین واریانس استخراج 
)AVE(

عوامل مرتبط با طراحي و توسعه 
0/8810/594فرهنگ کار

0/8990/552فرهنگ کار

پایایی پرسشنامه متغیرهای پژوهش

پایایی ترکیبی )CR(آلفای کرونباخمتغیر

عوامل مرتبط با طراحي و توسعه 
0/8990/869فرهنگ کار

0/9080/621فرهنگ کار

به  منظور تجزیه  و تحلیل داده ها از روش آمار توصیفی و استنباطی استفاده  شده و داده ها 
پس از ورود به رایانه از طریق نرم افزارهای SPSS و AMOS مورد تجزیه  و تحلیل قرارگرفته است.

در تجزیه  و تحلیل داده ها، ابتدا عادی بودن تمام متغیرها مورد آزمون قرارگرفته است و پس از 
بررسی چولگی و کشیدگی و تأیید نرمال بودن متغیرها از رویکرد ا لگویابی معادلات ساختاري 

استفاده  شده است.

7. یافته های پژوهش
7-1. برازش الگوهای اندازه گیری

در این بخش به  منظور برازش الگوهای اندازه گیری متغیرهای فرهنگ کار و عوامل مرتبط 
با طراحي و توسعه فرهنگ کار از تحلیل عاملی تأییدی استفاده  شده است. بعَد از اطمینان از 
وجود روایی و پایایی در شاخصهای گردآوری  شده، به منظور مشخص کردن اینکه شاخصهای 
)متغیرهای  پنهان  متغیرهای  سنجش  برای  اندازه ای  چه  تا  مشهود(  )متغیرهای  اندازه گیری 
مکنون( قابل  قبول است، لازم است ابتدا متغیرهای مشاهده، که به متغیرهای پنهان مربوط است، 
جدا مورد آزمون قرار گیرد. شاخصهای کلی برازش و بارهای عاملی الگوهای اندازه گیری در ادامه 

آمده است.  
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جدول )3(: تحلیل عاملی تأییدی الگوهای اندازه گیری

نام 
شاخص

نسبت 
کای  
دو به 
درجه 
آزادی1

شاخص 
رازندگی2

شاخص 
تعدیل 

برازندگی3

شاخص 
نرم شده 
برازندگی4

شاخص 
نرم نشده 
برازندگی5

شاخص 
برازندگی 

فزاینده6

شاخص 
برازندگی 

تطبیقی7

ریشه 
دوم 

برآورد 
واریانس 
خطای 
تقریب8

حد 
0/08≤0/9≥0/9≥0/9≥0/9≥0/9≥0/9≥3≤قابل قبول

عوامل 
مرتبط با 
طراحي 
و توسعه 
فرهنگ 

کار

3/7130/8600/8360/9010/9030/8920/9020/077

فرهنگ 
3/4190/8590/8580/9000/9010/8990/8010/075کار
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 جدول )4(: بار عاملی استاندارد شده و مقادیر t سؤالهای مربوط به سازه ها

بعُد
سؤال 

شنامه
پرس

بار عاملی 
استانداردشده

t-value
بعُد

شنامه
سؤال پرس

بار عاملی 
استانداردشده

t-value

ت سازماني
عدال

سؤال 1
0/758

14/221

ت نظم و انضباط در کار
رعاي

سؤال 8
0/755

12/074

سؤال 2
0/746

15/224
سؤال 9

0/713
11/726

سؤال 3
0/790

16/416
سؤال 10

0/656
-

سؤال 4
0/599

12/358

ت پذيری
مسئولی

سؤال 11
0/710

12/848

سؤال 5
0/709

14/614
سؤال 12

0/808
13/862

سؤال 6
0/734

-
سؤال 13

0/549
10/272

سرمايه اجتماعي

سؤال 7
0/676

11/031
سؤال 14

0/699
-

سؤال 8
0/565

9/634

ت در اجرا
ت و مشور

مشارک

سؤال 15
0/741

11/581

سؤال 9
0/574

9/834
سؤال 16

0/819
12/144

سؤال 10
0/719

11/510
سؤال 17

0/766
15/645

سؤال 11
0/536

9/329
سؤال 18

0/593
-

سؤال 12
0/681

11/104

علاقه و دلبستگی در کار

سؤال 19
0/575

10/934

13 سؤال 
0/596

-
سؤال 20

0/739
13/653

جهتگیری دينی

سؤال 14
0/179

2/903
سؤال 21

0/697
13/007

سؤال 15
0/649

4/993
سؤال 22

0/691
-

سؤال 16
0/711

5/056

ت
خلاقی

سؤال 23
0/551

7/231

سؤال 17
0/879

5/138
سؤال 24

0/639
7/702

سؤال 18
0/653

4/999
سؤال 25

0/598
7/506

سؤال 19
0/256

-
سؤال 26

0/464
-
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1/9
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مد

20
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سؤا
9/2

92
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ادا

وف

27
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سؤا
0/6

56
9/5

87
21

ل 
سؤا

0/7
81

9/4
59
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ل 

سؤا
0/7

40
9/6

35
22
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0/8
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9/5
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28
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0/7
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8/9
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23

ل 
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0/7
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9/4
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0/4
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4/2

31
24

ل 
سؤا

0/6
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10
/10

1
30

ل 
سؤا

0/4
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-
25
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0/4
57

-

ري
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 به

يل
تما

31
ل 

سؤا
0/8
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-
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ر

26
ل 

سؤا
0/4

79
7/7

36
32

ل 
سؤا

0/7
38

13
/48

4
27

ل 
سؤا

0/6
78

9/4
30

33
ل 

سؤا
0/8

58
15

/06
9

28
ل 

سؤا
0/7

19
9/6

61
34

ل 
سؤا

0/8
09

14
/48

4
29

ل 
سؤا

0/6
64

9/3
30

شی
کو

خت
س

35
ل 

سؤا
0/8

49
-

30
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سؤا
0/5

83
8/7

23
36
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0/7
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/78

2
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0/3
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8
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0/6
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-
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12
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همان گونه که در جدول )4( مشاهده می شود، تمامی شاخصهای برازش، الگوهای اندازه گیری 
عوامل مرتبط با طراحي و توسعه فرهنگ کار و فرهنگ کار را تأیید می کند و تمامي شاخصهاي 
از 0/4( قابل  قبولی  بار عاملی )بیشتر  از 1/98( و  t )بیشتر  از مقدار آماره  مربوط به دو متغیر 

برخوردار است.

7-2. آزمون الگوی پیشنهادي و سؤالات پژوهش

در این بخش به منظور آزمون الگوی پیشنهادي و سؤالات پژوهش از رویکرد ا لگویابی معادلات 
مبتنی بر تحلیل مسیر1 استفاده  شده که نتایج آن در شکل )2( و )3( نمایش داده  شده است.

بررسي شاخصهاي نکویي برازش در جدول )6( بیانگر این است که الگوی پیشنهادي برازش 
مطلوبي دارد.

جدول )5(: شاخصهای برازش الگوی پژوهش

نام 
شاخص

نسبت 
کای  دو 
به درجه 

آزادی

شاخص 
رازندگی

شاخص 
تعدیل 
برازندگی

شاخص 
نرم شده 
برازندگی

شاخص 
نرم نشده 
برازندگی

شاخص 
برازندگی 

فزاینده

شاخص 
برازندگی 

تطبیقی

ریشه 
دوم 

برآورد 
واریانس 
خطای 
تقریب

حد 
0/08≤0/9≥0/9≥0/9≥0/9≥0/9≥0/9≥3≤قابل قبول

3/6040/8710/8490/9110/8990/9010/9100/076الگوی اول

3/1590/8980/8510/9040/9270/9040/9260/079الگوی دوم

سازماني،  عدالت  معنادار  اثر  نشاندهنده   )5( در جدول  معادلات ساختاری  ا لگوسازی  نتایج 
سرمایه اجتماعي، مدیریت مشارکتي و رضایت شغلي بر فرهنگ کار است )p>0/05- مقدار(. با 
توجه به مثبت بودن ضرایب مسیر ذکر شده، می توان گفت این تأثیر از نوع افزایشی )مستقیم( 
است. بر اساس ضرایب مسیر، شدیدترین تأثیر میان عدالت سازمانی و فرهنگ کار برقرار است. 

هم چنین تأثیر جهتگیری دینی و فرهنگ کار از لحاظ آماری معنادار نبود )p >0/05- مقدار(.

1. Path Analysis
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جدول )6(: آزمون فرضیه هاي پژوهش

نوع P-valueآماره tبرآوردسؤالها
رابطه

عوامل مرتبط با طراحي و توسعه1
افزایشی0/001**0/63013/593 فرهنگ کار← فرهنگ کار

افزایشی0/001**0/4076/862عدالت سازمانی ← فرهنگ کار2

افزایشی0/001**0/4996/757سرمایه اجتماعی ← فرهنگ کار3

فاقد رابطه0/0310/7550/001جهتگیری دینی ← فرهنگ کار4

افزایشی0/001**0/3655/553مدیریت مشارکتی ← فرهنگ کار5

افزایشی0/001**0/3365/537رضایت شغلی ← فرهنگ کار6

 t-value >1/96; P-value >0/05

شکل )2(: الگوی نهایی پژوهش در حالت تخمین استاندارد

نتایج تحلیل مسیر مربوط به رابطه عوامل مرتبط با فرهنگ کار و فرهنگ کار در شرکتهای 
سازمان در شکل )2( ارائه شده است. الگوی نهایی پژوهش با توجه به ابعاد پیشنهادی قسمت 
قرارگرفته، توسط جامعه  ابعاد مدنظر  تأیید  قرارگرفته و هدف آن  برازش  الگوی مفهومی مورد 

مورد مطالعه است.
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8. نتیجه گیری

به  توجه  با  است.  کار  فرهنگ  بر  عدالت سازماني  معنادار  اثر  نشاندهنده  پژوهش  یافته های 
است.  )مستقیم(  افزایشی  نوع  از  تأثیر  این  گفت  می توان  ذکرشده  مسیر  ضرایب  بودن   مثبت 
بر اساس ضرایب مسیر، بیشترین تأثیر میان عدالت سازمانی و فرهنگ کار برقرار است. در تبیین 
و توجیه این فرضیه می توان گفت ادراک بی عدالتی بر روحیه کار جمعی تأثیرات زیانباری دارد؛ 
باعث کاهش  انگیزش کارکنان را تحت الشعاع خود قرار می دهد و  انسانی و  زیرا اهتمام نیروی 
فرهنگ کار در سازمان می شود. مفهوم عدالت به این دلیل حائز اهمیت است که عدالت سازمانی 
این  این حیطه  اعتقاد پژوهشگران  از متغیرهای رفتار سازمانی را تبیین کند.  می تواند بسیاری 
است که اگر کارکنان بر این باور باشند که به گونه ای منصفانه با آنان برخورد می شود، نگرشهای 
دیگر  سوی  از  داشت.  خواهند  خویش  سرپرستان  و  کاری  بازده های  کار،  به  نسبت  مثبت تری 
یا  و  را رها خواهند کرد  بیشتری سازمان  به  احتمال  کارکنانی که احساس بی عدالتی می کنند 
سطوح پایینی از رفتارهای داوطلبانه را از خود بروز خواهند داد و حتی ممکن است به رفتارهای 
ناهنجار مانند انتقام جویی مبادرت کنند. با توجه به این امر از جمله  وظایف اصلی مدیریت، حفظ 
و توسعه رفتارهای عادلانه در مدیران و احساس عدالت در کارکنان است. رعایت عدالت  بویژه 
در برخی رفتارهای مدیریت با کارکنان )توزیع  پاداشها، روابط سرپرستی، ارتقاها و انتصاب( برای 
آنان حائز اهمیت است. در این راستا وجود عدالت بر فرهنگ کار در سازمان تأثیرگذار است؛ زیرا 
در واقع فرهنگ کار آگاهي و باوري است که مردم در تفسیر تجربیات خود و محیط اطراف خود 
از کار کردن و نتیجه آن دارند و طبعاً این تفسیر، رفتار اجتماعي و یا رفتار سازماني خاصي را در 
راستاي میل به کار، پرکاري و یا بی رغبتی به کار و کم کاری دیکته مي کند و این فرمان همزمان از 
ضمیر ناخودآگاه صادر می شود. در همین راستا نتایج پژوهش ارجمند و محمدی )1395( بیانگر 
این است که میانگین نمره فرهنگ کار در سطح متوسط به پایین است و بین متغیرهای روابط 
انسانی در محیط کار، آموزشهای ضمن خدمت، ارزشهای دینی، رضایت شغلی، عدالت سازمانی، 
اعتماد اجتماعی و فرهنگ کار رابطه معناداری مستقیم و مثبت وجود دارد. پژوهش لاری و مرادی 
)1395( به امکان سنجی استقرار نظام پرداخت مبتنی بر عملکرد در سازمان به منظور افزایش 
میزان عدالت سازمانی به  عنوان یکی از مهمترین عوامل مؤثر بر ارتقای فرهنگ کار پرداخته است. 
پرداخت حقوق و پاداش از مسائل مهم سازمان و از وظایف اصلی مدیریت سرمایه انسانی است. در 
اغلب سازمانها نگرانیهایی از سوی مدیران و کارکنان در مورد چگونگی پرداخت و حقوق و پاداش 
برای  بازده  اثربخش، و متضمن حداکثر  پاداش،  آیا سامانه حقوق و  این مبنا که  بر  وجود دارد 
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سازمان هست یا نه؛ متقابلًا، نگرانی کارکنان این است که آیا عدالت و انصاف در مورد پرداختها 
رعایت می شود. برای کاهش و از بین بردن این نگرانیها، باید پرداخت حقوق و پاداش بر اساس 

نظامی اصولی و منطقی پی ریزی شود.
یافته های پژوهش نشاندهنده اثر معنادار مدیریت مشارکتي بر فرهنگ کار است. با توجه به 
مثبت بودن ضرایب مسیر ذکرشده می توان گفت این تأثیر از نوع افزایشی )مستقیم( است. در 
تبیین و توجیه این سؤال می توان گفت مدیریت مشارکتي رهیافتي جامع براي جلب مشارکت 
است.  ابعاد  تمامي  در  بهبود مستمر  و  مسائل سازمان  در جهت حل  کارکنان  و گروهي  فردي 
ارتباط دائم، متقابل و نزدیک بین مدیریت ارشد و کارکنان است. مشارکت  مدیریت مشارکتي، 
کارکنان در کارهایی که به خود آنها مربوط می شود، داوطلبانه، ارادي و آگاهانه خواهد بود. این 
درگیري، شخص را تشویق می کند که به تحقق هدفهای سازمان کمک کند و در مسئولیتها و 
پیامدهاي آن سهیم شود. مدیران و کارکنان در نظام مدیریت مشارکتي به تبادل  نظر با یکدیگر 
می پردازند و همین امر موجب ایجاد محیطي دوستانه و همراه با اعتماد و اطمینان متقابل در 
سازمان می شود. هم چنین مظفری و ضیاءالدینی )1394( در نتایج تحقیق خود نشان دادند که 
کار در مجتمع مس سرچشمه  فرهنگ  و  و تصمیم گیری(  )پاسخگویی  بین مدیریت مشارکتی 
رابطه وجود دارد. هم چنین نتایج تحقیق نشان داد که بین باورهای عادلانه دنیای کار و عوامل 
آن )باور دنیای عادلانه برای خود، باور دنیای عادلانه برای دیگران( و فرهنگ کار در مجتمع مس 
سرچشمه رابطه وجود دارد و نتایج مطالعه احمدی )1393( بیانگر این است که فرهنگ کار در 

سطح متوسط رو به بالا و مدیریت مشارکتي در سطح متوسط رو به پایین است.
یافته های پژوهش نشاندهنده اثر معنادار سرمایه اجتماعي بر فرهنگ کار است. با توجه به 
مثبت بودن ضرایب مسیر ذکر شده می توان گفت این تأثیر از نوع افزایشی )مستقیم( است. در 
تبیین و توجیه این سؤال می توان گفت امروزه موفقیت سازمانها و نهادهای اجتماعی را نمی توان 
تنها بر اساس داراییهای مادی و تجهیز به آخرین امکانات فیزیکی، فناوریهای اطلاعاتی و ارتباطی 
ارزیابی کرد؛ به  طوری که استفاده بهینه از سرمایه های مالی فیزیکی و انسانی در سازمان بدون 
سرمایه اجتماعی، یعنی بدون شبکه روابط متقابل بین اعضای سازمان که همراه با اعتماد و محبت 
و دوستی در جهت حفظ ارزشها و هنجارهای سازمانی باشد، امکانپذیر نیست. وجود و ترکیب 
سرمایه های انسانی، مادی، فکری و اجتماعی علاوه بر جلب و افزایش رضایت، تعهد و موفقیت 
مدیران  از  میان  این  در  بخشید.  خواهد  بهبود  نیز  را  سازمان  در  آنها  عملکرد  افراد،  در  شغلی 
سازمانها نیز انتظار می رود که فرهنگی مبتنی بر اعتماد، مشارکت، همکاری، تعامل میان افراد 



102

51
ره 

ما
 ش

- 
هم

ارد
چه

ل 
سا

 -
ی 

رس
باز

 و 
ت

ظار
ه ن

ام
صلن

   ف
ایجاد کنند؛ چرا که این مهم موجب توسعه سرمایه اجتماعی سازمانها خواهد شد و این حالت، 
فرهنگ کار را هم تحت تأثیر قرار خواهد داد. هم چنین پژوهش نصیری و سمیعی )1395( نشان 
داد فرهنگ هر سازمان با فرایندهاي مدیریت رابطه تنگاتنگي دارد. فرایند مدیریت در سازمان، 
حرکت و روند سازمان را معین می کند؛ شوق به اقدام را برمی انگیزد. فرهنگ، سبب برانگیختن 
شوق افراد به کوشش همه جانبه براي خلق جایگاه آینده می شود و مدیریت مشارکتی را ترغیب 

می کند.
به  توجه  با  است.  کار  فرهنگ  بر  شغلي  رضایت  معنادار  اثر  نشاندهنده  پژوهش  یافته های 
مثبت بودن ضرایب مسیر ذکرشده می توان گفت این تأثیر از نوع افزایشی )مستقیم( است. در 
تبیین و توجیه این فرضیه می توان گفت نقش عامل انسانی در پیشبرد جامعه، اهمیتی خاص 
دارد و مؤثرترین رکن تحولات اقتصادی و اجتماعی و فرهنگی به شمار می رود؛ بنابراین با عامل 
انسانی باید درنهایت عزت و احترام برخورد شود؛ زیرا سالها وقت و سرمایه  گزاف سازمان و در 
کل جامعه، صرف تربیت و پرورش انسانهای متخصص، فهیم و متعهد شده است تا پس از سالها 
برنامه ریزی به اوج بازدهی خود برسند. نیروی انسانی در صورت کناره گیری به علت عدم رضایت 
لطمه   و  زیان  آنها  نبود  و  نیست  قابل جایگزینی  اندک  زمانی  در  و  آسانی  به   سازمان  از  شغلی 
بزرگی به سازمان وارد خواهد کرد؛ به بیانی دیگر عرضه نیروی انسانی توانمند و کارآمد، محدود، 
نتایج  نیرو و مخارجی هنگفت است. در همین راستا  زمانبر و پرهزینه، و مستلزم صرف وقت، 
پژوهش یزدانی خوراسگانی )1390( نشان می دهد عواملی نظیر رضایت شغلی، سبکهای مدیریت 
و دینداری و ابعاد آن رابطه معناداری با فرهنگ کار دارد. 43/7 درصد از واریانس متغیر فرهنگ 
کار با رضایت شغلی، بعد تجربی دینداری، سن، سبکهای مدیریت مشارکتی و استبدادی تبیین 
شده است. هم چنین پژوهش فولادی و همکاران )1393( نشان داد عوامل اجتماعی بر فرهنگ 
کار زنان تأثیرگذار است. هم چنین نتایج آزمون رگرسیون نشان می دهد رضایت شغلی مؤثرترین 
عامل اجتماعی در ارتقای فرهنگ زنان است. یافته های پژوهش نشان داد تأثیر جهتگیری دینی بر 
فرهنگ کار از لحاظ آماری معنادار نیست. در تبیین و توجیه این فرضیه می توان گفت گرایشهای 
ایران نقش مهمی دارد؛ جایی که تفکرات و تمایلات اسلامی غالب  دینی در کشورهایی مانند 
است و فعالیتی که شرکتها انجام می دهند، اگر در تضاد با باورهای دینی مردم باشد، ممکن است 
اعتبار خود را از دست بدهد. منظور از گرایشهای دینی، دیدگاه ها و باورهایی است که گروهی از 
مردم برای خود برمی گزینند و این دیدگاه به حدی است که ممکن است باعث رد کردن کالاهایی 
 شود که اساساً برای غیرمسلمانان ساخته  شده  است و یا اصولاً مطابق با باورهای مسلمانان نباشد؛ 
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به  این  ترتیب، آنها ممکن است نسبت به مواد اولیة محصول شک و تردید داشته باشند و یا ممکن 
است این گونه بپندارند که سود ناشی از محصول صرف کارهایی می شود که با باورهای آنان در 
تضاد است؛ در این حالت رفتارها و باورهاي دینی، در معنادار کردن زندگی و رضایت افراد تأثیر 
مشخصی دارد. رفتارهایی مانند عبادت، زیارت و توکل به خداوند می تواند از طریق ایجاد امید و 
تشویق به نگرشهای مثبت، افزایش عزت  نفس، موجب آرامش درونی افراد شود. داشتن معنا در 
زندگی، امیدواري به یاري خداوند در شرایط مشکل زا، بهره مندی از حمایتهای اجتماعی و معنوي، 
احساس تعلق داشتن به منبعی والا همگی از جمله روشهایی است که افراد دینی با دارا بودن آنها 
می توانند در رویارویی با حوادث آسیب رسان، فشار کمتري را متحمل شوند. در همین راستا نتایج 
پژوهش بهروزیان )1393( نشان می دهد روابط اجتماعی، رضایت شغلی، ارزشهای دینی، درک 
عدالت سازمانی، بوروکراسی، سن، سالهای کاری و تحصیلات رابطه مثبت و معناداری بافرهنگ 
کار دارد. هم چنین معیدفر )1390( عوامل مؤثر بر فرهنگ کار را در هفت عامل خلاصه کرده که 
به ترتیب عبارت  است از: میزان تحصیلات فرد، محل تولد پدر، بیگانگی سازمانی، مدت خدمت 
در محل کار، اعتقاد فرد به نقش مؤثر خود در روند کار و گرایشهای دینی، میزان شهروندي و 
دینی  روحیه  داد  نشان   )1396( پژوهش حکیمی نیا  نتایج  کار.  در محل  تشویق  دریافت  تعداد 
می تواند بر تمام عناصر فرهنگ سازمان تأثیرگذار باشد رشد سریع مفهوم روحیه دینی در محیط 
انسانی، کارکنان و عاملان  کار و سازمان و کاربردهای آن برای رهبران سازمان، مدیران منابع 
تغییر اهمیت فراوانی دارد. هنگامی  که از ابعاد گوناگون روحیه دینی در محیط کار استفاده شود، 

سعادت و خلاقیت فردی، هماهنگی سازمانی هر موقیعت تجاری بلندمدت را افزایش می دهد.

9. پیشنهادهای کاربردی
- مدیران به شناسایی و کنترل گلوگاه هایی بپردازند که در آن بیکاری پنهان وجود دارد و 

واگذاری اختیار به کارکنان و مسئولیت خواهی در برابر کار را در دستور کار قرار دهند. 
- مدیران نسبت به نیازهاي شخصي کارکنان حساسیت نشان دهند. مدیر در تصمیم گیریها 
به  حق و حقوق کارکنان اهتمام کند، دلایل تصمیمات را با کارکنان در میان بگذارد و تصمیمات 

مربوط به محیط کار را شفاف بیان کند. 
- گسترش فرهنگ مشارکت، ایجاد شرایط کاری مناسب و سازنده برای اجرای بهینه وظایف 
به  ذاتی  به  طور  که  دارد  ارتباطی  ساختاری  اجتماعی،  سرمایه  که  آنجا  از  گیرد.  قرار  مدنظر 
تعامل کارکنان در بخشهای مختلف سازمان وابسته است، پیشنهاد می شود مدیریت سازمان برای 
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پرورش سرمایه اجتماعی فرصتهایی ایجاد کند و انگیزه و توانایی اعضای سازمان را برای ساخت 

ارتباطات افزایش دهد. 
ارتقای  آنان در جهت  و کفایت  لیاقت، شایستگی  اساس  بر  به کارکنان  احترام و حرمت   -
بارور  کار،  محیط  در  کارکنان  شایستگی  و  کفایت  موفقیت،  به  تمایل  ارضای  کار،  فرهنگ 
کردن محیط کار و تأمین استقلال و آزادی آنان مورد توجه قرار گیرد. لازم است در سازمانها 
و  چارچوب  در  را  دین  دروني،  دینی  جهتگیري  با  بتوانند  کارکنان  تا  شود  فراهم  وضعیتی 
 ساختار شناختي و عاطفي خود دروني کنند و از سطح باور به سطح ایمان دینی انتقال یابند تا 

بدین  وسیله فرهنگ کار ارتقا یابد. 
 - با توجه به اینکه سازمانهای خدماتی نیازمند الگویی هستند که عوامل تشکیل دهنده آن

با تعالی سازمانی  همراستا باشد، یعنی عواملی که بهبود در آنها بتواند سازمان را به سمت سرآمدی 
کارکنان  بهره وری  افزایش  اینکه  به  توجه  با  دهد.  افزایش  را  کارکنان  و خشنودی  کند  هدایت 
نیروی انتظامی با کاهش آسیبهای اجتماعی و افزایش سطح امنیت اجتماعی رابطه مستقیم دارد 
و این بهره وری در گرو عدالت سازمانی است، ضرورت دارد ارتباط عامل عدالت سازمانی در نیروی 

انتظامی مورد بررسی و تجزیه  و تحلیل قرار گیرد.

10. سپاسگزاری
پژوهشگران بر خود لازم می دانند از مرکز تحقیقات کاربردی بازرسی کل ناجا بخصوص آقای 

مرتضی صالحی که در تدوین مقاله ما را یاری نمودند کمال تشکر و قدردانی را داریم. 
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