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Aims Included in the social pathology topics, the administrative and cultural damages 
of the employees in the organizations especially include their behaviors, characteristics, 
procedures, attitudes, customs, beliefs, and reactions. The aim of the study was to investigate 
the administrative and cultural damages of the employees of the Martyrs and Veterans Affairs 
Foundation. 
Instrument & Methods In the survey study, 694 employees of 1988 employees of Tehran 
Martyrs and Veterans Foundation were studied in 2010-11. The subjects were selected 
via stepwise cluster sampling method. Data was collected by a 3-part researcher-made 
questionnaire assessing the demographic information, the administrative and cultural damages 
of the employees, and the indices of the proposed model. Data was analyzed using Pearson 
correlation coefficient, Chi-square, Kendall, and stepwise regression tests. 
Findings Job satisfaction (p=0.004), job motivation (p=0.031), relative deprivation (p=0.0001), 
the managers’ managing style (p=0.0001), perceived organizational justice (p=0.0001), 
the religious beliefs (p=0.001), socio-economic status (p=0.001), and the educational level 
(p=0.001) were significantly correlated with the administrative and cultural damages of 
the employees of the Martyrs and Veterans Foundation. About 38% of variance and the 
administrative and cultural damage changes were predicted by seven study indices. 
Conclusion Some of the factors affecting the administrative and cultural damages of the 
employees of the Martyrs and Veterans Foundation are job motivation, the managers’ managing 
style, employees’ relative deprivation, perceived organizational justice, job satisfaction, the 
religious beliefs of the employees, and the organizational opportunities. 
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   ۱۳۹۸، زمستان ۱، شماره ۱دوره                                           نامه مطالعات فرهنگ ایثارصلف

اد یبن در کارکنان یفرهنگو  یادار یهابیآس
  ثارگرانید و امور ایشه

  
  DPh *یزیتبر یرضا محسنیعل

  رانیدانشگاه تهران، تهران، ا ،یدانشکده علوم اجتماع ،یشناسگروه جامعه
  PhD یقاد یعباس یمجتب

  کستانیک، دوشنبه، تاجیدانشکده فلسفه، دانشگاه آکادم ،یفلسفه اجتماعگروه 

  
  دهیچک
از  یها و نهادها بخشکارکنان در سازمان یو فرهنگ یادار یهابیآس :فاهدا

ص، یطور اخص به رفتارها، خصاه ب و است یاجتماع یشناسبیمباحث آس
کارکنان اشاره  یهاها، سلوک، آداب و عادات، باورها و اعتقادات و کنشهیرو

کارکنان شاغل در  یو فرهنگ یادار یهابیآس یبررس ن پژوهشیهدف از ادارد. 
  ثارگران بود.ید و امور ایاد شهیسازمان بن
د و یاد شهیدر کارکنان بن ١٣٨٩-٩٠در سال  یشیمایپن مطالعه یاها: ابزار و روش

ای نفر به روش خوشه ٦٩٤نفر) به اجرا درآمد و  ١٩٨٨ثارگران شهر تهران (یامور ا
نامه ها از پرسشداده برای گردآوریای برای مطالعه انتخاب شدند. چندمرحله
 یادار یهابیآسشناختی، ابعاد تیبخش اطلاعات جمع ۳ساخته شامل محقق

ها با استفاده شد. داده شنهادی،یهای مدل پکارکنان و شاخص یو فرهنگ
گام مورد بهون گامیمجذور کای، کندال و رگرسرسون، یهای همبستگی پآزمون
   ل قرار گرفتند.یه و تحلیتجز
ت یاحساس محروم ،)p=۰۳۱/۰( یزه شغلیانگ)، p=٠٠٤/٠( یت شغلیرضاها: افتهی

 یدرک عدالت سازمان ،)p=٠٠٠١/٠( رانیت مدیریسبک مد ،)p=٠٠٠١/٠( ینسب
)٠٠٠١/٠=p(، یاعتقادات مذهب )٠٠١/٠=p(، یاقتصاد -یگاه اجتماعیپا )۰۰۱/۰=p(، 
 یو فرهنگ یادار یهابیبا آس یداریرابطه معن )p=۰۱۱/۰( لاتیزان تحصیم

انس و یاز وار %۳۸ثارگران نشان دادند. حدود ید و امور ایاد شهیکارکنان بن
 ینیبشیمورد بررسی پشاخص  ۷توسط  یو فرهنگ یادار یهابیآسرات ییتغ

  شد.
 یت نسبیران، احساس محرومیت مدیری، سبک مدیزه شغلیانگری: یگجهینت

کارکنان و  ی، اعتقادات مذهبیت شغلی، رضایکارکنان، درک عدالت سازمان
در کارکنان  یفرهنگ اداری و یهابیآس از عوامل موثر بر یسازمان یهافرصت

  د هستند.یاد شهیسازمان بن
ت؛ یری؛ سبک مدیت شغلی؛ رضایزه شغلی؛ انگیو فرهنگ یادار یهابیآس ها:کلیدواژه
  یشغل یهافرصت

  
  ۲۵/۰۶/۱۳۹۵ افت:یخ دریتار
  ۰۳/۱۰/۱۳۹۵ رش:یخ پذیتار

  mohsenitabrizi@yahoo.comسنده مسئول: ینو*

  
  مقدمه

ها و مسایل اگرچه سابقه مطالعات علمی منظم در باب سازمان
های بوروكراتیك در های اداری و سازمانمحیطمرتبط با 

گردد، در آثار مكتوب و ونیم قرن پیش برمیزمین به یكمغرب
منظوم برجامانده از ادوار تاریخی باستان توجه به رفتار كار و 

كه طوریهزار ساله دارد، بهها سابقه چندینسازمان
ابط كار، های كار، رویم طرح نظامهایی را برای تنظدستورالعمل

 حقوق كارگران و كارفرمایان، ضوابط و مقررات كار و نظایر آن
توان در كتب آسمانی  نظیر تورات، انجیل و قرآن مجید یافت. می

ویژه چین، یونان های مصر باستان و فرهنگ اقوام كهن بهدر نوشته
سالاری، های اداری و دیوانو ایران نیز در باب مسایل كار در محیط

یشمندانی نظیر . با ظهور اند]1[شودهایی یافت میت و آموزهدستورا
، مایو، وایلنسكی، بلونر، سرژماله، دوركهایم، وبر، انگلس، ماركس
، فایول ،گرگورمك، سیمن، لاولر، هرزبرگ، آدامز، تایلور، مازلو

و غیره، تحقیق و تتبع در وجوه،  مانستربرگ، وروم، سایمون
های تولیدی، خدماتی و های مختلف سازمانها و جنبهزمینه
  طور منظم و سیستماتیك آغاز گردید.ای بهحرفه

سابقه مطالعات و تحقیقات در زمینه مسائل مختلف كار و شغل در 
سالاری، در ایران طولانی نیست و های اداری و نظام دیوانسازمان
ورود و توسعه تدریجی ساختارهای بوروكراتیك مدیریت در رغم علی

كشور، ابعاد و وجوه مختلف روابط سازمانی، كار و شغل، فرهنگ 
های سازمانی، شیوهسازمانی، خصوصیات نیروی كار، تعاملات درون

ویژه ها و نظایر آن، بهشناختی كار در سازمانمدیریت، ابعاد آسیب
شناسی اجتماعی كار و شغل و انشناسی و رواز دیدگاه جامعه

فرهنگ سازمانی کمتر مطالعه شده است. لذا دانش منظم در زمینه 
های بوروكراتیك در كشور های اداری و نظامشناسی سازمانجامعه

ای كه در چند دهه گذشته در باب حاصل نیامده و مطالعات پراكنده
اداری  هایموضوعات مربوط با كار و روابط سازمانی در سازمان

صورت گرفته است، تصویر روشنی از روابط و مناسبات اجتماعی در 
دهد. از این رو، ضرورت تدقیق در ها به دست نمیدرون سازمان

باب مناسبات كار و تعاملات درون سازمانی بیش از پیش احساس 
  . ]2[شودمی

ریزی كشور برای مطالعه كاربردی سازمان مدیریت و برنامه
ادی آن در برنامه پیشنه های مبارزه باو روشهای سازمانی آسیب

سلامت  یو ارتقا آسیب سازمانیبرنامه مبارزه با "خود تحت عنوان 
اقدامات را به صورت "اداری  "، آسیب سازمانی یااداری در نظام

برداری برای خود یا اشخاص ماموران دولتی با هدف انقطاع و بهره
" تعریف دریافت مال برای خود یا اشخاص دیگردیگر یا در قبال 

 تغییر در، از طریق نقض قوانین و مقررات و ضوابط اداری کند کهمی
كندكاری یا كوتاهی در ، خودداری، قوانین و مقررات و ضوابط اداری

سهیل یا تسریع ، تانجام وظایف قانونی در قبال ارباب رجوع
 ر مقایسه با دیگرانغیرعادی در انجام كار برای اشخاص معین د

برداری قدامات اشخاص حقیقی و حقوقی با هدف انقطاع و بهرها
برای خود یا اشخاص دیگر یا در قبال پرداخت مال به ماموران دولت 

های غیرصحیح هكه به منظور برخورداری از مزایا و امتیازات از را
 یاداری و فرهنگ هایآسیبتر، . به بیان دقیق]3[پذیردمی انجام

ها و نهادها اعم از اجرایی، خدماتی، فرهنگی، کارکنان در سازمان
شناسی اجتماعی اقتصادی و نظایر آن که بخشی از مباحث آسیب

ها، سلوک، آداب و ص، رویهیطور اخص به رفتارها، خصاه ب ،است
هایی اشاره دارد که اولاً مغایر با عادات، باورها و اعتقادات و کنش

قی، ارزشی و هنجاری سازمان یا نظام اداری منشور و اصول اخلا
ثانیاً دارای آثار و نتایج زیانبار، مخرب و غیرمولد برای  ؛است

و ثالثاً از بخشی از کل نظام یا  ؛سازمان یا نهاد مربوطه است
با مرور مباحث  .]4[سازمان مذکور و ساختارهای آن ناشی شده است

های آسیبشناسی اجتماعی، شناسی و رواننظری در حوزه جامعه
هایی همچون در متن حاضر با ابعاد و شاخصاداری و فرهنگی 

اعتمادی، عدم احساس آنومی، احساس بیگانگی از کار، احساس بی
تکریم ارباب رجوع، ابهام نقش، تعارض نقش و گرانباری نقش، 

  شوند. مشخص می
نایت به سوابق نظری و تجربی در باب موضوع مورد مطالعه، با ع

متغیر به عنوان عوامل  ۷سایی نظری با شنا -مدل علّی تحلیلی
های اداری و فرهنگی کارکنان ارایه شد و مناسبات اثرگذار بر آسیب

های گرایش به آسیبو نحوه ارتباطات هر یک از این متغیرها با 
های الگوی نظری پژوهش، آسیب بررسی شد. در اداری و فرهنگی

شاخص ابهام نقش، احساس  ۷اداری و فرهنگی سازمانی با 
اعتمادی، گرانباری نقش، احساس بیگانگی هنجاری، احساس بیبی

از کار، عدم تکریم ارباب رجوع و تعارض نقش مورد بررسی قرار 
های اداری و آسیب بررسی هدف از این پژوهشگرفته است. 
  ن شاغل در سازمان بنیاد شهید و امور ایثارگران بود.فرهنگی کارکنا



 ۲۵  ثارگرانیمور ااو  دیشه ادیبن در کارکنان یو فرهنگ یادار یهابیآســــــ  ــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــــ

Iranian Journal of Isaar Studies                                                                                                                                                Volume 1, Issue 1, Winter 2020 

  هاابزار و روش
نان بنیاد شهید و در کارک ١٣٨٩-٩٠در سال  پیمایشیاین مطالعه 

نفر) به اجرا درآمد. براساس فرمول  ١٩٨٨امور ایثارگران شهر تهران (
گیری به روش نفر برآورد و نمونه ٦٩٤کوکران، حداقل حجم نمونه 

 یژگیساس وا ابتدا شهر تهران بر ای انجام شد.دمرحلهای چنخوشه
اساس نقشه  بر زیو ن یو اجتماع یاقتصاد ،ییایجغراف یها

 نیاز ا کیسپس از هر  .شد میخوشه تقس ۵به  ییایجفراف
کارکنان سازمان  نیاز ب وانتخاب  یدو منطقه شهردار ،هاخوشه
 یریگروش نمونهاساس  آن منطقه، بر ثارگرانیو امور ا دیشه ادیبن

  انتخاب شدند.ها نمونهساده،  یتصادف
بخش  ۳ساخته شامل نامه محققها از پرسشبرای گردآوری داده

شناختی (جنسیت، استفاده شد. بخش اول شامل اطلاعات جمعیت
سن، سابقه کار، میزان تحصیلات و پایگاه اقتصادی و اجتماعی)  و 

های بخش مربوط به ابعاد آسیب ۷پرسش در  ۳۲بخش دوم شامل 
متغیر  ۷لات بخش سوم به اداری و فرهنگی کارکنان بود. سئوا

، درک سئوال) ۷( ، انگیزه شغلیسئوال) ۵( رضایت شغلیمستقل و 
، اعتقادات سئوال) ۶( ، سبک مدیریتسئوال) ۴( عدالت سازمانی

و سئوال)  ۵( ، احساس محرومیت نسبیسئوال) ۸( مذهبی
سئوال) بود. روایی محتوایی و  ۶( های سازمانی نیروی کارفرصت
ن با امه مورد تایید خبرگان قرار گرفت و پایایی آنای پرسشسازه

که  کارکنان بنیاد و امور ایثارگراننفری از ۲۰مطالعه در جمعیت 
  دست آمد.به ۷۸/۰ده بودند طور تصادفی انتخاب شبه

، از آزمون SPSS 19افزار آماری ها به نرمپس از ورود داده
اداری و های آسیبهمبستگی پیرسون برای بررسی رابطه بین 

، احساس محرومیت نسبی، انگیزه شغلی، رضایت شغلیبا  فرهنگی
، سن، درک عدالت سازمانی، اعتقادات مذهبی، سبک مدیریت

ی استفاده شد. رابطه بین و اجتماع یپایگاه اقتصادسابقه کار و 
های سازمانی فرصتبا جنسیت و  های اداری و فرهنگیآسیب

 های اداری و فرهنگیآسیبرابطه با آزمون مجذور کای و  نیروی کار
با میزان تحصیلات با آزمون کندال مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت. 

های آسیب گام برای بررسی تاثیر عوامل موثر بربهاز رگرسیون گام
 استفاده شد.  اداری و فرهنگی

  
  هایافته

 %۵/۴ند. بود زن %۱/۴۲و  مرد کنندگان در پژوهششرکت ۹/۵۷%
 سال، ۳۲-۳۸ %۳۴سال،  ۲۵-۳۱گروه سنی  کنندگان درشرکت

سال  ۵۳-۵۸ %۶/۷و  سال ۴۶- ۵۲ %۱/۱۷، سال ۴۵-۳۹ ۷/۳۶%
 %۴/۹، حصیلات ابتداییتکنندگان دارای شرکت %۸/۲ ند.شتقرار دا

و  لیسانس %۵/۲۷، دیپلمفوق %۸/۱۱ ،دیپلم %۹/۴۱، راهنمایی
متعلق  کنندگانشرکت %۵/۱۸. بودندفوق لیسانس و  بالاتر  ۴/۶%

بالا  %۱/۳۲متوسط و  %۴/۴۹جتماعی پایین، ا -به پایگاه اقتصادی
  بودند.
های میزان دسترسی کارکنان به فرصت کنندگانشرکت ۴/۶۳%

 کنندگانشرکت %۳/۶سازمانی را در بنیاد مثبت ارزیابی کردند. 
 مشورتی %٣٨اقناعی،  %۹/۳۳معتقد به سبک مدیریت دستوری، 

کنندگان دارای شرکت %۶/۴۲مشارکتی در سازمان بودند.  %۸/۲۱و 
بالا  %۷/۱۲ متوسط و %۷/۴۴ پایین،های اداری و فرهنگی آسیب

  ).۱بودند (جدول 
احساس  ،)p=۰۳۱/۰( انگیزه شغلی)، p=٠٠٤/٠رضایت شغلی (
 ،)p=٠٠٠١/٠( سبک مدیریت مدیران ،)p=٠٠٠١/٠( محرومیت نسبی

 ،)p=٠٠١/٠(اعتقادات مذهبی  ،)p=٠٠٠١/٠(درک عدالت سازمانی 
 )p=۰۱۱/۰( میزان تحصیلات ،)p=۰۰۱/۰( اقتصادی -پایگاه اجتماعی

های اداری و فرهنگی کارکنان بنیاد شهید داری با آسیبرابطه معنی
های فرصت و امور ایثارگران نشان دادند. همچنین متغیرهای

و  )p=٢٠٤/٠(، سن )p=١١١/٠(، سابقه کار )p=٢٣/٠(سازمانی 
  داری نشان ندادند.رابطه معنی )p=٢٧٥/٠(جنسیت 

  
زه شغلی، یت و انگیدر مورد رضا کنندگانشرکتفراوانی نسبی پاسخ  )۱جدول 

های بین آسیت نسبی و همچنیعدالت سازمانی، اعتقادات مذهبی، محروم
  اداری و فرهنگی و ابعاد آن 

  بالا  متوسط  نییپا  شاخص
  ۳/۲۳  ۶/۴۹  ۱/۲۷  رضایت شغلی
  ۹/۲۵  ۴۶  ۱/۲۸  انگیزه شغلی

  ۴/۱۰  ۳/۳۷  ۹/۵۱  درک عدالت سازمانی
  ۳/۵۷  ۹/۳۶  ۸/۵  اعتقادات مذهبی

  احساس محرومیت نسبی
۵/
۳۸  ۲/۴۲  ۳/۱۹  

  ۷/۱۲  ۷/۴۴  ۶/۴۲  های اداری و فرهنگیبیآس

/۵  نقش یگرانبار
۲۳  ۳/۵۴  ۲/۲۲  

  ۷/۲۶  ۶/۵۴  ۷/۱۸  ابهام نقش
  ۶/۳  ۵/۵۷  ۹/۳۸  تعارض نقش

  ۳/۲۹  ۲/۴۳ ۵/۲۷  اعتماداحساس 
  ۷/۲۳  ۴/۶۷  ۸/۸  یهنجاریاحساس ب
  ۵/۱۸  ۴/۳۸  ۴۳  از کار یگانگیاحساس ب

  ۷/۴۶  ۹/۳۵  ۴/۱۷  م ارباب رجوعیتکر
  

رهنگی فهای اداری و آسیباز واریانس و تغییرات  %۳۸حدود 
 هایمیزان آسیببینی شد. شاخص مورد بررسی پیش ۷توسط 
از  - ۵۳/۰در کارکنان سازمان بنیاد شهید به میزان  فرهنگی اداری و

از احساس  ۴۴/۰یت مدیران، از سبک مدیر -۴۵/۰انگیزه شغلی، 
از  -۱۸/۰ت سازمانی، از درک عدال -۲۱/۰محرومیت نسبی کارکنان، 

نداری و اعتقادات مذهبی کارکنان از میزان دی -۱۸/۰رضایت شغلی، 
 پذیرد. ن تاثیر میهای سازمانی کارکناز فرصتا -۱۰/۰و 
  

  بحث
ترین هدف این پژوهش آن بود که به تعیین و تعریف غایی

بانی مکارکنان در پرتو  اداری و فرهنگیهای های آسیبشاخص
نظری و مطالعات پیشین همت گمارد و ثانیاً عوامل و متغیرهایی 

 فرهنگی تاثیرگذار بوده و بااداری و های را که به درجاتی بر آسیب
بستگی یا رابطه علّی داشتند، تعیین و در قالب راهکارها آن هم

  ارایه نماید. 
ها به غیر از نیازهای فیزیولوژیک، شناسان، انساناز دیدگاه روان

شناختی دارند که باعث نیازهای دیگری از جمله نیازهای روان
شده در این های ارایهترین نظریهشود. مهمتحرک و پویایی آنها می

های نظریههای محتوایی و فرآیندی انگیزش هستند. ظریهزمینه، ن
محتوایی انگیزش موارد خاصی را از درون افراد مورد بررسی قرار 

ترین آنها شود که مهمشدن افراد میدهند که موجب برانگیختهمی
، افراد زمانی به نظریهاست. بر اساس این  مازلونظریه نیازهای 

که سازمان بتواند نیازهای ابتدایی و کنند تعهد کاری دست پیدا می
سطح پایین آنها را مرتفع کند و در این حالت است که افراد از یک 

سعی کرد که  آلدرفر .]5[کنندمرتبه نیازی به مرتبه بالاتر حرکت می
دسته اصلی ادغام کند. ولی تفاوت  ٣را در  مازلوگانه ٥نیازهای 

حرکت بازگشت از  آلدرفردر این است که  مازلونظریه وی با نظریه 
گیرد و سطح بالا به پایین را در سلسله مراتب نیازها در نظر می

دهد که در آن واحد دو مرتبه از نیازها با همچنین این امکان را می
اما باید اذعان کرد که برای پاسخ به اینکه چرا  .]6[هم فعال شوند
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   ۱۳۹۸، زمستان ۱، شماره ۱دوره                                           نامه مطالعات فرهنگ ایثارصلف

فاً نیازهای گیرد، صریک فرد، درجه بالایی از کوشش را به کار می
کننده توانند قانعداعی آن هستند، نمی آلدرفرو  مازلواساسی که 

های باشند، چراکه مقداری از تلاش و کوشش یک کارمند به جنبه
رو، اساسی و زیربنایی موقعیت و شرایط شغلی بستگی دارد. از این

فرآیندی استفاده می شود که بر نیازها و متغیرهای  هاینظریهاز 
طور مشترک رفتار کارکنان را تبیین کنند، توانند بهی که میموقعیت

  تاکید دارند. 
فرآیندی، دو نظریه تقویت و انتظار تشریح شدند  هاینظریهدر بین 

ای انسانی مطرح شده ماشینی و دومی به گونهای که اولی به گونه
توان ها میکردن انساناز طریق شرطی ،نظریه تقویتاست. براساس 

رهای آنها را اصلاح و تعدیل کرد و مسیر این رفتارها را به سمت رفتا
. نظریه انتظار، برعکس ]7[رفتارهای مناسب و مطلوب سوق داد

ها را به عنوان موجوداتی متفکر و فعال در نظر انسان ،نظریه تقویت
کارگرفته هگیرد که به ارزیابی عمل و کوشش خود، میزان تلاش بمی

ای که پردازند و بر مبنای نوع نتیجهخود میو نوع نتیجه عمل 
کنند. در این اند، نسبت به کار خود انگیزش پیدا میدست آوردههب

شود که تلاش و انسان به عنوان کنشگری در نظر گرفته می ،نظریه
کند و حال انتظار دارد که متناسب با تلاش و کوشش کوشش می

ابد که در صورت خود به نتیجه مطلوب و مورد انتظار دست ی
افزوده  بودن نتیجه عمل، بر انگیزش و رضایت شغلی ویمثبت
های اداری و فرهنگی شود؛ این امر تعهد به کار و کاهش آسیبمی

   .]8[را در پی خواهد داشت
یده است کارکردی کوش -با اتخاذ رویکردی ساختاری ]9[کانتر
های کار طه در آن رفتار اعضا در محیکای را آزمایش کند فرضیه

عامل "فرصت شغلی یا سازمانی"، "قدرت و توان نفوذ" و  ۳متأثر از 
"میزان مشابهت نسبی نیروی کار از نظر وضعیت اجتماعی" تصور 

شود. وی فرصت سازمانی یا شغلی را مجموعه انتظارات، می
ها و دورنمای آتی فرد در یک شغل یا سازمان ها، موقعیتوضعیت

که با عواملی (نرخ ترفیع شغلی؛ طول دوره  داندیا محیط کار می
پیشرفت و ترقی شغلی؛ فرصت رقابت با دیگران؛ فرصت ارتقای 

به عنوان  )سطح دانش و مهارت؛ و میزان پاداش دریافتی از سازمان
  نشانگرهای آن مرتبط است. 

هرزبرگ به دو دسته از نیازها یعنی نیازهای سلامت (پیشگیری از 
محیط کار) و نیازهای انگیزشی (عوامل نارضایتی نسبت به 

کند و معتقد است که عدم ارضای خشنودی شغلی) اشاره می
تفاوت نسبت به شغل در فرد ایجاد نیازهای سلامت نگرش بی

کنند و ارضای نیازهای انگیزشی همچون قدردانی برای انجام می
کار، مسئولیت فزاینده، کار تلاش برانگیز، امکان کسب موفقیت در 
کار و رشد و توسعه در کار، توانایی فرد را در کار افزایش 

  . ]10[دهندمی
بنابر نظریه برابری، انگیزش فرد برای کار به این بستگی دارد که وی 
احساس کند منصفانه و عادلانه با او رفتار شده است. هر فرد 

ها و خصوصیاتی چون تجربه، تحصیلات، هوش، استعداد و قابلیت
آورد. در مقابل انتظار دارد، وان داده به سازمان میسن را به عن

سازمان نیز متناسب با این خصوصیات مزایایی به عنوان نتیجه در 
اختیارش قرار دهد. ترفیعات، تمجید، شناسایی، رفاقت و نیز 

هایی از این نتیجه باشند. چنانچه توانند نمونهاحساس کمال می
ها احساس ها و نتیجهادهشخصی نوعی برابری و همپایگی میان د

کند، در وی آرامش و انگیزش بیشتری برای کار ایجاد خواهد شد. 
بودن و آنچه مهم است، احساس فرد مبنی بر منصفانه

شده است و این امر نیز به ها و نتایج کسببودن دادهغیرمنصفانه
نگرش فرد مربوط خواهد بود. در واقع اینکه فرد موقعیتی را 

مداد کند به میزان زیادی به برداشت، ادراک و نیز منصفانه قل
های حاکم بر محیط وی بستگی دارد. در صورتی که فرد ارزش

هایی برانگیخته خواهد شد تا این کند به فعالیتاحساس نابرابری 
  .]11[برابری دوباره برقرار شود

نظریه اختلاف نیز همانند نظریه برابری معتقد است که اگر فرد بین 
آوردن آن دارد، دستدست آورده و آنچه تمایل در بهآنچه که به

اختلاف کمی احساس کند، احساس نارضایتی کمی دارد یا به بیان 
دیگر، احساس رضایت وی بیشتر است. برعکس، اگر فرد بین 

نتظارش اختلاف فاحشی را وضعیت موجودش و وضعیت مورد ا
کند و این امر باعث اضطراب، مشاهده کند، احساس نارضایتی می

عدم درک عدالت سازمانی و عدم تعهد به کار در فرد و افزایش 
، رضایتمندی یا لاکبه عقیدة شود. های اداری و فرهنگی میآسیب

نارضایتمندی شغلی به اختلافی بستگی دارد که شخص بین آنچه 
  . ]12[آورده و آنچه تمایل دارد، احساس کند دستبه

ای که ند که عامل عمدهنظران مدیریت معتقدبسیاری از صاحب
دهد، شیوه نگرش مدیر نسبت سبک مدیریت را تحت تاثیر قرار می

معتقد است که نوع و سبک  لیکرتبه نقش خود و کارکنان است. 
گذارد و به این مدیریتی هر سازمان بر رفتار اعضای سازمان تاثیر می

اش به در نظریه لیکرتدهد. طریق به رفتار اعضای سازمان شکل می
کند؛ سبک آمرانه، سبک سبک عمده مدیریتی اشاره می ٤

آمرانه/خیرخواهانه، سبک مشورتی و سبک مشارکتی. از دید وی، 
های مدیریتی، تنها سبک مشارکتی است که باعث میان سبکدر 
شود، ارتباطات عمیق در جهات بالا و پایین سازمان و در بین می
وجود آید. انگیزش کارکنان بر اثر مشارکت مستقیم آنها در ها بهگروه

ها و پیشرفت در ها، بهبود روشهای اقتصادی، هدفتعیین پاداش
       .]13[آیدد میوجوجهت اهداف سازمان به

عدالتی اجتماعی جمعی بیحس  ،ر طبق رویكرد محرومیت نسبیب
مربوط است كه در اجتماعات یا  مستقیماً به نابرابری درآمد

 وجودبه ،بسته استوا ندار به یكدیگر وا هایی كه زندگی دارملت
معتقدند كه مردم دست به مقایسه بین پردازان نظریه. ]14[آیدمی

محرومیت نسبی  این نظر از زنند وكانات طبقه بالاتر میخود و ام
برای  یزدن به اعمال غیرقانوندست و آیدوجود میهبرای همه ب

. نظریه محرومیت نسبی سازدرا محتمل میرسیدن به سطح بالاتر 
كنند و ای شهر زندگی میكند افرادی كه در مناطق حاشیهعنوان می

جرایمی  بهیابند، دست بنیادی خود نمیراهی برای ارضای نیازهای 
البته محرومیت نسبی محدود به  .زنندمی مانند دزدی و تجاوز
رسیدن به  افراد ثروتمند هم زمانی كه در طبقات پایین نیست و

كه  زمانی خصوصاً  ،مانندناكام میآرزوهای خود  اهداف و
تر از آمیز قشر بالادستاوردهای موفقیت با دستاوردهای خودشان را

كنند و می ناكامی احساس محرومیت و ،كنندخود مقایسه می
های مورد احتمال دارد از وسایل غیرقانونی برای دستیابی به هدف

. شاید بتوان توزیع نامناسب درآمد و ]15[نظرشان استفاده كنند
های مختلف مردم را از تفاوت نسبتاً زیاد در سطح زندگی گروه

های سازمانی کارکنان فساد و آسیب ترین علل در پیدایشمهم
قلمداد نمود. میزان حقوق دریافتی یک فرد باید در سطحی تعیین 

اش را به او بدهد و برای شود که امکان اداره زندگی خود و خانواده
تامین نیازهای اساسی ناچار نباشد به انجام کارهای خلاف و 

  .]16[ناپسند دست بزند
ه در کارکنان شهر تهران، برای تعمیم با توجه به انجام این مطالع

نتایج آن به سایر کارکنان شهرهای دیگر باید جانب احتیاط را 
ضرورت ایجاد تحول فرهنگی در رعایت نمود. براساس نتایج حاصل 

ها، نیازها و ها، قابلیتتقویت ارزش منظوربهآموزش منابع انسانی 
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 ر اخلاقی کارکنانو متناسب با منشو سازمانسازوکارهای مورد نیاز 
منظور ههای سازمانی بیابی آسیبشناسایی و ریشهو همچنین 

شود. در راستای احساس می وری سازمان و نیروی کاربهره یارتقا
های اداری و فرهنگی کارکنان سازمان بنیاد شهید کاهش آسیب

  شود: شهر تهران موارد زیر پیشنهاد می
کردن حقوق و متناسب تجدید نظر در نظام پرداخت دستمزد و -

  ؛هاانه کارکنان با هزینهیمزایای ماه
بندی مشاغل و واگذاری مسئولیت به نیروی اجرای طرح طبقه -

ها، تجربه و ها، توانمندیکار براساس استعدادها، قابلیت
  ؛تخصص

  ؛های لازم در زمینه تحرک شغلیافزایش فرصت -
گسترش دانش گسترش معلومات کارکنان درباره مجموعه کار و  -

 ؛ ایتخصصی و حرفه
های نمودن ملاکبینانه از کارمندان و لحاظارزشیابی واقع -

شده در تحرک و ارتقای شغلی و ایجاد فضای اطمینان در تعیین
 سازمان نسبت به پیشرفت شغلی؛ 

 ؛ایجاد ارتباط صمیمانه بین مدیران و کارکنان در سازمان -
منظور های کار بهیطهای تشویق و تنبیه در محطراحی شیوه -

انگاری، فرار از کار و وری، کاهش سهلافزایش نرخ بهره
  ؛های کارناپذیری در محیطمسئولیت

 مختلف؛ هاینمودن شاخصتقویت وجدان کار با لحاظ -
کاهش میزان ابهام نقش در کارکنان از طریق تعیین و تعریف  -

 ؛در سازمان قلمرو وظایف و حیطه مسئولیت کارمندان
  

  گیرینتیجه
انگیزه شغلی، سبک مدیریت مدیران، احساس محرومیت نسبی 
کارکنان، درک عدالت سازمانی، رضایت شغلی، اعتقادات مذهبی 

 اداری و هایآسیب ثر برهای سازمانی از عوامل موکارکنان و فرصت
  در کارکنان سازمان بنیاد شهید هستند. فرهنگی

  
  ان بیان نشده است.موردی توسط نویسندگ تشکر و قدردانی:

  توسط نویسندگان بیان نشده است. یمورد های اخلاقی:تاییدیه
  توسط نویسندگان بیان نشده است. یمورد تعارض منافع:

(نویسنده اول) پژوهشگر  علیرضا محسنی تبریزیسهم نویسندگان: 
 مجتبی عباسی قادی)؛ %۵۰شناس (اصلی/نگارنده بحث/روش

گر آماری (نویسنده دوم) پژوهشگر کمکی/نگارنده مقدمه/تحلیل
)۵۰%(  

  توسط نویسندگان بیان نشده است. یمورد ها:منابع مالی/حمایت
  

 منابع
1- Goodarzi MH. Social unrest, factors and processes. 
Nazm va Amniyat-e Entezami. 2013;23(3):1-30. 
[Persian] 
2- Rezaeyan A. Principles of organization and 
management. Tehran: Samt Press; 1997. [Persian] 
3- Amir Kabiry A. Organization and management. 
Tehran: Hoor Press; 1995. [Persian] 
4- Mohseni Tabrizi A. Vandalism. Tehran: An Press; 
2004. [Persian] 
5- Stirez R, Liman P. Motivation and behavior at work. 
Aminolah Alavi SA, translator. Tehran: Publications State 
Management Training Center; 1993. 
6- Chitsaz A. Factors affecting job satisfaction working 
veterans [Dissertation]. Tehran: Tarbiat Modares; 1994. 
[Persian] 
7- Moss Kanater R. Men and women of the corporation. 
New York: Basic Book; 1993. 
8- Feldman DC. Managing individual and group behavior 
in organization (Management). New York City: Mcgraw-
Hill College; 1983.  
9- Abraham K. Industrial and organizational psychology. 
Shekar Kan H, translator. Tehran: Roshd Press; 1991. 
[Persian] 
10- Hersey P, Blanchard K. Management of 
organizational behavior. Alagheh Nand A, translator. 
Tehran: Jahad-e-Daneshgahi Press; 1994. [Persian] 
11- Seyyed Javadin SR. Human resource management 
and personnel. Tehran: Negah-e-Danesh Press; 2002. 
[Persian] 
12- Rezaeyan A. Organizational behavior management 
[Dissertation]. Tehran: Tehran University; 1996. 
[Persian] 
13- Siegel L. Criminology - theories, patterns, and 
typologies. 9th edition. Belmont: Wadsworth Publishing; 
2006. 
14- Bercovits L. Social psychology. Farjad MH, Mohamadi 
Asl A, translators. Tehran: Asatir Press; 1993. [Persian]  
15- Rostamalizade V, Ghasemi Ardahani A, Rostami N. 
Factors affecting the survival of rural youth. Rural Res. 
2013;4(3):505-602. [Persian] 
16- Biker T. Procedures for social research. Naeyini H, 
translator. Tehran: Soroosh Press; 1998. [Persian] 
 


	4-Mohseni
	Text-Mohseni



