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شیوه نامة تنظیم مقاله علمی
ویژگی های مقالة علمی

1. مقالة علمی دارای چکیده، کلیدواژه، مقدمه، ارجاع دهی، نتیجه گیری و منابع معتبر است. 
۲- مقالة علمی، باید روشمند، مستند، تحلیلی، برخوردار از ساختار منطقی، دارای انسجام محتوا و قلم روان 

باشد.
3. فایل مقاله در قالب »word«، ارائه گردد و حجم آن کمتر از 4000 کلمه و بیشتر از 7000 کلمه نباشد.

راهنمای تنظیم شکلی مقالة علمی
4. قلم و فونت مقالات ارسالی باید از شیوه زیر تبعیت نماید:

5. عنوان مقاله:  با فونت B Nazanin    16 و بولد )پررنگ( )Heading 1 با این فونت تعریف شود(، مؤلف یا 
6. مؤلفان با  فونت B Nazanin 1۲ پررنگ )Heading 3  با این فونت تعریف شود(.

در پاورقی همان صفحه اول این اطلاعات باید ذکر شود: عنوان وظیفه مولف اول با ذکر وابستگی به دانشگاه 
.)10 B Nazanin( محل تحصیل یا محل کار، شماره تماس و ایمیل

اگر مقاله دو مؤلف یا بیشتر دارد: عنوان وظیفة مولف دوم با ذکر وابستگی به دانشگاه محل تحصیل یا محل 
کار، شماره تماس و ایمیل. 

7. در  متن اصلی تیترها و عناوین با فونت های زیر مشخص گردد:
تیتر اصلی با فونت B Nazanin    14 و بولد )پررنگ( )Heading ۲  با این فونت تعریف شود( 	
تیتر فرعی با فونت B Nazanin    1۲ و بولد )پررنگ( )Heading 3  با این فونت تعریف شود( 	
متن مقاله با فونت B Nazanin 13 معمولی  تایپ شده باشد. )Normal با این فونت تعریف شود( 	

راهنمای تنظیم ساختاری مقالة علمی
 B 11 پررنگ. متن چکیده بین ۲50 تا 300 کلمه و با فونت B Nazanin 8.  چکیده: عنوان چکیده با فونت
Nazanin 11 معمولی. چکیده باید موضوع و هدف مقاله را به اختصار بیان کند.، به روش و مهمترین یافته های 

تحقیق اشاره کند. در چکیده باید از جملات کامل خبری با افعال سوم شخص معلوم در زمان گذشته استفاده 
شود. از علائم اختصاری پرهیز شود. ذکر سابقه و اهمیت موضوع در این قسمت لازم نیست.

۹.  واژگان کلیدی: حداقل 5 و حداکثر  7  واژه که به صورت ایتالیک )مورب( نوشته و با کامه از هم جدا شده 
باشند و در یک خط قرار گیرند. واژگان کلیدی باید با فونت )B Nazanin 10( ایتالیک باشند.

10. مقدمه: به ترتیب به بیان مسئله، سوال ها )و در مواردی به فرضیه(، پیشینه، ضرورت، هدف و ارائه تصویر 
کلی از ساختار مقاله، می پردازد.

11.  بدنة مقاله: متنی است، دارای ساختار منطقی و متشکل از عناوین اصلی و فرعی و برخوردار از انسجام 
محتوایی که در آن، مدعا، استدلال، شواهد، تحلیل، استنتاج و مانند آن، آورده می شوند.

1۲.  نتیجه گیری: نتیجه متنی است که به  دستاوردهای تحقیق که عبارتند از پاسخ به سوال های اصلی و فرعی 
و وضعیت فرضیه که اثبات یا رد گردیده، به صورت مختصر و به دور از عبارت پردازی، آورده می شود. 
13.   ارجاع دهی در متن باید به  صورت داخل متنی به  شیوه APA باشد )مثال: مرادی، 138۹، ص. 54(.

14- منابع و مآخذ در پایان مقاله به شیوه APA ذکر شوند )مثال: کامکاری، کامبیز )1388(، توصیف آماری. 
تهران: انتشارات بال.(
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سخن سردبیر
ضرورت آموزش و پژوهش

آمـوزش و پژوهـش دو بـال یـک نهـاد آموزشـی اسـت. ضـرورت آمـوزش بـر کسـی 
پوشـیده نیسـت. آموزش زیرسـاخت لازم برای پژوهـش را فراهم می کند و بـدون آموزش، 
پژوهـش امـکان پذیـر نیسـت. هـر انـدازه که آمـوزش اصولـی، معیـاری و ناظر بـه کاربرد 
باشـد، بـه همـان اندازه پژوهش هـم از عمق لازم برخـوردار خواهد شـد. در جهان معاصر، 
دانشـگاه ها و محافـل اکادمیـک، مرکـز و پرچـم دار اصلـی تحقیـق و پژوهـش محسـوب 
می شـوند. امـا با کمال تأسـف، در افغانسـتان تنهـا به امر آمـوزش پرداخته شـده و پژوهش 
آن گونـه کـه بایـد مـورد توجه قـرار نگرفته اسـت و ایـن امر تا حـد زیادی از نـگاه ناقص 
دولـت بـه آمـوزش و پژوهـش ناشـی می شـود. چراکـه در راهبـرد، سیاسـت و خط مشـی 
دولـت افغانسـتان از گذشـته تاکنـون آمـوزش محـور اصلـی بـوده و در نتیجـه هـر سـاله 
بودجـه لازم بـرای آن تصویـب شـده اسـت. امـا تحقیقـات و پژوهـش نـه از بودجـه لازم 
برخـوردار بـوده و نـه در سـاختار سـازمانی دارای جایـگاه تعریف شـده ای اسـت. هرچند، 
در تشـکیلات سـازمانی دانشـگاه ها معاون علمی تدریسـی وجـود دارد ولـی در راهبردها و 
سیاسـت کلان کشـور پژوهش جایگاهی ندارد و حتی یک پسـت اداری در سـطوح معاون 
پژوهـش در  دانشـگاه های افغانسـتان نیـز وجـود ندارد. بـه همین جهت یک نشـریه علمی 
که از سـوی مجامع جهانی تأیید شـده باشـد،  وجود ندارد و دانشـمندان افغانسـتان در تولید 
علـم کمتریـن سـهم را ایفا نموده اسـت. ایـن نقص مهمی اسـت در راهبرد و سیاسـت های 
کلان کشـور کـه لازم اسـت بـه آن توجـه شـود و رفـع گـردد. در سـطح خـرد و عمل هم 



دانشـگاه های دولتـی و خصوصـی بیشـتر آموزش محور اسـت تـا پژوهش محور. دانشـگاه 
بیشـتر بـه آمـوزش رو آورده انـد. بـرای پژوهش زیـاد اهمیت داده نمی شـود.

باتوجـه بـه آن چـه بیـان شـد، ضـرورت دارد که بازنگـری اساسـی هم در سیاسـت های 
دولـت بـه وجـود آیـد و هـم در رفتـار و عملکـرد دانشـگاه ها. هم مسـؤلان دولـت به این 
مهـم توجـه کننـد و هـم نخبـگان علمـی کشـور راه کارهایـی را بـرای برون رفـت از ایـن 
وضعیـت نامطلوب بسـنجند،  تا هم سیاسـت های کلان کشـور مدون گـردد و هم پلان های 
تطبیقـی آن در سـطح دانشـگاه ها مهیـا شـود. ایـن نیازمند همـکاری دو جانبه بین مسـؤلان 

امـر دولتـی و نخبـگان علمـی دانشـگاه ها اسـت که تـا کنون وجود نداشـته اسـت.
در ایـن راسـتا، دانشـگاه بیـن المللـی المصطفـی)ص(- افغانسـتان در صـدد اسـت، علاوه 
بـر وظیفـه آمـوزش بـه وظیفـه پژوهـش نیـز بپـردازد و کـه در کنـار آمـوزش، پژوهـش را 
نیـز تقویـت کنـد. ازایـن  رو، اقـدام بـه نشـر مجله هـای علمـی نموده اسـت کـه دو فصلنامه 
»یافته هـای مدیریـت دولتـی« از آن جملـه اسـت و اولیـن شـماره آن بـه زیور طبع آراسـته 
شـده اسـت. در ایـن مجلـه سـعی بـر ایـن اسـت کـه دانـش مدیریـت دولتـی با توجـه به 
کاربـرد آن در محیـط کاری در افغانسـتان، کاویده شـود. در شـماره اول ایـن مجله، مباحث 
تأثیـر عدالـت بـر انگیزش،  اثر نگرش بر سـلامت سـازمانی، تأثیـر رضایت شـغلی بر تعهد 
سـازمانی، موانـع تطبیـق خط مشـی های عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان و تأثیر 
عناصر سیسـتم اطلاعات بر تصمیم گیری، با رویکرد موردی بحث و بررسـی شـده اسـت، 

تـا رسـالت پژوهشـی خـود را گرچند انـدک؛ ولـی مصمم انجـام دهد.

دکتر عزیزالله خلیلی



برر�سی تأثیر رفتار عادلانه مدیران 
بر انگیزش کارکنان

)مطالعه موردی: وزارت ترانسپورت افغانستان(1

دکتر عزیز الله خلیلی۲
عسکرعلی حقجو3

1. مستخرج از پایان نامه ماستری مدیریت دولتی.
az.khalili57@mail.com :۲. دکتری مدیریت دولتی و استاد دانشگاه بین المللی المصطفی)ص(- افغانستان؛ ایمیل

3. ماستری مدیریت دولتی )نویسنده مسؤول(





چکیده
هـدف تحقیـق حاضر بررسـی تأثیر رفتار عادلانـه مدیران بر انگیزش کارکنـان در وزارت 
ترانسـپورت افغانسـتان می باشـد. فرضیـه اصلـی تحقیـق عبـارت اسـت از ایـن کـه رفتـار 
عادلانـه مدیـران بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسـپورت افغانسـتان تأثیرگذار می باشـد. 
جامعـه آمـاری این تحقیـق را 453 نفر از کارمندان وزارت ترانسـپورت تشـکیل می دهد که 
نمونـه آمـاری آن ۲08 نفـر و بـا اسـتفاده از جـدول مورگان و بـا کاربـرد روش نمونه گیری 
تصادفـی سـاده انتخـاب گردیـد. داده هـای به دسـت آمده از طریـق پرسشـنامه اسـتاندارد 
عدالـت سـازمانی و پرسشـنامه انگیزش کارکنان که توسـط تحقیقات زیادی اسـتفاده شـده 
اسـت، جمـع آوری گردیـد. یافته هـای تحقیـق از طریـق نـرم افـزار SPSS و بـا اسـتفاده از 
آزمـون رگرسـیون خطـی و تحلیـل واریانـس یـک سـویه تجزیـه و تحلیـل گردیـد. نتایج 
تحقیـق حاکـی از آن اسـت کـه رفتـار عادلانـه مدیران شـامل مؤلفه هـای عدالـت توزیعی، 
عدالـت رویـه ای و عدالـت مراوده ای بر انگیزش کارکنان در وزارت ترانسـپورت افغانسـتان 

تأثیرگـذار می باشـد و ایـن تأثیرگـذاری مثبت، افزایشـی و معنی دار اسـت.
واژگان کلیدی: عدالت، عدالت سازمانی، عدالت توزیعی، عدالت رویه ای، عدالت مراوده ای، انگیزش
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مقدمه
سـازمان ها نظام هـای اجتماعی هسـتند کـه در اثر روابـط متقابل بین کارکنـان و مدیریت 
ایجـاد شـده اند. لازمـه هـر نظـام اجتماعـی، وجـود یـک سلسـله اصول و اساسـاتی اسـت 
کـه می تـوان بـه نظـم، انضبـاط، رفتـار عادلانـه بیـن همـکاران، اشـتیاق بـه عمل کـرد بهتر، 
احترام متقابل، همدیگرپذیری، مسـئولیت پذیری و پاسـخ گویی اشـاره کرد. از سـوی دیگر، 
مناسـب اسـت کـه سـطوح بـالای مدیریـت از رفتـار عادلانـه نسـبت بـه کارکنان سـطوح 
پایین تـر برخـوردار باشـند و نهایـت سـعی و تلاش خود را بـه خرج دهند تـا بهترین نتایج 

عمل کـردی و رفتـاری را بـه دسـت آورند.
کمبـود توجـه بـه رفتـار عادلانـه مدیـران در ادارات دولتـی افغانسـتان یکـی از مسـائل 
بسـیار مهـم و قابل تأمـل در حـوزه مطالعـات مدیریـت و سـازمان اسـت که نیاز بـه تحقیق 
و علت یابـی دارد. از سـوی دیگـر، در سـازمانی کـه عدالـت و رفتار عادلانه توسـط مدیران 
یکـی از ارزش هـای آن محسـوب نشـود، نمی تـوان از کارمنـدان انتظـار افزایـش انگیـزش 
داشـت. بهبـود و افزایـش میـزان انگیـزش کارکنـان در یک سـازمان به مؤلفه هـای مختلفی 
بسـتگی دارد کـه می توان بـه رفتار عالانه مدیـران به عنوان یکی از این متغیرهـا و مؤلفه های 
تأثیرگـذار بـر انگیـزش کارکنـان اشـاره کرد. همچنیـن با توجه بـه فقر تحقیقـات علمی در 
کشـورما تـا حال کسـی تأثیـر رفتـار عادلانه مدیـران را بر انگیـزش کارکنان بررسـی نکرده 
اسـت و تحقیـق در حـوزه رفتـار عادلانـه مدیـران و انگیـزش کارکنـان یکـی از نیازهـای 

اساسـی در زمینـه علمـی و هـم یکـی از راه کارهـای حـل این معضـل به شـمار می رود.
وزارت ترانسـپورت افغانسـتان مسـئول تنظیـم ترانسـپورت هوایـی و زمینـی، عملیـات 
در میدان هـای هوایـی، خطـوط بین المللـی و سـایر تصدی هـای دولتـی کـه در معامـلات 
ترانسـپورتی ذی دخل اند، می باشـد. تمرکـز اصلی این وزارت در حـال حاضر، روی تقویت 
توانایی هـای تنظیم کننده و نظارتی و بهبود زیربنای ترانسـپورت کشـور می باشـد. انکشـاف 
بخـش ترانسـپورت در بهبـود رفاه مردم عـادی از اهمیت خاص برخوردار بـوده و همچنان 
تأثیـرات مثبـت در اقتصـاد متوازن را در سرتاسـر کشـور بهبود می بخشـد. همچنان تسـهیل 
رونـد تجـارت، افزایـش عوایـد دولـت، ایجـاد فرصـت بـرای سـرمایه گذاری خصوصـی، 
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بهبـود مصونیـت، امنیـت، اعتبـار و مؤثریت ترانسـپورت هوایی و زمینی را فراهم می سـازد.
هـدف تحقیـق حاضر بررسـی تأثیر رفتار عادلانـه مدیران بر انگیزش کارکنـان در وزارت 
ترانسـپورت ج.ا.ا می باشـد. بـرای ایـن منظور محقق به طرح پرسـش ذیل بـرای این تحقیق 
پرداختـه اسـت. آیـا رفتار عادلانه مدیـران بر انگیزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا 

تأثیرگذار می باشـد؟
اهـداف فرعـی تحقیق بررسـی تأثیـر مؤلفه های رفتـار عادلانه مدیران )عدالت سـازمانی( 
شـامل عدالـت توزیعی، عدالت رویـه ای و عدالت مراوده ای بر انگیـزش کارکنان در وزارت 

ترانسـپورت ج.ا.ا. به دسـت آمده است.
امـروزه رفتـار عادلانـه مدیـران بیـش از پیـش پررنـگ شـده و مـورد تأکیـد بسـیاری از 
رهبـران و مدیـران قرارگرفته اسـت. رفتار عادلانه مدیران باعث توزیـع عادلانه منابع در بین 
کارکنان و منابع انسـانی یک سـازمان می شـود. هرگاه این پدیده، به درسـتی مدیریت شـده 
و مـورد تأکیـد قـرار گیـرد، باعث می شـود کـه کارکنان توزیـع منابـع را عادلانه پنداشـته و 
کوشـش می کننـد کـه عمل کـرد خـود را بهبـود بخشـند؛ چراکـه به این بـاور رسـیده اند که 
وقتـی عمل کـرد بهتـری داشـته باشـند، پـاداش بیشـتری را به سـوی خود جلـب می نمایند 
و ایـن خـود باعـث می شـود کـه انگیزش آنـان بـه کار و فعالیت هـای مربوطه شـان افزایش 
یافتـه، از خـود افـکار و ایده هـای بکر و خلاقانه را بروز داده و تعهدشـان به سـازمان زیادتر 

شود.
انسـان ها بـرای افزایـش انگیزه شـان، فقط نیاز بـه محرکی دارنـد تا آن ها را برای رسـیدن 
بـه هـدف مـورد نظـر ترغیـب نماید. رفتـار عادلانـه مدیـران یکـی از این محرک ها اسـت. 
افـراد در یـک سـازمان وقتـی بـاور کننـد که مدیـران بـا آن هـا از انـواع تبعیض ها اسـتفاده 
نمی کننـد و رفتارشـان مبتنـی بـر عدالـت سـازمانی اسـت، انگیزش آن هـا افزایـش می یابد. 
ایـن باعـث می شـود که هـدف اصلی سـازمان کـه همانـا مدیـران و کارکنان برای رسـیدن 
بـه آن هـدف، استخدام شـده اند، محقـق شـود؛ بنابرایـن، تحقیق در ایـن زمینـه ازآنجایی که 
تـا حال کسـی نقـش رفتار عادلانـه مدیران را بـر انگیزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت 
کشـور بررسـی نکرده اسـت، از جنبه نوآوری برخوردار اسـت. از طرف دیگر، این تحقیق 
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می توانـد بـه سـازمان های دولتی مدد رسـاند تـا به هرچـه عادلانه تر نمودن سیسـتم رهبری 
خـود بپردازنـد و بـر جنبه هـای مثبت ایـن پدیده تأکیـد نمایند.

 از نتایـج ایـن تحقیـق می تـوان هـم در سـازمان های دولتـی و هـم در سـازمان ها و 
مؤسسـات خصوصـی اسـتفاده نمـود. چراکـه همه افـراد در تمام سـازمان ها و تمـام مناطق 
بـه یـک سلسـله محرک هایی بـرای افزایش انگیـزه و بهبود عمل کردشـان نیاز دارنـد، رفتار 

عادلانـه مدیـران بهتریـن انگیزاننـده کارکنـان در هر سـازمانی محسـوب می شـود.

1. ادبیات تحقیق
تعریـف و عملیاتـی کـردن مفاهیم از جملـه گام های ضروی یک پژوهش علمی شـمرده 

می شـود؛ بـه همیـن دلیل در ایـن بخش به تعریـف مفاهیم پرداخته می شـود:
1-1. عدالت

یکـی از دشـواری های بحـث عدالـت، ابهـام در تعاریـف و معانی آن اسـت. زبـان عربی 
بـرای برخـی واژه هـا بیـش از ده متـرادف دارد و واژه عدالت نیز واجد چنیـن مترادف هایی 
اسـت؛ بنابرایـن بـرای هـر جنبـه  از عدالت معانی متعـددی وجـود دارد که شـاید مهم ترین 
آن هـا قسـط، قصـد، اسـتقامت، وسـط، نصیب، حصـه، میـزان، انصـاف وغیره باشـد. کلمه 
معادل عدالت در فرانسـه و انگلیسـی justice و در لاتین justitia اسـت )کاظمی، 138۲: ۲7(. 
فرهنـگ لغات آکسـفورد عدالـت را به عنوان حفظ حقـوق با اعمال اختیار و قـدرت و دفاع 
از حقـوق بـا تعییـن پاداش یـا تنبیه توصیف کرده اسـت؛ اما آنچـه در تعاریف ایـن واژه به 
مقاصـد ایـن تحقیـق نزدیکتر اسـت مفهـوم عدالـت به معنای برابـری و تسـاوی، دادگری و 

انصـاف، داوری بـا راسـتی و درسـتی و مفاهیـم دیگری از این قبیل اسـت.
در طـول تاریـخ یکـی از آرزوهای اساسـی انسـان اجـرای عدالت و تحقـق آن در جامعه 
بـوده اسـت. در این خصوص مکتب ها و اندیشـه های گوناگون بشـری و الهـی راه حل های 

متفاوتـی را برای تبیین و اسـتقرار آن پیشـنهاد کرده اند.
اولیـن تعاریـف دربـاره عدالـت به سـقراط، افلاطون و ارسـطو منسـوب اسـت. یکی از 
مهم تریـن پرسـش های سـقراط در مـورد سرشـت عدالت بـود. بعد از سـقراط، شـاگردش 
افلاطـون در کتـاب جمهـور ـ مهم تریـن اثـر خـود- بحثـی را عدالـت نامید که نخسـتین و 
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قدیمی تریـن بحـث تفصیلی درباره عدالت در فلسـفه سیاسـی قدیم اسـت )مرامـی، 1378: 
15(. افلاطـون در کتـاب جمهوریـت در پـی این پرسـش بود کـه چرا مرد بـا فضیلتی مانند 
سـقراط حکیـم در جامعـه آن روز یونـان محکـوم بـه مرگ شـد، انگیـزه او تحلیـل و تبیین 
عدالـت در جامعـه آتـن بـود و اینکـه مفهـوم عدالـت چیسـت. بـه نظـر افلاطـون عدالـت 
وقتـی حاصـل می شـود کـه در دولـت هر کسـی به کاری که شایسـته آن اسـت بپـردازد، به 
همانگونـه انسـان عـادل نیز انسـانی اسـت که اجزای سـه گانـه روح او )غضب، شـهوت و 

عقـل( تحـت فرمانروایی عقـل و هماهنگ باشـند )کاظمـی، 138۲: 137(.
از نظـر ارسـطو نیـز عدالـت داشـتن رفتـاری برابر بـا افـراد برابر اسـت )مرامـی، 1378: 
16(. ارسـطو معتقـد بـود کـه توده هـای مـردم بـه ایـن دلیـل انقـلاب می کننـد کـه بـا آنان 
بـا بی عدالتـی رفتـار می شـود. )کاظمـی، 137۹: 5۹(. از دیـدگاه تومـاس آکوینـاس، عدالت 
واقعـی زمانـی اسـت کـه حاکـم بـه هـر کـس مطابـق شـأن و شایسـتگی او امتیـاز بدهـد 
)کاظمـی، 137۹: 5۲(. از دیـدگاه نظریـه لیبـرال عدالـت به این معنی اسـت کـه دولت نباید 
بـا شـهروندان بـا تبعیـض رفتار کند مگـر در صورتی کـه در زمینـه ی مورد نظـر میان خود 
آن هـا تفاوت هایی وجود داشـته باشـد. در برداشـت لیبـرال از عدالت عمـده توجه معطوف 
بـه توزیـع عادلانه قدرت در جامعه اسـت. )مرامـی، 1378: ۲4(. عدالـت در مفهوم رادیکال 
آن در شـعار و فرمـول معـروف مارکـس »از هـر کـس بـه انـدازه توانـش و به هـر کس به 
انـدازه نیـازش« خلاصـه می شـود. مرکـز ثقل عدالـت در این مفهـوم، توزیـع عادلانه ثروت 

اسـت. )مرامی، 1378: ۲8(.
در تمامـی اندیشـه های سیاسـی اسـلام، مبنـا و زیربنای تمامـی اصول نیز عدالت اسـت. 
آیـات الهـی اشـاره دارنـد که پیامبـران را با مشـعل های هدایت فرسـتادیم و بـه آن ها کتاب 
و میـزان دادیـم تـا عدالـت را بـر پـا دارنـد. )کاظمـی، 138۲: 51(. بعثت پیامبران و تشـریع 
ادیـان بـه منظـور تحقـق قسـط و عدل بـا مفهوم وسـیع کلمـه در نظـام حیات انسـان بوده 
اسـت تـا آنجـا که از رسـول خـدا )ص( روایت اسـت: »کشـور با کفـر می ماند، امـا با ظلم 

ماندنی نیسـت«. )کاظمـی، 138۲: 73(.
 بـه ایـن ترتیـب ملاحظـه می شـود کـه عدالـت و اسـتقرار آن به عنـوان یـک نیـاز برای 
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جوامـع انسـانی مطـرح بـوده اسـت. آبراهـام مازلـو به عنـوان برجسـته ترین روانشـناس در 
حـوزه انگیـزش، سلسـله مراتبـی از نیازهـای انسـانی را مطـرح کرد کـه اگرچـه عدالت در 
ایـن سلسـله مراتـب جایـی نـدارد، اما با ایـن حال مازلـو از اهمیـت آن آگاه بوده و نسـبت 
بـه پیامدهـای ناشـی از بی عدالتی هشـدار داده اسـت. مازلو عدالـت را تقریباً بـه عنوان یک 
نیـاز اساسـی مطـرح کـرده و آن را بـه همـراه انصـاف، صداقـت و نظـم در یک گـروه قرار 
داده اسـت و از آن هـا بـه عنوئـان پیـش شـرط های اساسـی بـرای ارضـای نیازها یـاد کرده 

)3۲ :۲001 ,Robbins( .اسـت
امـا در حـوزه سـازمان و مدیریـت، مطالعات و تحقیقـات اولیه در مورد عدالـت به اوایل 
دهـه 1۹60 وکارهـای جـی استیسـی آدامـز برمی گـردد. با این وجـود اهمیت ایـن موضوع 
بـرای محققـان مدیریـت از سـال 1۹۹0 روشـن می شـود، به طوری کـه مقالات ارائه شـده 
 ,Charash and Spector( .در ایـن حـوزه طی این سـال ها روند رو به رشـدی را داشـته اسـت

)۲1 :۲001
1-2. عدالت سازمانی

عدالـت و اجرای آن یکی از نیازهای اساسـی و فطری انسـان اسـت که همـواره در طول 
تاریخ وجود آن بسـتری مناسـب جهت توسـعه جوامع انسـانی فراهم کرده اسـت. نظریات 
مربوط به عدالت به موازات گسـترش و پیشـرفت جامعه بشـری تکامل یافته و دامنه آن از 
نظریـات ادیـان و فلاسـفه به تحقیقات تجربی کشـیده شـده اسـت. پس از انقـلاب صنعتی 
و مکانیـزه شـدن جوامع بشـری، سـازمان ها چنـان بر زندگی بشـر سـیطره افکنده اند که هر 
انسـان از لحظـه تولد تا مرگ مسـتقیماً وابسـته به آن هاسـت و امروزه زندگـی، بدون وجود 
سـازمان ها قابـل تصـور نیسـت؛ بنابراین اجـرای عدالت در جامعـه منوط به وجـود عدالت 

سازمان هاست. در 
بیوگـر، عدالـت سـازمانی را چنیـن تعریف می کنـد: »عدالت سـازمانی به عدالـت ادراک 
شـده در مبـادلات اقتصادی و اجتماعی اشـاره دارد؛ مبادلاتی شـامل روابط افـراد با مدیران، 
کارکنـان، همردیفـان و سـازمان به عنـوان یـک سیسـتم اجتماعـی. )پورعـزت و همـکاران، 

.)۹۲ :13۹3
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اولیـن تحقیقـات پیرامـون عدالت در سـازمان ها به اوایـل دهه 1۹60 برمی گـردد. پس از 
سـال 1۹۹0 فصـل جدیـدی از مطالعـات تجربی پیرامون عدالت سـازمانی آغاز می شـود که 
مـا حصـل آن شـناخت سـه نوع عدالـت یعنی عدالـت توزیعـی، عدالت رویـه ای و عدالت 

تعاملی در سازمان هاسـت.
سـازمان و سـازمان یافتگی جـزء جدانشـدنی زندگی ماسـت. مـا قبل از تولـد و در رحم 
مـادر توسـط سـازمان هایی مراقبـت می شـویم، در یـک سـازمان پزشـکی چشـم بـه جهان 
می گشـاییم، در سـازمان های متعـدد آمـوزش می بینیـم و به موقـع در یک سـازمان مشـغول 
کار می شـویم و همزمـان بـا سـازمان های متعـدد رابطـه و سـروکار داریـم و نهایتـاً در یک 
سـازمان بـا مراسـم خاص تشـییع و تدفین صحنه نمایـش جهانی را ترک می کنیـم؛ بنابراین 
افـراد بیشـتر عمرشـان را در سـازمان ها یـا در رابطـه بـا سـازمان ها سـپری می کننـد و ایـن 
موضـوع نشـان دهنده اهمیـت جایـگاه سـازمان ها در دنیـای کنونـی اسـت؛ امـا در مـورد 
عدالـت در سـازمان ها چـه تحقیقـات و مطالعاتی صورت پذیرفته اسـت؟ عدالت سـازمانی 
بـه طـور گسـترده ای در رشـته های مدیریت، روانشناسـی کاربـردی و رفتار سـازمانی مورد 

.)۲1 :۲005 ,Parker and Kohlmeyer( تحقیـق و مطالعـه قـرار گرفتـه اسـت
 تحقیقـات نشـان داده انـد که فرایندهـای عدالت نقش مهمـی را در سـازمان ایفا می کنند 
و چگونگـی برخـورد بـا افراد در سـازمان ها ممکن اسـت باورهـا، احساسـات، نگرش ها و 
رفتـار کارکنـان را تحـت تأثیـر قرار دهد. رفتار عادلانه از سـوی سـازمان با کارکنـان عموماً 
منجـر بـه تعهـد بالاتر آن ها نسـبت به سـازمان و رفتـار شـهروندی فرانقش آن ها می شـود. 
از سـوی دیگـر افـرادی کـه احسـاس بی عدالتـی کنند، بـه احتمال بیشـتری سـازمان را رها 
می کنند یا سـطوح پایینی از تعهد سـازمانی را از خود نشـان می دهند و حتی ممکن اسـت 
شـروع بـه رفتارهـای ناهنجـار مثل انتقام جویـی کنند؛ بنابرایـن درک اینکه چگونـه افراد در 
مـورد عدالـت در سازمان شـان قضـاوت می کننـد و چطـور آن هـا بـه عدالت یـا بی عدالتی 
درک شـده پاسـخ می دهنـد، از مباحـث اساسـی خصوصاً برای درک رفتار سـازمانی اسـت 

.)43 :۲001 ,Bos(
همانطـور کـه گفتـه شـد، باوجـود اینکه مطالعـات اولیـه در مـورد عدالت بـه اوایل دهه 
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1۹60 و کارهـای جـی استیسـی آدامـز برمـی گـردد، بـا این حـال اکثـر مطالعـات در مورد 
عدالـت در سـازمان ها از سـال 1۹۹0 شـروع شـدند. طبـق یـک گـزارش از منابـع منتشـر 
شـده در ایـن زمینـه، تقریبـاً 400 تحقیـق کاربـردی و بیـش از 100 تحقیق بنیـادی متمرکز 
بـر مباحـث انصـاف و عدالـت در سـازمان ها تـا سـال ۲001 به ثبت رسـیده اسـت. در یک 
مسـیر در ایـن تحقیقـات بـه دنبـال تعیین منابع یـا کانون های عدالـت بوده اند؛ بـه این معنی 
 Charash( .کـه چـه چیـزی یا چـه کسـی را کارکنان عامـل بی عدالتـی در سـازمان می داننـد

)۲001 ,and Spector

عدالـت از جملـه الزامـات هر نوع مشـارکت اجتماعی اسـت. اسـتمرار حضـور افراد در 
گروه هـا بـه نحـوه ادراک آنان از چگونگـی و رعایت انصاف و عدالت بسـتگی دارد. هرچه 
اعضـای گـروه یـا سیسـتم اجتماعـی، ادراک عادلانـه از رفتار سیسـتم داشـته باشـند، تعهد 
بیشـتری بـرای مشـارکت و توسـعه آن خواهنـد داشـت. درک عدالـت در سـازمان، اصـل 
اساسـی بـرای کارکـرد مؤثـر سـازمان ها و رضایـت افراد اسـت. بـدون درک ایـن عامل در 
سـازمان ها، انگیـزش افـراد بـرای مدیـران مشـکل اسـت. رفتارهای عادلانـه با افـراد، تعهد 
آنـان را افزایـش می دهـد و تلاش هـای داوطلبانـه آنـان را بـرای نیل بـه اهـداف دو چندان 
می کنـد. در کل عدالـت موجـب انسـجام افـراد و بی عدالتـی عاملی بـرای تفرقه میـان افراد 

اسـت. )مرادی و همـکاران، 1388: 7(
در ادبیات سـازمان و مدیریت واژه عدالت سـازمانی ابتدا توسـط »گرینبرگ« به کار گرفته 
شـد. به نظر گرینبرگ عدالت سـازمانی با ادراک کارکنان از انصاف کاری در سـازمان مرتبط 
اسـت. )Parker and Kohlmeyer, ۲005: 34. براسـاس عدالـت سـازمانی می تـوان پیش بینـی 
کـرد کـه کارکنـان در قبال وجـود یا عدم وجود عدالت سـازمانی در محـل کار خود واکنش 
نشـان می دهنـد. یکـی از ایـن واکنش هـا، کاهـش یـا افزایـش »برونـداد« اسـت؛ یعنـی اگر 
کارکنـان مشـاهده کننـد که در سـازمان عدالت اجرا نمی شـود، دچار نوعی تنش می شـوند، 
در نتیجـه بـرای کاهـش این تنش سـعی می کننـد، میزان دروندادها و مشـارکت خـود را در 
سـازمان کاهـش دهنـد. برعکـس اگر کارکنان احسـاس کنند کـه در محل کار خـود عدالت 
سـازمانی وجـود دارد، برانگیختـه می شـوند تـا بـا انجـام رفتارهـای یـاری دهنـده ای مانند 
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رفتـار شـهروندی سـازمانی، دروندادها و مشـارکت های خـود را در سـازمان افزایش دهند؛ 
بنابرایـن از جملـه وظایف اصلـی مدیریت، حفظ و توسـعه رفتارهای عادلانـه در مدیران و 
احسـاس عدالـت در کارکنان اسـت. رعایـت عدالت به ویـژه در برخی رفتارهـای مدیریت 
)توزیـع پاداش هـا، روابـط سرپرسـتی، ارتقاهـا و انتصابـات( بـرای کارکنـان حائـز اهمیت 
اسـت. در همیـن راسـتا تحقیقـات بـر ضـرورت عدالت سـازمانی از سـوی مدیـران تاکید 
دارنـد؛ چـرا کـه عدالت مانند سـایر نیازهای انسـانی به عنـوان یک نیاز فطری مطرح اسـت 
و اجـرای عدالـت سـازمانی در ابعـاد گوناگـون آن در سـازمان ها باید عینی باشـد. )مردانی 

و حیـدری، 1388: 54(.

ابعاد عدالت سازمانی
صاحـب نظـران ابعادی را شـامل عدالت رویه ای، عدالـت تعاملی یا مـراوده ای و عدالت 
توزیعـی بـرای عدالـت سـازمانی در نظـر گرفته انـد کـه در ادامـه بـه هـر یـک بـه صورت 

مختصـر اشـاره می نماییم:
الف( عدالت رویه ای

رویه هـا مشـخص کننـده شـیوه عملیـات و نحـوه انجـام کار هسـتند. رویه هـا در قالـب 
یـک برنامـه زمان بندی شـده، نحـوه انجـام فعالیت های آتی را مشـخص می کننـد. در واقع، 
رویه ها تعیین کننده شـیوه عمل در سـطوح مختلف سـازمان هسـتند )رضائیان، 1384: 43(. 
عدالـت رویـه ای، عدالـت درک شـده از رویه هـای مورد اسـتفاده برای تصمیم گیری اسـت 

.)۲001 ,Groth and Gilliland(
 ادراک هـای انصـاف در سـازمان ها صرفـاً تحـت تأثیـر نتایـج نیسـت، بلکـه از انصـاف 
فراگـرد مـورد اسـتفاده برای تحقق نتایج نیز متأثر اسـت. نظریه ی عدالـت، رویه ای را مطرح 
می کنـد کـه افـراد می توانند نگاهی فراتـر از نتایج کوتاه مدت داشـته باشـند؛ بنابراین، نتایج 
نامطلـوب، قابـل قبـول بـه نظـر می رسـد، زمانی کـه تصور بـر این اسـت که فراگـرد مورد 
اسـتفاده منصفانـه بـوده اسـت )Greenberg, 1۹87: 1۲3(. اجـرای عدالت رویـه ای با رعایت 
انصـاف در تدویـن و فراینـد بـه کارگیـری رویه هـا و خـط مشـی ها، مرتبـط اسـت. از این 
رو، می تـوان گفـت عدالـت مسـتلزم صراحـت قوانین اسـت و رویـه اجرای قوانیـن زمانی 
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عادلانـه اسـت کـه امـکان بهره مندی از قانـون را به آسـانی در اختیـار همگان قـرار دهد.
امـکان کنتـرل فراگرد یـا اظهار نظر، یکـی از متداولتریـن متغیرهای مطالعه شـده عدالت 
رویـه ای اسـت کـه بـه افـراد، فرصـت کافـی بـرای ارائـه اطلاعـات به تصمیـم گیرنـده را 
می دهـد. امـکان یـا فرصـت اظهـار نظـر، احتمـال کنتـرل بر فراگـرد تعییـن کننـده نتایج را 
افزایـش می دهـد. برخـی از صاحـب نظـران دریافتند کـه مشـورت و تبادل نظر بـا کارکنان 
در اجـرای عدالـت رویـه ای نقـش مهمـی را ایفـا می کنـد؛ زیـرا کارکنـان بـه رویه هایی که 
آزادی کافـی بـرای اظهـار نظر بـه آن ها می دهـد، واکنش مطلوبتـری نشـان داده و در نتیجه 

)1۲5 :۲00۲ ,Orlando( .کارکنـان فراگـرد رویه هـا را منصفانـه درک می کننـد
ب( عدالت مراوده ایی یا تعاملی

عدالت تعاملی شـامل روشـی اسـت که عدالت سـازمانی توسط سرپرسـتان به زیردستان 
منتقـل می شـود. )p :1۹۹۹ ,Scandura )10. ایـن نـوع عدالـت مرتبـط بـا جنبه هـای فراینـد 
ارتباطـات )همچـون ادب، صداقـت و احتـرام( بیـن فرسـتنده وگیرنـده عدالـت اسـت. به 
خاطـر اینکـه عدالـت تعاملی توسـط رفتارمدیریت تعیین می شـود، این نـوع عدالت مرتبط 
بـا واکنش هـای شـناختی، احساسـی و رفتـاری نسـبت بـه مدیریـت یـا بـه عبـارت دیگـر 
سرپرسـت اسـت. بنابـر ایـن زمانـی کـه کارمنـدی احسـاس بی عدالتـی تعاملـی می کند به 
احتمـال زیـاد ایـن کارمنـد واکنـش منفـی به سرپرسـتش به جـای سـازمان نشـان می دهد. 
از ایـن رو پیش بینـی می شـود کـه کارمند از سرپرسـت مسـتقیمش به جای سـازمان در کل 
ناراضـی باشـد و کارمنـد تعهـد کمتـری نسـبت به سرپرسـت تا سـازمان درخود احسـاس 
کنـد. همچنیـن نگرش های منفی وی عمدتاً نسـبت به سرپرسـت اسـت و قسـمت کمی از 

.)1۹ :۲001 ,Charash and Spector( ایـن نگرش هـای منفـی بـه سـازمان برمی گـردد
 بـه نظـر مورمـن عدالـت توزیعـی، رویـه ای و عدالـت تعاملـی، همبسـته اسـت و هـر 
کـدام جنبه هـای متمایـزی از عدالـت سـازمانی اند. به نظـر وی عدالت سـازمانی به صورت 
)3۹ p :1۹۹۹ ,Scandura( .مجمـوع عدالـت توزیعـی، رویـه ای و تعاملـی تعریـف می شـود

ج( عدالت توزیعی

سـازمان، سیسـتمی از رفتارهـای اجتماعـی متقابـل شـماری از افـراد اسـت که مـا آن ها 
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را افـراد ذی نفـع سـازمان می نامیـم. هـر فـرد و هر گـروه ذی نفـع از سـازمان دریافت هایی 
می کنـد کـه ایـن امر به دلیل مسـاعدت وی به سـازمان اسـت و تا زمانی به مسـاعدت خود 
بـا سـازمان ادامـه می دهد که انگیزه های دریافتی وی برابر یا بیشـتر از ارزش مسـاعدت های 
خواسـته شده از او باشـد )عطافر و منصوری، 13۹3: 1۲1(. تحقیقات سازمانی در خصوص 
عدالـت توزیعـی، مؤیـد این مطلب اسـت که ادراک های افـراد از عدالت، بر طـرز تلقی ها و 
رفتارهـا )ماننـد رضایت شـغلی، عمل کرد و...( مؤثـر اسـت. )Maureen, ۲00۲: 3۲(. عدالت 
توزیعـی بـه ادراک هـای دریافـت کننـده از اینکـه پاداش هـای دریافتی به نسـبت ورودی ها 
عادلانـه بـوده اسـت یـا خیـر، اشـاره دارد. در مطالعـات اخیـر، عدالـت توزیعـی بـه منزلـه 
انصـاف پاداش هـا بـا توجه بـه ورودی های کارمنـد تعریف می شـود از طرف دیگـر، منافع 
سـازمانی هـم از ورودی هـای کارمنـد به دسـت می آیـد. همچنیـن، در برخـی از مطالعات، 
عدالـت توزیعـی بـه ادراک کارمنـد از عدالـت توزعی مبتنـی بر تخصیص پاداش ها توسـط 

.)۹1 :۲00۲ ,Brashear( مدیر اشـاره دارد
1-3. انگیزش

انگیـزش یـک اصطـلاح کلـی اسـت کـه در بـاره تمامـی کنش هـا، اشـتیاق ها، نیازهـا، 
آرزوهـا و نیروهـای هماننـد به کار بـرده می شـود. اینکه بگوئیـم مدیران موجبـات انگیزش 
زیردستان شـان را فراهـم می آورنـد، هماننـد ایـن اسـت که بگوئیم آنـان چیزهایـی را انجام 
می دهنـد کـه امیدوارنـد موجـب ارضـاء ایـن محرک ها و اشـتیاق ها شـده، زیردسـتان را به 

تـلاش و کار به گونـه ای مطلـوب وادار سـازد.
انگیـزش را می تـوان گونـه ای واکنـش زنجیـره ای تلقـی کـرد کـه با احسـاس نیـاز آغاز 
می شـود و بـه خواسـته ها و یـا هدف هایی می رسـد که به نوبه خـود موجب تنـش در افراد 
می شـود و سـپس بـه اقـدام در جهت رسـیدن بـه هدف ها و در آخـر به ارضای خواسـته ها 

می انجامـد )کونتز و همـکاران، 1385: ۲۲3(.
انگیزه هـا، »چراهـای« رفتار هسـتند. آن هـا موجب آغاز و ادامه فعالیت می شـوند و جهت 
کلـی رفتـار هـر فـرد را معیـن می سـازند. انگیزه هـا را گاهـی به عنـوان نیازهـا، تمایـلات، 
سـائقه ها یـا محـرکات درونـی فـرد تعریـف می کننـد. انگیزه هایـی کـه بـه سـوی هدف ها 
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معطـوف می شـوند ممکـن اسـت آگاهانه یـا ناخودآگاه باشـند.
انسـان ها نـه تنهـا از لحـاظ تـوان انجـام کار، بلکـه از لحـاظ میـل یـا اراده انجـام کار یا 
انگیـزش نیـز باهـم تفـاوت دارنـد. انگیزش افـراد به نیـروی انگیزاننـده آنان بسـتگی دارد. 

)رضائیـان، 138۲: ۹۲(
افزایـش بهـره وری هـدف اصلـی مدیریـت بـرای تحقـق هدف هـای سـازمان اسـت. 
انگیـزش وسـیله ای اسـت کـه توسـط آن هدف هـا تحقـق می یابند و پـاداش ابزاری اسـت 
کـه بـه وسـیله آن انگیزش حاصـل می شـود. در این صورت انگیـزش می توانـد به صورت 

یـک ابـزار دسـت مدیـران بـرای رسـیدن به هدف هـای سـازمانی دیده شـود.
بـرای مدیـران انتخاب هـای گوناگونـی به منظـور ایجـاد انگیـزه درکارکنان وجـود دارد. 
بـه جـرأت می تـوان گفـت کـه هر زمینـه فعالیـت در سـازمان چه به صـورت عینـی و چه 
بـه صـورت ذهنـی بـا تغییـر خود، انگیـزش کارکنـان را نیـز تحت تأثیـر قرار می دهـد. این 
تغییـرات حتـی می توانـد در محیـط خـارج از سـازمان نظیر مـوارد ذیل نیز صـورت گیرد:
اتفاقـات و روابـط خانوادگی: حـوادث ناخوشـایند در خانواده می توانـد موجب انحراف 

افـکار و انـرژی افراد در محیط کار شـود.
ارتباطـات محلـی: پیـروزی تیم فوتبـال مورد علاقه کارکنـان می تواند بـر افزایش کارآیی 

سـازمان حتـی بیش از آنچه تصور می شـود مؤثر باشـد.
محیـط بازرگانـی: نزدیکـی سـازمان بـه یـک رقیـب می تواند موجـب تأمین شـغل برای 

کارکنـان بـی انگیزه و ناراضی سـازمان باشـد.
اغلـب ایـن مـوارد چنیـن بـه نظـر می رسـد کـه تأثیـر غیـر مسـتقیم و کوتـاه مدتـی بـر 
انگیـزش کارکنـان در محیـط سـازمانی داشـته باشـند ولـی در هر صـورت بیانگـر طبیعت 
فعـال اغلـب رفتارهای انسـانی کـه لزوماً از هیـچ یـک از تئوری های رایج انگیـزش پیروی 
نمی کننـد می باشـد. انگیـزش چیـزی نیسـت که با یـک بار آزمایـش آن را بـر روی هر یک 
از کارکنـان سـوار کـرد و سـپس از مزایای آن اسـتفاده نمـود. انگیزش حالت شـناوری دارد 
کـه هـر لحظـه و بنابـه میل و سـلیقه و نیروهایی که در فـرد فعالنـد و خصوصیاتی که روی 
هـر فـرد اثـر می گـذارد در حال تغییر اسـت. ایـن ویژگی هـای انگیزش، مدیریـت انگیزش 
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را بـرای مدیـران دشـوار می سـازد چـرا کـه هـر لحظه، هـم باید مواظـب رفتار خـود و هم 
مواظـب رفتار کارکنان باشـند.

مدیـران بـا مشـکلات زیـادی بـرای ایجـاد انگیـزه در کارکنـان روبـه رو هسـتند. به طور 
مثـال انتخاب شـیوه انگیزش یکی از دشـواری های کار مدیران اسـت. از میـان آن ها چندین 
تئـوری و نظریـه کـه پیرامون طبیعت و نحـوه انگیزش کارکنان وجود دارد همـه آن ها دارای 
یـک واقعیـت عملـی کاربردی و قابل اسـتفاده در اجرا کـه مدیران بتوانند آن هـا را در رابطه 
بـا کارکنـان بـه کار گیرنـد نیسـتند. مثلًا تصـور این که بتـوان از تئـوری انتظـار در رابطه با 

کارکنـان معمولـی و در سـطوح پایین اسـتفاده کرد، انتظار بیهوده ای اسـت.
مدیـران دارای آنچنـان اختیـارات وسـیعی که بتوانند انگیـزش را برای هر فـرد به نحوی 
کـه مناسـب اوسـت اجـرا کننـد، نیسـتند. هرچنـد انگیـزش یـک امر شـخصی اسـت ولی 
مدیـران ناچارنـد آن را بـه نحـوی هماهنـگ با انتظـارات گروه هـای موجود در سـازمان به 
کار گیرنـد. بـه همیـن دلیل هـم روش های انعطـاف پذیر در انگیـزش که بتوانـد برای همه 
مناسـب باشـد بـاب و اسـتفاده از آن هـا در سـازمان ها آغـاز شـد، هرچنـد نارضایتی هـای 
شـخصی کمـاکان از نحـوه انگیـزش و پاسـخ بـه آن در افرادی کـه این روش ها را مسـحق 

خـود نمی دانند وجـود دارد.
راه حلـی که برای این مهم پیدا شـده اسـت این اسـت کـه انگیزش )عوامـل برانگیزاننده 
در سـازمان( بـه نحـوی در سـازمان طراحـی و به تعدادی متنـوع و متعدد شـوند که هر فرد 
بتوانـد ماننـد فهرسـت غـذا بنـا بـه میل و سـلیقه و نیازهای شـخصی کـه دارد و بـه نحوی 
کـه برانگیختـه می شـود انتخـاب خـود را بـه عمـل آورد و سـهم خـود را اعـم از احترام و 
پاداش هـای مـادی و سـایر نیازهـا بـه اندازه تلاش و کوشـش خود بـردارد. بدیـن ترتیب با 
اسـتفاده از یـک سیاسـت جمعی و گروهی با تعـدد و تنوع عوامل انگیزش اجازه داده شـود 
تـا افـراد انگیزه هـای شـخصی خـود را ارضاء کنند و سـهم خـود را هم از سـازمان بردارند.
مشـکل دیگـر مدیران این اسـت که کـدام تئـوری از تئوری های موجود دربـاره انگیزش 
را سرمشـق خـود در انگیـزش کارکنان قـرار دهنـد. تئوری هایی که هریک بـر جنبه خاصی 
از انگیـزش تکیـه می کننـد و از همـه مهمتـر اغلب ایـن تئوری ها با توجه بـه فرهنگ بیگانه 
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بیـان شـده و ظاهـراً قابـل اسـتفاده در همـه کشـورهای عالم بـا فرهنگ های دیگر نیسـتند. 
معنـای کار، معنـای هـدف و زندگی، معنای قـدرت، اختلاف قدرت، درجه سـازمان پذیری 
و تبعیت پذیـری کارکنـان همـان طـور کـه در نظریـات »هافسـتد و اوفچـی« ذکـر شـد در 
همـه فرهنگ هـا ارزش هـای یکسـان و هماهنگی ندارنـد. در هر صورت تعریف مشـخص 
و دقیقـی از انگیـزش و راه مشـخصی بـرای ایجـاد انگیـزش وجود نـدارد. انگیـزش مقوله 
سیاسـی اجتماعـی اسـت و در عیـن حـال به روان شناسـی فرد بسـتگی دارد )افجـه، 13۹0: 

.)۲۲0-۲18

2. پیشینه تحقیق
بـا توجـه به جسـتجوی فراوان بـرای یافتن پیشـینه تحقیق در داخل کشـور، محقق موفق 
بـه یافتـن کـدام تحقیقی که مشـخصاً نقش رفتـار عادلانه مدیـران را بر انگیـزش کارکنان به 
بررسـی گرفتـه باشـد، نشـد؛ بنابرایـن می توان گفـت که این تحقیـق در نوع خـود که قصد 
دارد نقش رفتار عادلانه مدیران را بر انگیزش کارکنان را در وزارت ترانسـپورت افغانسـتان 

به بررسـی بگیرد، جدیـد بوده و پیشـینه تحقیقی ندارد.

3. روش تحقیق
تحقیـق حاضـر از لحـاظ هـدف، از نـوع تحقیقـات کاربـردی بـوده و از لحـاظ روش از 
نـوع توصیفـی و پیمایشـی می باشـد؛ زیـرا از آنجایـی کـه محقـق در ایـن تحقیـق در صدد 
اسـت تـا تأثیـر یـک متغیـر را بر متغیـر دیگر مـورد بررسـی قـرار دهـد، از روش توصیفی 
اسـتفاده خواهـد نمـود، از سـوی دیگر چون قرار اسـت نتایـج این تحقیق بـه صورت کمی 
ارائـه شـود، از روش تحقیـق پیمایشـی نیـز در آن اسـتفاده صـورت خواهد گرفـت. جامعه 
آمـاری ایـن تحقیـق را کارمنـدان وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا. تشـکیل می دهنـد که بـه تعداد 
453 نفـر می باشـند. نمونـه آمـاری ایـن تحقیـق بـا اسـتفاده از جـدول مـورگان بـه تعـداد 
۲08 نفـر انتخـاب گردیـد. روش نمونه گیری اسـتفاده شـده در این تحقیـق، روش تصادفی 
سـاده می باشـد. داده های میدانی تحقیق از طریق پرسـش نامه اسـتاندارد عدالت سـازمانی و 
پرسـش نامه انگیزش کارکنان که توسـط تحقیقات زیادی اسـتفاده شـده اسـت، جمع آوری 
گردیـد. یافته هـای تحقیـق از طریق نـرم افزار SPSS و با اسـتفاده از آزمون رگرسـیون خطی 
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و تحلیـل واریانـس یـک جهته تجزیـه و تحلیـل گردید. لازم به ذکر اسـت کـه داده های به 
دسـت آمـده از پرسشـنامه ها در دو بخـش توصیفی و اسـتنباطی مورد تجزیـه و تحلیل قرار 
می گیـرد. در بخـش داده های توصیفی، مشـخصات جمعیت شـناختی پاسـخ دهندگان مورد 
تجزیـه وتحلیـل قـرار می گیرد و در بخـش داده های اسـتنباطی داده های مربوط به سـنجش 

فرضیه هـای تحقیق مـورد تجزیـه وتحلیل قـرار گرفتند.

4. تجزیه و تحلیل آمار اسـتنباطی تحقیق
در ایـن بخـش بـه تحلیـل آمـار مربـوط بـه فرضیه هـای تحقیـق بـا اسـتفاده از آزمـون 
واریانـس یـک راهه و رگرسـیون خطـی می پردازیم. لازم به یادآوری اسـت کـه این تحقیق 
دارای سـه فرضیـه فرعـی و یـک فرضیـه اصلی می باشـد کـه در ادامـه به ترتیب بـه آزمون 

هـر یـک از فرضیه هـا اشـاره می کنیم.
جدول 1. آزمون فرضیه فرعی اول

ضریب استانداردشدهمتغیرهای پیش بین
Beta

P Value (Sig.)F شاخصR2

ثابت
عدالت توزیعی

-
.63۲

.000

.0۲55,084.15۲

متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

جـدول فـوق ترکیبـی از خروجی هـای جـدول تحلیـل واریانـس یک راهـه و تحلیـل 
رگرسـیون اسـت. بـا توجه به آمار جـدول 1 دیده می شـود که تحلیل واریانس نشـان دهنده 
این اسـت که مدل رگرسـیونی مناسـب اسـت چـون P Value  = .025<0.1 اسـت. بـا توجه به 
آنچـه گفتـه شـد، می تـوان از رگرسـیون برای ایـن فرضیه اسـتفاده کـرد و نتایـج را تحلیل 
کـرد. بـر اسـاس نتایج رگرسـیون، عدالت توزیعـی به صورت مسـتقیم بر انگیـزش کارکنان 
تأثیرگـذار می باشـد بـه دلیـل اینکـه P Value (Sig)=.025 <0.1 اسـت. همچنین ایـن اثرگذاری 
بـه شـکل افزایشـی، مثبـت و مسـتقیم می باشـد چـون ضریـب استانداردشـده Beta برابر با 

است.  Beta=.632

بـه همین ترتیب بر اسـاس مقـدار R2، عدالت توزیعـی 15,۲ درصـد از تغییرات انگیزش 
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کارکنـان را پیش بینـی می نمایـد؛ بنابرایـن بـا توجه به آمار فـوق، فرض صفـر )H0( مبنی بر 
عـدم تأثیـر عدالـت توزیعـی بر انگیـزش کارکنـان رد گردیده و فـرض یـک )H1( مبنی بر 
وجـود تأثیرگـذاری عدالـت توزیعی بر انگیـزش کارکنان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأیید 
می گـردد؛ بنابرایـن از آمـار فوق نتیجه می شـود که عدالـت توزیعی بر انگیـزش کارکنان در 

وزارت ترانسـپورت تأثیرگـذار می باشـد و فرضیه فرعـی اول تأیید می گردد.

جدول ۲. آزمون فرضیه فرعی دوم

ضریب استانداردشدهمتغیرهای پیش بین
Beta

P Value (Sig.)F شاخصR2

ثابت
عدالت رویه ای

-
.7۲8

.000

.0038,34۲.184

متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

بـا توجـه بـه آمـار جـدول ۲ دیده می شـود کـه تحلیـل واریانس نشـان دهنده این اسـت 
کـه مدل رگرسـیونی مناسـب اسـت چـون P Value =.003<0.1 اسـت. با توجه بـه آنچه گفته 
شـد، می تـوان از رگرسـیون بـرای ایـن فرضیـه اسـتفاده کـرد و نتایـج را تحلیـل کـرد. بـر 
اسـاس نتایج رگرسـیون، عدالـت رویه ای به صورت مسـتقیم بر انگیزش کارکنـان تأثیر دارد 
بـه دلیـل اینکـه P Value (Sig) =.003 <0.1 اسـت. همچنیـن این اثرگذاری به شـکل افزایشـی، 

مثبـت و مسـتقیم می باشـد چـون ضریب استانداردشـده Beta برابـر با Beta=.728 اسـت.
بـه همین ترتیب بر اسـاس مقـدار R2، عدالت رویـه ای 18,4 درصـد از تغییرات انگیزش 
کارکنـان را پیش بینـی می نمایـد؛ بنابرایـن بـا توجـه به آمـار فوق، فـرض صفـر )H0( مبنی 
بـر عـدم تأثیـر عدالت رویه ای بـر انگیزش کارکنـان رد گردیده و فرض یـک )H1( مبنی بر 
وجـود تأثیرگـذاری عدالـت رویه ای بر انگیزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأیید 
می گـردد؛ بنابرایـن از آمـار فوق نتیجه می شـود که عدالـت رویه ای بر انگیـزش کارکنان در 

وزارت ترانسـپورت تأثیرگـذار می باشـد و فرضیه فرعـی دوم تأیید می گردد.
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جدول 3. آزمون فرضیه فرعی سوم
ضریب استانداردشدهمتغیرهای پیش بین

Beta

P Value (Sig.)F شاخصR2

ثابت
عدالت مراوده ای

-
.511

.000

.0077,۲3۲.1۲0

متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

بـا توجـه بـه آمـار جـدول 3 دیده می شـود کـه تحلیـل واریانس نشـان دهنده این اسـت 
کـه مدل رگرسـیونی مناسـب اسـت چـون P Value <0.1 اسـت. بـا توجه به آنچه گفته شـد، 
می تـوان از رگرسـیون بـرای ایـن فرضیـه اسـتفاده کـرد و نتایـج را تحلیـل کرد. بر اسـاس 
نتایـج رگرسـیون، عدالـت مـراوده ای به صورت مسـتقیم بر انگیـزش کارکنان تأثیـر دارد به 
دلیـل اینکـه P Value (Sig)=.007 <0.1 اسـت. همچنیـن ایـن اثرگـذاری بـه شـکل افزایشـی، 

مثبـت و مسـتقیم می باشـد چون ضریـب استانداردشـده Beta برابـر با Beta=.511 اسـت.
بـه همیـن ترتیب بر اسـاس مقـدار R2، عدالت مـراوده ای 1۲ درصد از تغییـرات انگیزش 
کارکنـان را پیش بینـی می نمایـد؛ بنابرایـن بـا توجـه به آمـار فوق، فـرض صفـر )H0( مبنی 
بـر عـدم تأثیـر عدالت مـراوده ای بر انگیـزش کارکنـان رد گردیده و فرض یـک )H1( مبنی 
بـر وجـود تأثیرگـذاری عدالت مـراوده ای بر انگیزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا 
تأییـد می گـردد؛ بنابرایـن از آمـار فـوق نتیجـه می شـود کـه عدالت مـراوده ای بـر انگیزش 
کارکنـان در وزارت ترانسـپورت تأثیرگـذار می باشـد و فرضیـه فرعی سـوم تأییـد می گردد.

جدول 4. آزمون فرضیه اصلی تحقیق
ضریب استانداردشدهمتغیرهای پیش بین

Beta

P Value (Sig.)F شاخصR2

ثابت
رفتار عادلانه مدیران

-
.6۹0

.000

.00011,788.137

متغیر وابسته: انگیزش کارکنان

از آمـار جـدول 4 دیـده می شـود کـه تحلیـل واریانـس نشـان دهنده این اسـت کـه مدل 



دو فصلنامه یافته های مدیریت دولتی * شماره ۱ *  بهار و تابستان ۱۴۰۰ ۲۲

رگرسـیونی مناسـب اسـت چـون P Value =.000 <0.1 اسـت. بـا توجـه بـه آنچـه گفته شـد، 
می تـوان از رگرسـیون بـرای ایـن فرضیـه اسـتفاده کـرد و نتایـج را تحلیـل کرد. بر اسـاس 
نتایـج رگرسـیون، رفتـار عادلانـه مدیران به صورت مسـتقیم بـر انگیزش کارکنـان تأثیر دارد 
بـه دلیـل اینکـه P Value (Sig)=.000 <0.1 اسـت. همچنیـن این اثرگذاری به شـکل افزایشـی، 
مثبـت و مسـتقیم می باشـد چـون ضریـب استانداردشـده Beta برابر بـا Beta=.690 اسـت. به 
همیـن ترتیـب بر اسـاس مقـدار R2، رفتار عادلانـه مدیـران )عدالت سـازمانی( 13,7 درصد 
از تغییـرات انگیـزش کارکنـان را پیش بینـی می نماید؛ بنابرایـن با توجه به آمـار فوق، فرض 
صفـر )H0( مبنـی بـر عـدم تأثیـر رفتار عادلانـه مدیران بـر انگیـزش کارکنـان رد گردیده و 
فـرض یـک )H1( مبنـی بـر وجود تأثیرگـذاری رفتـار عادلانه مدیـران بر انگیـزش کارکنان 
در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأییـد می گـردد؛ بنابرایـن از آمـار فوق نتیجه می شـود که رفتار 
عادلانـه مدیـران بر انگیـزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت تأثیرگذار می باشـد و فرضیه 

اصلـی ایـن تحقیق نیـز تأییـد می گردد.

5. نتایج تحقیق
5-1. نتایج آمار توصیفی پاسخ دهندگان

به عنـوان یـک نتیجه گیـری کلی از اطلاعات جمعیت شـناختی پاسـخ دهنـدگان می توان 
گفت که وضعیت جنسـی در وزارت ترانسـپورت به شـکل مناسـبی مراعات شـده اسـت. 
همچنیـن رده بنـدی سـنی نشـان می دهـد که قشـر جـوان بیشـترین فیصـدی کارکنـان این 
وزارت را تشـکیل می دهند. میزان تحصیلات کارکنان این وزارت بیشـتر در سـطح لیسانس 
و ماسـتری بـه دسـت آمـد و در نهایـت تقسـیم بنـدی کارکنـان به بسـت های اداری نشـان 

می دهـد که بیشـترین میـزان کارکنـان را مدیـران عمومی تشـکیل می دهند.
5-2. نتایج آمار استنباطی تحقیق

طوری کـه واضـح اسـت، ایـن تحقیـق دارای یـک فرضیـه اصلـی و سـه فرضیـه فرعـی 
می باشـد کـه در ادامه کوشـش شـده اسـت نتیجه به دسـت آمده بـرای هریـک از فرضیه ها 

بـه صـورت جداگانه ارائـه گردد.
فرضیـه فرعـی اول طـور ذیـل مطرح شـده اسـت: عدالت توزیعـی بر انگیـزش کارکنان 
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در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأثیرگـذار می باشـد. بـرای تجزیـه و تحلیـل آمـار مربـوط بـه 
ایـن فرضیـه از آزمـون تحلیـل واریانـس یـک راهـه و رگرسـیون خطـی اسـتفاده صورت 
گرفـت. طوری کـه از یافته هـای تحقیـق در این مـورد نتیجه گیری می شـود، عدالت توزیعی 
به عنـوان یـک مؤلفه عدالت سـازمانی به شـکل مثبت، مسـتقیم، افزایشـی و معنـی داری بر 
انگیـزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأثیرگـذار می باشـد؛ بنابرایـن می توان گفت 
کـه فرضیـه فرعـی اول ایـن تحقیـق تأییـد می گـردد و روشـن گردید کـه عدالـت توزیعی 
می توانـد بر انگیزش کارکنان تأثیر مسـتقیم و مثبتی داشـته باشـد؛ بنابراین مدیـران و رهبران 
وزارت ترانسـپورت )حمـل و نقـل( باید در قسـمت توزیـع عادلانه پاداش ها بیـن کارکنان 
توجـه جـدی مبـذول داشـته و از تقسـیم ناعادلانـه پاداش هـا و فرصت هـا بـرای کارکنـان 
جـداً خـودداری نماینـد. چـرا که بـا توجه بـه یافته هـای تحقیق توزیـع عادلانـه و منصفانه 
پاداش هـا و فرصت هـا در سـازمان باعـث افزایـش و بهبـود انگیـزش کارکنـان در سـازمان 
می شـود. روشـن اسـت کـه کارکنان بـا انگیزه می تواننـد به بهبـود بهره وری سـازمان کمک 

فراوانـی نماینـد و نقـش مفیدی ایفـا نمایند.
فرضیـه فرعـی دوم تحقیـق بـه این شـکل مطرح شـده اسـت: عدالـت رویه ای بـر انگیزش 
کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأثیرگـذار می باشـد. طوری که از آمـار و یافته های تحقیق 
در فصـل چهـارم نتیجـه می گیریـم، نشـان دهنـده آن اسـت کـه عدالـت رویـه ای بـر انگیزش 
کارکنان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأثیرگذاری مثبت، مسـتقیم و معنی داری دارد. این موضوع 
با اسـتفاده از تحلیل واریانس و رگرسـیون خطی مورد آزمون قرار گرفت و در نهایت خروجی 
آزمون هـای متذکـره نشـان دهنده آن اسـت کـه می تـوان در صـورت عادلانه نمـودن رویه های 
سـازمانی بـه میـزان انگیزش بیشـتری از سـوی کارکنان دسـت یافـت؛ بنابراین می تـوان گفت 
کـه عدالـت رویـه ای به عنـوان یک مؤلفـه و شـاخصی از عدالت سـازمانی می تواند بـر افزایش 
انگیـزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت )حمل و نقل( تأثیرگذر باشـد و بدین ترتیب فرضیه 

فرعـی دوم ایـن تحقیـق نیز با میـزان تأثیرگـذاری زیادی مـورد تأیید قـرار می گیرد.
فرضیـه فرعـی سـوم ایـن تحقیـق طـور ذیـل مطرح شـده اسـت: عدالـت مـراوده ای بر 
انگیـزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأثیرگـذار می باشـد. برای بررسـی و تحلیل 
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آمـار ایـن فرضیـه ماننـد فرضیه هـای قبلـی از آزمون تحلیـل واریانـس و رگرسـیون خطی 
اسـتفاده صـورت گرفت. طوریکـه از آمار تجزیه و تحلیل شـده در مورد ایـن فرضیه نتیجه 
می شـود، عدالـت مـراوده ای به عنـوان مؤلفـه سـوم عدالـت سـازمانی بـر انگیـزش کارکنان 
تأثیرگـذار می باشـد. ایـن تأثیرگـذاری بـه شـکل افزایشـی، مثبـت، مسـتقیم و معنـی دار به 
دسـت آمـد. از سـوی دیگـر عدالت مـراوده ای بـه میـزان 1۲ درصـد از تغییـرات واریانس 
انگیـزش کارکنـان را پیش بینـی می نمایـد کـه نشـان دهنده وابسـتگی و تأثیرگـذاری متغیـر 
مسـتقل بـر متغیـر وابسـته تحقیق می باشـد؛ بنابرایـن می توان گفت کـه هر انـدازه مراودات 
کـه شـامل روابـط و ارتباطات در سـازمان می شـود، به شـکل عادلانه و منصفانـه پایه ریزی 
شـوند، می تواننـد انگیـزش کارکنـان را تحـت تأثیـر قـرار داده و ایـن تأثیر به شـکل مثبت 
و مسـتقیم می باشـد. بـا توجـه بـه آنچـه گفتـه شـد، فرضیـه فرعـی سـوم ایـن تحقیـق بـا 

تأثیرگـذاری معنـی داری مـورد تأیید قـرار گرفت.
فرضیـه اصلـی تحقیـق بـه شـکل ذیل مطـرح شـده اسـت: عدالـت سـازمانی بـر انگیزش 
کارکنـان در وزارت ترانسـپورت ج.ا.ا تأثیرگـذار می باشـد. بـر اسـاس نتایج رگرسـیون، عدالت 
سـازمانی به صـورت مسـتقیم بر انگیـزش کارکنان تأثیـر دارد به دلیل اینکه سـطح معنـی داری 
ایـن تأثیرگـذاری کمتـر از درصـد خطـای 1 درصـد اسـت. همچنیـن شـدت تأثیرگـذاری به 
مقـدار.6۹0 می باشـد کـه یـک تأثیـر قـوی و مثبتـی را نشـان می دهـد. از سـوی دیگـر عدالت 
سـازمانی می توانـد 13,7 درصـد از تغییـرات انگیزش کارکنـان را پیش بینی نماید که این نشـان 
می دهـد کـه فـرض صفر ایـن تحقیق مبنی بر عـدم تأثیر عدالت سـازمانی بر انگیـزش کارکنان 
در وزارت ترانسـپورت رد گردیده و فرضیه اصلی تحقیق مبنی بر تأثیرگذاری عدالت سـازمانی 

بـر انگیـزش کارکنـان در وزارت ترانسـپورت )حمـل و نقل( مـورد تأیید قـرار می گیرد.
بـا توجـه بـه آمـار و یافته هـای ارائـه شـده در بخش هـای قبلی، می تـوان گفت کـه وجود 
عدالـت سـازمانی در توزیـع پاداش هـا و فرصت هـا به کارکنـان، در تطبیق قوانیـن و مقررات 
سـازمانی، در روابـط و ارتباطـات سـازمانی و در نهایـت در تمـام ارزش های سـازمانی باعث 
می شـود افـراد انگیـزه بیشـتری برای فعالیـت و انجام امور محولـه از خود نشـان داده و بدین 

ترتیـب بـا داشـتن افـراد باانگیـزه سـازمان می تواند به آسـانی به اهـداف خود نائل شـود.
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چکیده
پژوهـش حاضـر بـا هـدف مقایسـه میـزان اثـرات نگرش مثبـت و منفـی مدیران ارشـد 
)عالی( و میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی اداره ملی احصائیه و معلومات بسـت 4 
کابـل انجـام شـد. روش تحقیـق از نظر هدف کاربـردی )از نوع پیش بیـن( و از نظر ماهیت، 
توصیفـی و از نـوع همبسـتگی اسـت. جهـت جمـع آوری اطلاعـات و آزمـون فرضیه ها از 
پرسشـنامه اسـتفاده شـد. جامعـه آمـاری پژوهـش حاضـر، مشـتمل بر کلیـه مدیـران میانی 
و ارشـد اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل در سـال 1400-13۹۹ بـود. برای 
انتخـاب نمونـه آمـاری از روش غیرتصادفی در دسـترس برای تعیین حجـم نمونه از روش 
تمـام شـمار اسـتفاده شـد و با توجه بـه حجم جامعـه حجم نمونـه ۹5 نفر انتخاب شـدند. 
ابزارهـای گـردآوری داده هـا در ایـن پژوهـش، پرسشـنامه های سـلامت سـازمانی هـوی و 
فیلدمـن )1۹۹6( و پرسشـنامه نگـرش مدیران به پاسـخ گویی سـازمانی واکـولا و بورادوس 
می باشـند. بـرای تجزیـه و تحلیـل داده هـا از روش هـای آمار توصیفی و اسـتنباطی اسـتفاده 
شـد. جهـت بررسـی پایایـی پرسشـنامه ها از ضریـب آلفای کرونبـاخ، بـرای بررسـی نرمال 
بـودن داده هـا از شـاخصهای توزیـع داده هـا و جهـت بررسـی فرضیه هـای مطـرح شـده از 

روش رگرسـیون بهـره برداری شـد.
یافته هـا نشـان داد بـه لحـاظ آماری نگرش منفی در سـلامت سـازمانی با بتای اسـتاندارد 
)0,35۹-( تأثیر معنادار دارد. همچنین نگرش مثبت در سـلامت سـازمانی با بتای اسـتاندارد 
)0,451( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. لـذا فرضیـه اصلـی تحقیق مبنی بـر اثرگذاری مثبت 
نگرش مثبت و تأثیر منفی مدیران ارشـد )عالی( و میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی 
اداره ملـی احصائیه و معلومات بسـت 4 کابل تأیید می شـود. همچنیـن فرصت های ارتباطی 
بـر سـلامت سـازمانی تأثیـر معنـادار دارد ودر واقع بـا افزایش میـزان فرصت هـای ارتباطی 

شـاهد افزایش در سـلامت سـازمانی به اندازه 0,660 انحراف اسـتاندارد خواهیم بود.
کلیدواژه ها: اداره ملی احصائیه، پاسخ گویی سازمانی، سلامت سازمانی، نگرش مثبت، نگرش منفی.
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مقدمه
در دنیـای پرتلاطـم امـروز شـاهد تغییـر و تحولاتـی شـگرف و روزافـزون در حـوزه 
مدیریـت در سـازمان ها هسـتیم. از ایـن رو آشـنایی بیشـتر مدیـران بـا ایـن پیچیدگی هـا و 
شـناختن راه هـای مناسـب بـرای مقابلـه بـا آن ضروری اسـت )حسـن پـور، اصـلاح کن و 
عسـگری، 13۹5(. ایـن پیچیدگـی متأثر از وظایف گوناگونی سـازمان ها و اهـداف جداگانه 
و گاهـا متضـاد اسـت، بـه علاوه هـر سیسـتمی دارای وظایفی و اثربخشـی1 یک سیسـتم را 
می تـوان برحسـب توانایـی آن بـه ادامـه حیـات در مـوارد بحرانـی، سـازش، حفظ و رشـد 
و توسـعه اش بـدون توجـه بـه وظایـف خاصـی کـه انجـام می دهد تعریـف کـرد )رضایی 

صوفی، دوسـتار و سـعادت،13۹1(.
 بنابراین مدیریت هرسـازمانی برای اثر بخشـی سـازمان بایسـتی بتواند در موارد بحرانی، 
نیروهـای تهدیدکننـده را درجهت هدف سـازمان هدایت کند و به تعبیری دیگر از سـلامتی 
سـازمانی برخـوردار باشـد. در مـدل پیشـنهادی پارسـونز۲، بـرای تأمیـن سـلامتی ضروری 
اسـت کـه چهـار مشـکل اساسـی یعنـی انطباق، نیـل به هـدف، انسـجام و یگانگـی و دوام 

)فرهنـگ و ارزش هـا( خود را حـل کند )یوسـف وند،1384(.
 هـوی و میکسـل3 در ایـن بـاره معتقدند کـه مدیریت هرسـازمان قبل از هرچیز بایسـتی 
بتوانـد در شـرایط بحرانـی ضمـن انطبـاق با محیـط متغیـر و مقابله بـا هر مشـکل، بهترین 
منابـع خـود را بـه کار گرفتـه نیروهـای تهدیـد کننـده خارجـی را در جهـت هـدف اصلی 

سـازمان هدایـت کند )هـوی و میکسـل،۲005(. 
در خصـوص انطبـاق و سـازگاری برخـی از صاحبنظـران بـه برنامه هایـی بـرای بهبـود 
سـازگاری کارگـر بـا محیـط کار و کاهش عدم سـازگاری بین آنچـه از آن ها انتظـار می رود 
و آنچـه تـوان انجامـش را دارنـد، اشـاره نموده انـد )سـوی و انریکـو۲010،4( برخـی دیگر 
سـازمان سـالم را؛ سـازمانی می شناسـند کـه به احساسـات مطلـوب کارگـران، توانایی حل 

1. effectiveness

2. parsons

3. Hoy & Miskel

4. Sevi
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تعارضـات، توجه به جنبه هـای فیزیکی کار )مواد، ارگونومیک( )شـیهان و گریفیت۲011،1( 
و برخـی بـه درگیری، رهبـری و ایجاد اعتماد بیـن کارگران )سـانگ۲011،۲( توجه می کنند 
و نیـز برخـی بـه درگیـری منابـع انسـانی در دسـتیابی بـه نتایـج مطلـوب سـازمانی توجـه 

)فیشـر۲00۹،3(. می نمایند 
 همچنیـن ایـن مفهـوم در ارتبـاط بـا سـازمان هایی بـه کار مـی رود کـه در آن هـا روابـط 
خـوب انسـانی، نـه فقـط بین همـکاران بلکـه بین مدیـران اجرایـی و کارکنان حاکم اسـت 
)ففـر۲001،4؛ نقـل از توفیقی، چاقـری، عامریون و کریمی زارچـی،13۹0(. برخی از مدیران 
هـم مفهـوم سـلامت سـازمانی را در رسـیدن به تعـادل در روابط بیـن کارکنان، مشـتریان و 
سـهامداران، تعهـد بـه مسـؤولیت اجتماعـی را، هم در ارزش هـا و هم در نتایج شـان در نظر 
می گیرنـد )بانـد۲00۹،5(. یکـی از مفاهیمـی کـه در تعـادل ایـن روابـط بین کلیـه ذی نفعان 
مهـم و ضـروری به نظر می رسـد پاسـخ گویی سـازمانی اسـت، در پاسـخ گویی سـازمانی6، 
نوعـی ارتبـاط و موازنـه پیرامـون قدرت و مسـئولیت وجـود دارد، به همین دلیـل نظام های 
ارزیابـی و ترتیبـات سـازمانی بـه طورکلی بـه گونه ای در نظر گرفته می شـوند که مسـئولیت 

بـرای پیامدهـای معیـن شـده بر عهده افراد خاص باشـد )حسـنی و شـاهین مهـر،13۹4(. 
پاسـخ گویی یک سـاختار چند سطحی اسـت که در کل اجتماع و درون سـازمان ها وجود 
دارد. غیـر قابـل تصور اسـت، سـازمانی وجود داشـته باشـد که بتوانـد بدون پاسـخ گویی به 
طـور موفـق عمـل کنـد؛ بنابراین، مدیران سـازمان ها، مکانیسـم های پاسـخ گویی خـود را به 
منظـور شـکل دهـی و کنترل رفتـار کارکنان خـود به کار می گیرنـد )هال و فریـس۲007،7(. 
همچنیـن، پاسـخ گویی به عنـوان یـک مفهـوم کلـی، نتیجه مسـئولیت پذیری به حسـاب 
می آیـد کـه بیشـتر از هرفـردی در سـازمان بـه عهـده مدیـر اسـت )زیگلـی دوپلـوس و 
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فلمینـگ۲011،1(، لـذا؛ بـا اذعـان به الـزام پاسـخ گویی در سـازمان ها و تأثیـرات متقابلی که 
بیـن امـور اقتصادی، سیاسـی، اجتماعی و فرهنگی جوامع و سـازمان ها وجـود دارد، مدیران 
سـازمان های سـرآمد به عنـوان سـازمان هایی پاسـخ گو، بـرای شـفافیت و پاسـخ گویی بـه 
برخـورداران خـود در قبـال عمل کردشـان باید تعهـدات خود به مسـئولیت اجتماعـی را از 
طریـق ارزش هـای خویـش ابراز داشـته و اطمینان حاصـل کنند که این تعهدات در سراسـر 
سـازمان جاری می شـوند که این مسـئله تابعی از نگرش مدیریت به پاسـخ گویی سـازمانی 

اسـت )کندریک، فلین و کیـم۲013،۲(.
 ایـن نگـرش مثبـت به مفهوم پاسـخ گویی قادر اسـت مدیـران را در مواجهه بـا مهم ترین 
چالـش مدیریـت امروز در رابطه با مسـئولیت اجتماعی؛ یعنی، تقابل بیـن عمل کرد اقتصادی 
)کـه بـه وسـیله درآمدهـا، هزینه ها و سـودها اندازه گیری می شـود( و عمل کـرد اجتماعی )که 
در قالـب تعهدات سـازمان نسـبت به افـراد داخل و خـارج از آن بیان می گـردد( یاری نماید 

)پورتر و کرامر۲011،3(. 
بـه بیانـی دیگـر، نگـرش مثبـت و پای بنـدی مدیـران بـه پاسـخ گویی سـازمانی؛ بیـن 
عمل کردهـای اقتصـادی و اجتماعـی سـازمان نوعـی تـوازن و تعـادل برقـرار خواهـد نمود 
کـه لازمـه موفقیت مدیر در سـازمان می باشـد )صادقـی و خمرنیا،۲013(. بـه علاوه نگرش 
مدیـران بـه پاسـخ گویی سـازمانی و پرداختـن بـه آن، مزایایـی بـه دنبـال دارد، از جمله این 
منافـع می تـوان بـه اطمینـان از عمل کـرد درسـت و مطابـق بـا برنامـه، تصحیح اشـتباهات، 
تعییـن ضعف هـا بـرای جلوگیـری از آن ها، تأثیـر گذاشـتن در رفتارهـا، کاربرد مؤثـر منابع 
فیزیکـی، مالـی و نیـروی انسـانی و بـه دسـت آوردن بیشـتری کارآیـی، حفـظ روحیـه 
کارگـزاران بـا علـم بـه اینکـه دیگـران از زحمـات آنـان مطلع انـد و بـه آن ارج می نهند، به 
دسـت آوردن امکانـات و منابـع با بهتریـن صرفه های اقتصـادی، جلوگیری از سـوء کاربرد 
منابـع بـه صـورت عمـدی و سـهوی، ارائـه موقـع و صحیـح گزارش هـا درسلسـله مراتب 
اداری، ارائـه بـه موقـع حقـوق و مزایای دولتی، افزایش اثربخشـی اقدامات، کسـب رضایت 
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اربـاب رجوع هردسـتگاه، اجـرای صحیح قوانین و مقـررات و احقاق حقـوق ارباب رجوع 
می باشـد؛ از طرفـی نداشـتن نگـرش مثبت از سـوی مدیران به پاسـخ گویی منجـر به اتلاف 
منابـع ملـی و سـازمانی، افزایـش نا کارآمـدی و بروکراسـی های زائد، فقـدان ارتباط منطقی 
و سـاختاری بیـن میزان پاسـخ گویی کارمندان دولـت و وضعیت استخدامی شـان، پیچیدگی 
قوانیـن و مقـررات کشـور و ناآگاهـی مـردم از اطلاعات وگـردش کند و ناسـالم اطلاعات، 
انجـام برخـی وظایـف غیـر ذاتی، توسـعه دامنه اختیـارات و مسـئولیت های مدیـران و عدم 

تأمیـن مطالبـات کارکنـان و اربـاب رجوع می شـود.
 ازایـن رو می تـوان اظهـار نمـود کـه در نتیجـه توجـه و تعهد مدیـران به ایـن مطلب هم 
سـازمان از رویکـرد اخلاقی تـر و منسـجم تر خـود نفـع می برد و هـم جامعه و برخـورداران 
نیـز نظـر و برداشـت بهتـری از عمل کـرد و نقـاط قـوت سـازمان خواهنـد داشـت )مورفی 
و لاکنزیـاک۲01۲،1(. از ایـن رو مسـئولیت پذیـری در قبـال سـایرین از سـوی شـرکت ها 
به عنـوان موضوعـی حساسـیت برانگیز و نیازمنـد توجـه در حوزه های بازا یابـی و مدیریت 
مطـرح اسـت چـرا که بخش مهمـی از زبان کسـب وکار روزمـره را به خود اختصـاص داده 

اسـت )هیلدربرند، سـن و با چاریـا2011،۲(. 
در همیـن راسـتا؛ مسـئولیت پذیری و پاسـخ گویی سـازمانی هم اکنـون یـک بخـش اصلی 
لنیـس۲00۹،3(. چراکـه  )والـر و  حسـاب می آیـد  بـه  شـرکت ها  بیشـتر  سـالانه  گـزارش 
مسـئولیت پذیری منشـعب از پاسـخ گویی بر اعتمادآفرینی میان تمامی برخـورداران از منافع 
سـازمانی مؤثـر خواهـد بـود، از آن سـوی عـدم پاسـخ گویی منجـر بـه کاهـش ارتباطات و 
افزایـش خسـارات سـازمانی به دلیـل نقصان اعتمـاد می گردد کـه در نهایـت، مدیریت را به 

سـمت کنتـرل گذشـته نگر سـوق خواهـد داد )عابدیـن و ارکان۲010،4(. 
بنابرایـن بـه منظـور افزایـش عمل کرد سـازمان و تحقـق اهداف بـذل توجه بـه ارزش ها 
و اخـلاق کسـب و کار از سـوی مدیـران سـازمانی ضـروری می نماید. از سـوی دیگر تعهد 
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مدیـران بـه پاسـخ گویی سـازمانی و نگـرش مثبـت به لـزوم پرداختن بـه این مهـم، چنانکه 
لایـدن و کلینـگل1 )۲000(، اشـاره داشـته اند، بـه ایجاد سـازمان های سـالم، کارکنانی متعهد 
و وفـادار، مشـارکت در تصمیم گیـری، اعتبـار و شـهرت سـازمان، روحیـة بـالاو دوسـتانه، 
رعایـت اخـلاق در سـازمان، شناسـایی و بازشناسـی عمل کـرد، کانال هـای ارتباطـی بـاز، 
کاربـرد درسـت منابـع، بهبود و توسـعه کارآیـی کارکنان و رهبری درسـت کمـک می نماید 

)انصاری، اسـتادی و جـاوری،1388(.
 عـلاوه بـر این، کسـانی که در سـازمان های سـالم کار می کنند کاراتر و بهره ورتر هسـتند 
درحالی کـه همـة مدیـران متمایل انـد فکر کننـد که سازمان های شـان سـالم هسـتند، اما این 
موضـوع همیشـه اتفـاق نمی افتد. ایجاد و ارتقای سـطح سـلامت در سـازمان ها و رویارویی 
موفقیت آمیـز بـا نیازهـا، فرصت هـا و تهدیدهـای درون و برون سـازمانی بـه گونـه مسـتقیم 
تحـت تأثیر نگرش مدیران به پاسـخ گویی سـازمانی قـرار دارد )جعفری و حیـدری،13۹3(. 
بـا توجـه بـه مزایـای پیش تـر بیـان شـده کـه در خصوص ضـرورت سـلامت سـازمان 
عنـوان شـد و همچنیـن نقش مهمی که نگرش مدیران به پاسـخ گویی سـازمان در دسـتیابی 
بـه ایـن مهـم دارا می باشـد، ضـرورت پژوهـش در ایـن حـوزه ضـرورت یافـت؛ از طرفی 

یافته هـای ایـن پژوهـش قادر اسـت بـه مـوارد ذیل کمـک نماید:
-ارائـه پیشـنهادات و راهبردهایـی بـه منظـور بهینه سـازی و تغیـر نگـرش مدیـران بـه 

مسـئولیت سـازمانی؛
-آگاه سـازی مدیـران بـه لـزوم اسـتخدام افـراد متعهـد و پاسـخ گو ضمـن فراهم سـازی 

تمهیـدات لازم از سـوی ایشـان بـرای گزینـش کارکنـان؛
ایجـاد نگـرش در مدیـران در ارائـه فرصت هـای کافـی بـرای مشـارکت کارکنـان در 

تصمیم گیری هـا بـا توجـه بـه تعامـلات مسـتقیم بـا مشـتریان؛
نگـرش و تعهـد در مدیـران کـه ایشـان را بـه اهمیت پاسـخ گو بـودن در برابـر تغییرات 

محیطی آگاه سـازد.
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ازایـن رو بـه فراخـور ضرورت، در جهت جلب نظر بیشـتر پژوهشـگران منابع انسـانی و 
مدیـران سـازمان ها بـه بررسـی اثـرات نگرش مدیـران به پاسـخ گویی سـازمانی و اثرات آن 
بـر سـلامت سـازمانی در جهـت ارتقاء عمل کـرد سـازمان ها برآمدیم. تا شـاید ایـن مطالعه 
بتوانـد پایـه ای بـرای رفـع کاسـتی های برآمـده از نبـود مطالعـات مرتبط در ایـن خصوص 
و نیـز تجویـز راه حل هایـی بـرای کارآمدتـر کردن مدیـران در هدایت منابع انسـانی باشـد. 
بـه عـلاوه بررسـی اثـرات ایـن متغیرها ایـن ظرفیـت را دارد که مدیـران سـازمانی، مدیریت 
بازاریابـی، مدیریـت منابـع انسـانی و برنامـه ریـزان و واحد طـرح و برنامه سـازمان ها را در 
جهـت بهینـه سـازی عمل کـرد و اثربخشـی شـرکت ها و سـازمان های تابعـه بـا اسـتفاده از 

راهبردهـای ارائه شـده یـاری نماید. 
همچنیـن ازآنجاکـه ایـن پژوهـش بـرای اولین بـار اسـت کـه بـه بررسـی اثـرات متغیـر 
نگـرش مدیـران بر سـلامت سـازمانی پرداختـه و نظر بـه اینکه ایجـاد نگرش بـه ضرورت 
پاسـخ گویی در مدیـران بـه هدفمندسـازی شـیوه های رهبـری سـازمانی و ارتقـای کیفیـت 
عمل کـرد و تصمیمـات راهبـردی ایشـان می انجامـد و در پایـان ایـن پژوهـش بـا توجـه به 
ایجـاد ایـن نگرش در مدیران به ضرورت پاسخگوسـازی سـازمان؛ قادر اسـت میـزان اثرات 
فعلـی بیـن ایـن متغیرهـا را مـورد سـنجش قـرار داده و از ایـن رهگـذر بـه رفع مشـکلات 
و چالش هـای موجـود در مدیریـت بخش هـای زیـر مجموعـه، کاهـش فشـار بـر مدیریت 
از طریـق گزینـش کارکنـان پاسـخ گو و مسـئول و کسـب اعتبـار و موفقیت برای سـازمان و 
حصـول مزایـای رقابتـی در ارائـه خدمات به مشـتریان کمک نمایـد. لذا انجـام پژوهش با 
عنـوان مقایسـه اثـرات نگـرش مثبت و منفـی مدیران بر سـلامت سـازمانی )مطالعه موردی 
مدیـران میانـی و ارشـد اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل( با توجـه به آنچه 

گفتـه شـد دارای اهمیـت و ضرورت پژوهشـی خواهـد بود.

ادبیات و پیشینه تحقیق
نتایـج پژوهـش معدنی، زرنـدی و عبدالهی )13۹7( بـا عنوان »تأثیر پاسـخ گویی عمومی 
بـر خط مشـی ارتقای سـلامت اداری و شـفافیت سـازمانی در بخـش دولتی )مـورد مطالعه: 
وزارت صنعـت، معـدن و تجـارت جمهـوری اسـلامی ایـران(« نشـان داد کـه پاسـخ گویی 
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عمومـی بـر بهبـود خط مشـی ارتقای سـلامت اداری و شـفافیت سـازمانی در بخش دولتی 
تأثیر مثبت، مسـتقیم و معنـادار دارد.

یافته هـای پژوهش حسـن پور، اصـلاح کن و عسـگری )13۹5( با عنـوان »تعیین ارتباط 
بین سـلامت سـازمان و نگرش های شـغلی کارکنان؛ مورد مطالعه: سـتاد شـرکت ملی پخش 
فراورده هـای نفتـی ایـران« حاکـی از تأییـد رابطه معنـادار و مثبت بین سـلامت سـازمانی و 
نگـرش کارکنـان می باشـد. همچنیـن بخـش دیگـری از نتایج پژوهـش، گویای عـدم تأیید 
تفـاوت معنـادار بیـن وضعیـت سـلامت سـازمانی در مدیریت هـای مختلـف شـرکت ملی 

پخـش فراورده هـای نفتـی ایران می باشـد.
نتایـج تحقیق علیـزاده، جاوید پور، غریـب زاده و کاظمی )13۹5( با عنوان »بررسـی رابطه بین 
سـلامت سـازمانی و نگرش های مثبت کاری کارکنان در ادارات بیمه« حاکی از اثبات فرضیه های 
تحقیـق و وجود رابطة مثبت معنادار بین سـلامت سـازمانی ونگرش های مثبـت کاری در ادارات 

بیمه اسـتان آذربایجان غربی بود.
نتایـج پژوهشـی جعفـری و حیـدری )13۹3( بـا عنـوان »بررسـی رابطـه سـبک رهبـری 
مدیـران با سـلامت سـازمانی در کلانتری هـای فرماندهی انتظامی شهرسـتان همدان« نشـان 
داد کـه رابطـه معنـاداری بیـن سـبک رهبری دسـتوری و سـلامت سـازمانی وجود نـدارد، با 
ایـن حـال در خصوص سـایر سـبک های رهبری با سـلامت سـازمانی رابطه معنـادار و مثبتی 
وجـود دارد. همچنین 5۲/5 درصد از تغییرات سـلامت سـازمانی توسـط سـبک های رهبری 
تفویضـی و مشـارکتی تبییـن می شـود. نتایـج آزمـون فریدمـن نشـان داد کـه سـبک رهبـری 
مشـارکتی و سـطح نهـادی- بعـد یگانگـی نهـادی، بـه ترتیـب بیشـترین اهمیت را در سـبک 

رهبری و سـلامت سـازمانی دارند.
یافته هـای پژوهـش انصـاری، اسـتادی و جـاوری )1388( بـا عنـوان »بررسـی رابطـه 
بیـن سـلامت سـازمانی و نگرش هـای مثبـت کاری کارکنـان در ادارات امور مالیاتی اسـتان 
اصفهـان«، حاکـی از اثبـات فرضیه هـای تحقیـق و وجـود رابطـة مثبـت معنـادار بیـن سـلامت 
سـازمانی و نگرش های مثبت کاری می باشد و اینکه توجه بــه ســلامت ســازمانی بــه دلیــل 
تأثیـری کـه بـر اعمـال تلاش هـای کاری دارد، از اهمیـت زیـادی در سـازمان برخوردار اسـت.
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ماتینـز1 )۲01۹( در تحقیقـی که با عنـوان »چگونه می توانیم جعبه سـیاه مدیریت عمومی 
را بـاز کنیـم«؟ )شـفافیت و پاسـخ گویی در اسـتفاده از الگوریتم هـا( انجـام شـد؛ نشـان داد 
عـدم شـفافیت یکـی از اصلی تریـن مشـکلاتی اسـت کـه ادارات دولتـی هنگام اسـتفاده از 
الگوریتم هـا در تصمیم گیـری بـا آن روبـرو هسـتند. یـک چارچـوب نهادی پیشـنهاد شـده 
اسـت که امنیت، اعم از قانونی و فناوری، شـفافیت و مسـئولیت در اسـتفاده از الگوریتم های 

ادارات دولتـی را تضمیـن می کند.
یافته هـای پژوهش پاپلیشـن، تسـاپ، پاپـل و دروهیـم۲ )۲01۹( که با عنوان »اسـتفاده از 
قابلیت هـای داده هـای بـاز برای افزایـش شـفافیت وپاسـخ گویی )مطالعه مـوردی اکراین(« 
انجـام شـد، حاکـی از آن اسـت که داده های ارائه شـده توسـط دولت، نگـرش دولتمردان و 
سـازمان ها را نسـبت بـه پاسـخ گویی و شـفافیت تغییـر می دهـد و باعـث القای یـک رابطه 
و اعتمـاد دوطرفـه میـان دولـت و مـردم می شـود. داده های ارائه شـده توسـط دولت باعث 
کاهـش فسـاد شـده اسـت و این اسـتراتژی بـا اضافه کـردن راه حل هـای IT بـه فرآیندها و 

تولیـد ابزارهـای جدیـد داده محور تأثیر دوچندان داشـته اسـت.
راج، عبدالغنـی کنسـان، محمـد زهیـر و شـریب عزیـه3 )۲016( در پژوهـش خـود که با 
عنـوان »بررسـی رابطـه رهبـری تحول آفریـن مدیـران مدارس و سـلامت سـازمانی معلمان 
مـدارس ابتدایـی« در مالـزی انجـام شـد؛ دریافتند که عمل کـرد رهبری تحول آفرین توسـط 
مدیـران مـدارس در منطقه کینتا سـلطان، متوسـط و رابطه معنی داری بیـن رهبری تحول گرا 

و سـطح رضایـت شـغلی معلمان مـدارس ابتدایی وجود نداشـت.
ترانـگ تـون4 )۲013( در مقالـه ای کـه بـا عنـوان »اثـرات ناشـی از رفتـار تأثیرپذیـری از 
طریـق سـلامت سـازمانی تـا اشـتراک گذاری دانش« انجـام داده اسـت، الگویی از سـلامت 
سـازمانی و اهرم هـای آن ماننـد مسـئولیت اجتماعـی شـرکت، اعتمـاد بـه نفـس و رفتـار 
تأثیرپذیـری طراحـی شـد. یافته هـا نشـان داد مسـئولیت اجتماعی اخلاقی شـرکت موجب 
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اعتمـاد بـه نفـس بالایی در سـازمان می شـود
پیرو و رودریگوئز1 )۲008( در پژوهشـی که با عنوان »اسـترس شـغلی، رهبری و سلامت 
سـازمانی« انجام شـد، یافته ها نشـان داد برنامه های توسـعه رهبری، به عنوان بخشـی از یک 
چارچـوب کلـی از برنامه هایـی کـه بـا هـدف کاهش خطـرات روانـی- اجتماعـی صورت 

می گیـرد، می توانـد باعـث تقویـت و ارتقاء سـلامت و رفاه در محل کار می شـود.

1. روش پژوهش
روش تحقیق این پژوهش، از نظر هدف کاربردی اسـت، همچنین روش پژوهش از نوع 
همبسـتگی می باشـد که یکی از انواع روش های تحقیق توصیفی )غیر آزمایشـی( می باشـد؛ 
چـون شـامل مجموعه روش هایی اسـت کـه هدف آن توصیف شـرایط یـا پدیده های مورد 
بررسـی )مقایسـه نگـرش مثبـت و منفی مدیران بر سـلامت سـازمانی( اسـت کـه می تواند 
مـا را بـه شـناخت شـرایط موجـود و یـاری رسـاندن بـه فرآیند تصمیم گیـری بـرای ارتقاء 

باشد.  شرایط 
ایـن پژوهـش از نـوع توصیفـی تحلیلی اسـت چون بـرای تعییـن روابط بیـن متغیرهای 
پژوهـش از اطلاعـات گـردآوری شـده بـه کمـک پرسشـنامه ها بهره گیـری شـد. روش 
گـردآوری اطلاعـات به صـورت میدانی از نوع پرسشـنامه ای و کتابخانه ای می باشـد. در این 
پژوهـش جهـت جمـع آوری اطلاعـات بخـش مبانـی نظـری و ادبیـات و پیشـینه از پایگاه 
مجـلات تخصصـی نـور، پایـگاه مرکـز اطلاعـات علمی جهـاد دانشـگاهی sid، مقـالات و 
پایـان نامه هـا بهـره گرفته شـده اسـت. برای بخـش داده هـا و آزمـون فرضیات نیـز از ابزار 
پرسشـنامه اسـتفاده شـد، در ایـن پژوهـش در جمـع آوری برخـی اطلاعـات از روش های 
میدانـی نظیـر پرسشـنامه )اطلاعـات عمومـی و جمعیـت شـناختی: الف( اطلاعـات بخش 
جمعیت شـناختی )جنسـیت، سـن، تحصیلات، وضعیت تأهل، سـمت، سـابقه خدمت( و 
بخش تخصصی؛1( پرسشـنامه سـلامت سـازمانی هوی و فیلدمن )1۹۹6( و ۲( پرسشـنامه 
نگرش مدیران به پاسـخ گویی سـازمانی واکولا و بورادوس اسـتفاده شـد. جهـت گردآوری 
داده هـا، پرسشـنامه ها در بیـن تمامـی حجـم نمونه توزیع گشـت و داده های مـورد نیاز پس 
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از کنـار گذاشـتن پرسشـنامه های ناقص گرد آوری و سـپس بـا تحلیل داده ها اقـدام به ارائه 
گـزارش از طـرح پژوهشـی بـا کمک نرم افـزار spss و آزمـون آماری در دو سـطح توصیفی 
)فراوانـی، درصد، درصد انباشـته، میانگین و انحراف معیار( و اسـتنباطی )رگرسـیون( شـد.

2. تجزیه و تحلیل داده های تحقیق
1-1. یافته های توصیفی

  1-1-1. توصیف متغیرهای جمعیت شناختی

قبـل از انجـام هرگونـه تحلیـل و تفسـیر، به بررسـی متغیرهـای جمعیت شـناختی افراد 
موجـود در نمونـه آمـاری، خواهیم پرداخـت. یافته ها در این بخش از تحقیق نشـان می دهد 
کـه از بیـن ۹5 نفـر موجـود در نمونه، 87 نفـر )۹1,6 درصد( مرد و 8 نفـر )8,4 درصد( نیز 
زن؛ سـن ۲6,3 درصـد از افـراد بین ۲0 تا 30 سـال و سـن 31,6 درصد نیـز بین 31 تا 45 
سـال می باشـد. همچنیـن سـن 4۲,1 درصـد از افـراد نیز بیشـتر از 45 سـال گزارش شـد. 
همچنیـن 34 نفـر )معـادل 35,8 درصد( مجرد بـوده و 61 نفر )معـادل 64,۲ درصد( متأهل 
بـوده و 65 نفـر )معـادل 68,4 درصد( مدیـر بوده و 30 نفر )معادل 31,6 درصد( سرپرسـت 
می باشـند. بیشـترین فراوانـی مربوط به تحصیلات لیسـانس می باشـند کـه 68,4 درصد از 
وزن کل را شـامل می شـود و کمتریـن فراوانـی مربـوط بـه تحصیـلات دکتری می باشـد که 
7,4 درصـد از وزن کل را بـه خـود اختصاص داده اسـت. ضمناً بیشـترین فراوانی سـوابق 
کاری مربوط به رده 16 تا ۲0 سـال می باشـند که 37,۹ درصد از وزن کل را شـامل می شـود 
و کمتریـن فراوانـی مربـوط بـه رده 5 سـال کمتر می باشـد کـه 8,4 درصـد از وزن کل را به 

خود اختصاص داده شـده اسـت.
  1-1-2. توصیف متغیرهای مورد مطالعه

جهـت سـنجش و اندازه گیـری متغیرهـای مد نظر از پرسشـنامه های اسـتانداردی که در 
بسـیاری از پژوهش ها مورد اسـتفاده شـده و مناسـبت آن نیز آزمون شـده، اسـتفاده گردید. 
پرسشـنامه های مذکـور در بیـن نمونـه آمـاری مد نظر منتشـر شـد. شـاخص های توصیفی 
ایـن متغیرهـا در ادامـه آمـده اسـت. یافته هـای ایـن بخـش از پژوهـش بیانگـر ایـن اسـت 
کـه میانگیـن نمـرات نگـرش مثبـت برابـر بـا 3,65 از 5 با انحـراف معیـار 0,75 می باشـد. 
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بـه نحـوی کـه کمتریـن مقـدار این متغیـر 1 و بیشـترین مقدار آن 5 محاسـبه شـده اسـت. 
میانگیـن نمـرات نگـرش منفـی برابـر بـا 3,۲۹ از 5 بـا انحـراف معیـار 0,70 می باشـد. بـه 
نحـوی کـه کمتریـن مقـدار این متغیـر 1,33 و بیشـترین مقدار آن 5 محاسـبه شـده اسـت. 
میانگیـن نمـرات فرصت هـای ارتباطـی برابر بـا 3,4۲ از 5 بـا انحراف معیار 0,76 می باشـد. 
بـه نحـوی کـه کمترین مقـدار این متغیر 1,6 و بیشـترین مقدار آن 5 محاسـبه شـده اسـت. 
میانگیـن نمـرات سـلامت سـازمانی برابر بـا 3,55 از 5 با انحـراف معیار 0,55 می باشـد. به 
نحـوی کـه کمترین مقدار این متغیر ۲,16 و بیشـترین مقدار آن 4,70 محاسـبه شـده اسـت.

جدول 1 -شاخص های توصیفی متغیرهای پژوهش
تعداد متغیرها

نمونه
تعداد 
گویه ها

انحراف میانگین
معیار

بازه نمرات کسب شدهواریانس
بیشترینکمترین

۹573.650.750,5715نگرش مثبت
۹533,۲۹0,700,4۹1,335نگرش منفی

۹553,4۲0,760,581,65فرصت های ارتباطی
۹573,400,860,7415یگانگی نهادی

۹553,580,780,6۲1,405نفوذ مدیر
۹553,700,6۹0,471,805ملاحظه گری
۹553,5۲0,۹۲0,8515ساخت دهی
۹553,750,700,501,85پشتیبانی منابع

۹5۹3,440,600,371,675روحیه
۹583,460,710,501,55تاکید علمی

۹5443,550,550,30۲,164,70سلامت سازمانی

1-2. یافته های استنباطی
 1-2-1. ضریب همبستگی پیرسون بین متغیرهای تحقیق

بـا توجه بـه نرمال بودن توزیع داده های متغیرهای تحقیق از ضریب همبسـتگی پیرسـون 
اسـتفاده شـده اسـت. همانطور که در جدول زیرمشـاهده می شـود، سـطح معناداری روابط 
همگـی کمتـر از سـطح خطـای 0,05 بـه دسـت آمـده و نشـان می دهد کـه بیـن متغیرهای 
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.)P<0.05( موجود در جدول ارائه شـده، رابطه و همبسـتگی معناداری مشـاهده شـده اسـت
جدول ۲- ماتریس ضرایب همبستگی پیرسون بین متغیرهای پژوهش

متغیرهای تحقیق نگرش مثبت نگرش منفی فرصت های 
ارتباطی

سلامت 
سازمانی

نگرش مثبت مقدار 
همبستگی

1

سطح معناداری

نگرش منفی مقدار 
همبستگی

-0/348 1

سطح معناداری 0/001

فرصت های 
ارتباطی

مقدار 
همبستگی

0/54۹ -0/385 1

سطح معناداری 0/000 . 0/000

سلامت سازمانی مقدار 
همبستگی

0/576 -0/516 0/660 1

سطح معناداری 0/000 0/000 . 0/000

1-2-2. آزمون فرضیات

فرضیـه اصلـی: نگـرش مثبت مدیران ارشـد )عالی( و میانی )سرپرسـتان( به پاسـخ گویی 
سـازمانی بـر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومات بسـت 4 کابـل تاثیرمثبت 

ونگـرش منفی، تأثیر منفـی دارد.
در ایـن بخـش از تحقیـق با اسـتفاده از رگرسـیون خطی چنـد متغیره اثرگـذاری نگرش 
مثبـت و منفـی مدیـران ارشـد )عالی( و میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی اداره ملی 
احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل مـورد بررسـی قرار گرفته اسـت. با توجه بـه این مهم 
کـه دو متغیـر مسـتقل )نگـرش مثبت و منفی( و یک متغیر وابسـته )سـلامت سـازمانی( در 
تحقیـق وجـود دارد، از روش رگرسـیون چنـد متغیـره بـا رویکـرد ورود همزمـان متغیرها 
اسـتفاده شـده اسـت. براسـاس یافته ها سـطح معنـاداری متغیر نگـرش منفی با مقـدار آماره 
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تـی 4,337- برابـر با 0,00 و کمتر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. لـذا اینگونه 
برداشـت می شـود که به لحاظ آماری نگرش منفی در سـلامت سـازمانی با بتای اسـتاندارد 
)0,35۹-( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. هم چنیـن سـطح معنـاداری متغیـر نگـرش مثبت با 
مقـدار آمـاره تـی 5,451 برابـر با 0,00 و کمتر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. 
لـذا اینگونـه برداشـت می شـود کـه به لحـاظ آماری نگـرش مثبت در سـلامت سـازمانی با 
بتـای اسـتاندارد )0,451( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. لـذا فرضیـه اصلـی تحقیـق مبنی بر 
اثرگـذاری نگـرش مثبـت و منفـی مدیران ارشـد )عالـی( و میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت 

سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابل تأیید می شـود.
جدول 3-نتایج رگرسیون بین متغیرهای مستقل و سلامت سازمانی

آماره های همخطی سطح 
معناداری

t مقدار ضرایب استاندارد ضرایب غیر 
استاندارد

متغیرها

تلرانس VIF Beta خطای 
استاندارد

B

- - 0,00 ۹,103 - 0,361 3,۲83 عرض از مبدأ 
)Constant(

0,87۹ 1,138 0,00 -4,337 -0,35۹ 0,065 -0,۲83 نگرش منفی

0,87۹ 1,138 0,00 5,451 0,451 0,060 0,330 نگرش مثبت

فرضیـه فرعـی اول: نگـرش مثبـت مدیـران ارشـد )عالـی( بـه پاسـخ گویی سـازمانی بر 
سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل تأثیـر مثبـت دارد.

همانطـور کـه درجـدول زیـر مشـاهده می شـود، سـطح معنـاداری بـرای متغیـر نگـرش 
مثبـت مدیران عالـی بر سـلامت سـازمانی بـا مقدار آمـاره تـی 5,۲06 برابر بـا 0,00 و کمتر 
از سـطح خطـای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. لـذا این گونه برداشـت می شـود که بـه لحاظ 
آمـاری نگـرش مثبت مدیران عالی بر سـلامت سـازمانی با ضریب بتای اسـتاندارد )0,548( 
تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میزان نگـرش مثبت مدیران عالی شـاهد 
افزایـش در سـلامت سـازمانی به انـدازه 0,548 انحراف اسـتاندارد خواهیم بـود. به عبارتی 
دیگـر می تـوان نتیجـه گرفت که نگـرش مثبت مدیران ارشـد )عالی( بر سـلامت سـازمانی 



45مقایسه اثرات نگرش مثبت و منفی مدیران بر سلامت سازمانی

اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل تأثیر معنـاداری دارند و فرضیـه فرعی اول 
می شـود. تأیید 

 جدول 4-نتایج رگرسیون بین نگرش مثبت و سلامت سازمانی

سطح 
معناداری t مقدار

ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد

متغیرها
Beta خطای 

استاندارد
B

0,00 7,043 - 0,۲88 ۲,031 عرض از مبدأ 
)Constant(

0,00 5,۲06 0,548 0,077 0,403 نگرش مثبت

فرضیـه فرعـی دوم: نگرش مثبت مدیران میانی )سرپرسـتان( به پاسـخ گویی سـازمانی بر 
سـلامت سـازمانی اداره ملی احصائیه و معلومات بسـت 4 کابل تاثیرمثبت دارد.

همانطـور کـه درجـدول زیـر مشـاهده می شـود، سـطح معنـاداری بـرای متغیـر نگـرش 
مثبـت مدیـران میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی بـا مقدار آمـاره تـی 4,744 برابر با 
0,00 و کمتر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. لذا اینگونه برداشـت می شـود که 
بـه لحـاظ آمـاری نگرش مثبـت مدیران میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی با ضریب 
بتـای اسـتاندارد )0,668( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میـزان نگـرش 
مثبـت مدیـران میانـی )سرپرسـتان( شـاهد افزایـش در سـلامت سـازمانی به انـدازه 0,668 

انحـراف اسـتاندارد خواهیم بود.
بـه عبارتـی دیگر می تـوان نتیجه گرفت کـه نگرش مثبت مدیران ارشـد میانی )سرپرسـتان( 
بـر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابل تأثیـر معنـاداری دارند و 

فرضیـه فرعـی دوم تأیید می شـود.
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جدول 5-نتایج رگرسیون بین نگرش مثبت مدیران میانی و سلامت سازمانی
سطح 
معناداری

t مقدار ضرایب 
استاندارد

ضرایب غیر استاندارد متغیرها

Beta خطای 
استاندارد

B

0,00 5,467 - 0,363 1,۹83 )Constant( عرض از مبدأ

0,00 4,744 0,668 0,0۹7 0,45۹ نگرش مثبت

فرضیـه فرعـی سـوم: فرصت هـای ارتباطـی بر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیه و 
معلومـات بسـت 4 کابـل تأثیر مثبـت دارد.

همانطـور که درجدول زیر مشـاهده می شـود، سـطح معنـاداری برای متغیـر فرصت های 
ارتباطـی بـر سـلامت سـازمانی بـا مقـدار آمـاره تـی 8,46۹ برابر بـا 0,00 و کمتر از سـطح 
خطـای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. لـذا اینگونـه برداشـت می شـود کـه بـه لحـاظ آمـاری 
فرصت هـای ارتباطی بر سـلامت سـازمانی با ضریب بتـای اسـتاندارد )0,660( تأثیر معنادار 
دارد )p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میـزان فرصت های ارتباطی شـاهد افزایش در سـلامت 
سـازمانی بـه انـدازه 0,660 انحراف اسـتاندارد خواهیم بـود. به عبارتی دیگـر می توان نتیجه 
گرفـت کـه فرصت هـای ارتباطـی بـر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات 

بسـت 4 کابـل تأثیـر معنـاداری دارنـد و فرضیه فرعی سـوم تأیید می شـود.
 جدول 6-نتایج رگرسیون بین فرصت های ارتباطی و سلامت سازمانی

سطح 
معناداری t مقدار

ضرایب 
استاندارد ضرایب غیر استاندارد

متغیرها
Beta خطای استاندارد B

0,00 ۹,7۲4 - 0,1۹8 1,۹۲1 عرض از مبدأ 
)Constant(

0,00 8,46۹ 0,660 0,056 0,477 فرصت های ارتباطی

فرضیـه فرعـی چهـارم: نگـرش منفـی مدیـران ارشـد )عالـی( به پاسـخ گویی سـازمانی 
برسـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل تاثیرمنفـی دارد.
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همـان طـور کـه درجدول زیر مشـاهده می شـود، سـطح معنـاداری برای متغیـر نگرش منفی 
مدیـران ارشـد )عالی( بر سـلامت سـازمانی با مقـدار آمـاره تـی 5,581- برابر بـا 0,00 و کمتر از 
سـطح خطای 0,05 محاسـبه شده اسـت. لذا اینگونه برداشت می شـود که به لحاظ آماری نگرش 
منفی مدیران ارشـد )عالی( بر سـلامت سـازمانی با ضریب بتای اسـتاندارد )0,575-( تأثیر معنادار 
دارد )p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میـزان نگـرش منفـی مدیران ارشـد )عالی( شـاهد کاهش در 

سـلامت سـازمانی به اندازه 0,575 انحراف اسـتاندارد خواهیم بود.
بـه عبارتـی دیگـر می تـوان نتیجـه گرفـت کـه نگـرش منفـی مدیـران ارشـد )عالـی( بر 
سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابل تأثیـر معنـاداری دارند و 

فرضیـه فرعـی چهـارم تأیید می شـود.
 جدول 7-نتایج رگرسیون بین نگرش منفی مدیران عالی و سلامت سازمانی

سطح 
معناداری t مقدار

ضرایب استاندارد ضرایب غیر استاندارد
متغیرها

Beta خطای 
استاندارد

B

0,00 17,۹۲3 - 0,۲81 5,031 عرض از مبدأ 
)Constant(

0,00 -5,581 -0,575 0,085 -0,47۲ نگرش منفی

فرضیـه فرعـی پنجم: نگرش منفی به پاسـخ گویی سـازمانی مدیـران میانی )سرپرسـتان( 
برسـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیه و معلومات بسـت 4 کابـل تاثیرمنفی دارد.

همـان طـور کـه درجدول زیر مشـاهده می شـود، سـطح معنـاداری بـرای متغیـر نگرش 
منفـی مدیـران میانی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی با مقـدار آماره تـی ۲,70۲- برابر با 
0,01۲ و کمتر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. لذا این گونه برداشـت می شـود 
کـه بـه لحـاظ آمـاری نگـرش منفـی مدیـران میانـی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی با 
ضریـب بتـای اسـتاندارد )0,455-( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. در واقـع بـا افزایش میزان 
نگـرش منفـی مدیـران میانـی )سرپرسـتان( شـاهد کاهـش در سـلامت سـازمانی بـه اندازه 

0,455 انحـراف اسـتاندارد خواهیـم بود.
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بـه عبارتـی دیگـر می تـوان نتیجه گرفت کـه نگرش منفی مدیـران میانی )سرپرسـتان( بر 
سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابل تأثیـر معنـاداری دارند و 

فرضیـه فرعـی پنجم تأیید می شـود.
 جدول 8- نتایج رگرسیون بین نگرش منفی مدیران میانی )سرپرستان( و سلامت سازمانی

سطح 
معناداری

t مقدار ضرایب 
استاندارد

ضرایب غیر استاندارد متغیرها

Beta خطای استاندارد B

0,00 11,651 - 0,408 4,754 )Constant( عرض از مبدأ

0,01۲ -۲,70۲ -0,455 0,118 -0,318 نگرش منفی

نتیجه گیری
همـان گونـه کـه نتایج پژوهش مشـخص سـاخت، نگـرش مثبـت مدیران ارشـد )عالی( 
و میانـی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی تأثیر مثبت و نگـرش منفـی اداره ملی احصائیه 
و معلومـات بسـت 4 کابـل مدیـران ارشـد )عالـی( و میانی )سرپرسـتان( به پاسـخ گویی بر 
سـلامت سـازمانی تأثیـر منفـی دارد. در خصـوص فرضیـه فرعـی اول مبنی بـر تأثیر مثبت 
نگـرش مثبـت مدیـران ارشـد )عالی( و فرضیـه فرعی چهارم مبنـی بر اثر منفی بر سـلامت 
سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومـات بسـت 4 کابـل؛ سـطح معنـاداری بـرای متغیـر 
نگـرش مثبـت مدیـران عالی بر سـلامت سـازمانی با مقـدار آماره تـی 5,۲06 برابـر با 0,00 
و کمتـر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـد و به لحاظ آمـاری نگرش مثبـت مدیران عالی 
بر سـلامت سـازمانی بـا ضریب بتـای اسـتاندارد )0,548( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. در 
واقـع بـا افزایـش میزان نگـرش مثبت مدیران عالی شـاهد افزایش در سـلامت سـازمانی به 
انـدازه 0,548 انحـراف اسـتاندارد خواهیـم بـود و می تـوان نتیجـه گرفت که نگـرش مثبت 
مدیـران ارشـد )عالـی( بر سـلامت سـازمانی اداره ملی احصائیـه و معلومات بسـت 4 کابل 
تأثیـر معنـاداری دارند و فرضیه فرعی اول تأیید شـد. همچنین سـطح معنـاداری برای متغیر 
نگـرش منفـی مدیران ارشـد )عالی( بر سـلامت سـازمانی با مقـدار آماره تـی 5,581- برابر 
بـا 0,00 و کمتـر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـد وبلحـاظ آماری نگرش منفـی مدیران 
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ارشـد )عالی( بر سـلامت سـازمانی با ضریـب بتای اسـتاندارد )0,575-( تأثیر معنـادار دارد 
)p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میـزان نگـرش منفی مدیران ارشـد )عالی( شـاهد کاهش در 
سـلامت سـازمانی بـه انـدازه 0,575 انحراف اسـتاندارد خواهیم بود و نگـرش منفی مدیران 
ارشـد )عالـی( بـر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومات بسـت 4 کابـل تأثیر 
معنـاداری دارنـد و فرضیـه فرعـی چهـارم تأیید شـد. ایـن یافته بـا نتایج تحقیقـات معدنی 
و همـکاران )13۹7(، جعفـری وهمـکاران )13۹3(، ماتینـز )۲01۹(، پاپلیشـن و همـکاران 

)۲01۹(، راج و همـکاران )۲016( و پیـرو همـکاران )۲008( هم سـویی دارد.
همچنین براسـاس یافته های فرضیه فرعی سـوم سـطح معناداری برای متغیر فرصت های 
ارتباطـی بـر سـلامت سـازمانی بـا مقـدار آمـاره تـی 8,46۹ برابر بـا 0,00 و کمتر از سـطح 
خطـای 0,05 محاسـبه شـد و بـه لحـاظ آماری فرصت هـای ارتباطی بر سـلامت سـازمانی 
بـا ضریـب بتای اسـتاندارد )0,660( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(؛ بنابراین بـا افزایش میزان 
فرصت هـای ارتباطـی شـاهد افزایـش در سـلامت سـازمانی بـه انـدازه 0,660 انحـراف 
اسـتاندارد خواهیـم بود. پـس فرصت های ارتباطی بر سـلامت سـازمانی اداره ملی احصائیه 
و معلومـات بسـت 4 کابـل تأثیر معنـاداری دارند و فرضیه فرعی سـوم تأیید شـد. این یافته 

بـا نتایج تحقیقـات ترانـگ تـون )۲013( هم خوانی دارد
در پایـان چنانکـه یافته ها نشـان داد، سـطح معنـاداری بـرای متغیر نگرش مثبـت مدیران 
میانـی )سرپرسـتان( بـه پاسـخ گویی بر سـلامت سـازمانی با مقـدار آمـاره تـی 4,744 برابر 
با 0,00 و کمتر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه شـده اسـت. لذا اینگونه برداشـت می شـود 
کـه بـه لحـاظ آمـاری نگـرش مثبـت مدیـران میانـی )سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی با 
ضریـب بتـای اسـتاندارد )0,668( تأثیـر معنـادار دارد )p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میزان 
نگـرش مثبـت مدیـران میانـی )سرپرسـتان( شـاهد افزایش در سـلامت سـازمانی بـه اندازه 
0,668 انحـراف اسـتاندارد خواهیـم بـود ونگـرش مثبت مدیران ارشـد میانی )سرپرسـتان( 
بـر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیه و معلومات بسـت 4 کابـل تأثیر معنـاداری دارند 
و فرضیـه فرعـی دوم تأییـد شـد. همچنیـن بنابـر یافته هـای فرضیـه فرعـی پنجـم؛ سـطح 
معنـاداری بـرای متغیر نگـرش منفی مدیران میانی )سرپرسـتان( به پاسـخ گویی بر سـلامت 
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سـازمانی بـا مقدار آمـاره تی ۲,70۲- برابر با 0,01۲ و کمتر از سـطح خطای 0,05 محاسـبه 
شـده اسـت. لذا اینگونه برداشـت می شـود که بـه لحاظ آمـاری نگرش منفی مدیـران میانی 
)سرپرسـتان( بر سـلامت سـازمانی با ضریب بتـای اسـتاندارد )0,455-( تأثیر معنـادار دارد 
)p<0.05(. در واقـع بـا افزایـش میزان نگرش منفی مدیران میانی )سرپرسـتان( شـاهد کاهش 
در سـلامت سـازمانی بـه انـدازه 0,455 انحـراف اسـتاندارد خواهیم بود. بـه عبارتی نگرش 
منفـی مدیـران میانـی )سرپرسـتان( بـر سـلامت سـازمانی اداره ملـی احصائیـه و معلومات 
بسـت 4 کابـل تأثیـر معنـاداری دارنـد و فرضیـه فرعـی پنجـم مبنـی بـر اثـر منفـی نگرش 
منفـی سرپرسـتان بـه پاسـخ گویی بـر سـلامت سـازمانی تأییـد شـد. ایـن یافته ها بـا نتایج 
مطالعات پژوهشـی حسـن پور و همکاران )13۹5(؛ علیزاده و همـکاران )13۹5( و انصاری 

و همـکاران )1388( همسـویی دارد.
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چکیده
تعهـد سـازمانی یـک نگـرش مهـم و کلیـدی شـغلی در علـم مدیریت اسـت کـه بیانگر 
میـزان وفـاداری افـراد بـه سـازمان ها می باشـد. از آنجایی کـه کارکنـان از منابـع بـا اهمیت، 
مزیـت رقابتـی و وسـیله بقـای سـازمان ها دانسـته می شـوند، کانـون مباحـث فـراوان در 
میـان پژوهشـگران امـروز بـوده و می تواند عوامل بسـیاری در ابعاد گسـترده داشـته باشـد. 
بـر اسـاس همیـن نگـرش، هـدف تحقیق حاضـر مطالعـه ابعاد رضایت شـغلی، تشـخیص 
و شناسـایی تأثیـرات متفـاوت آن بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان وزارت مالیـه اسـت. دراین 
پژوهـش، از مدل هـای علمـی و کاربـردی رضایت شـغلی اسـمیت و تعهد سـازمانی آلن و 

می یـر اسـتفاده به عمل آمـده اسـت.
ایـن تحقیـق از لحـاظ هـدف، کاربـردی و از منظـر نـوع، توصیفـی– تحلیلـی به شـمار 
می آیـد و جامعـه آمـاری آن ۲۲00 تـن و تعـداد نمونـه آمـاری مطابـق بـه فرمـول کوکران 
3۲7 تـَن بـا سـطح اطمینـان ۹5 درصـد بـرآورد شـده اسـت. بـرای جمـع آوری داده هـا در 
بخـش اسـتنباطی از دو پرسشـنامه ای کـه روایـی آن با نظر نخبـگان و پایایی آن با به دسـت 
آمـدن الفـای کرونبـاخ 0,۹7 تأییـد شـده، بهره گرفته شـده اسـت. مزید بر آن، برای بررسـی 
نورمـال بـودن توزیـع داده هـا از آزمون کولموگـراف اسـمیرنف و برای بررسـی رابطه میان 
متغیرها، از آزمون همبسـتگی اسـپیرمن اسـتفاده شـده اسـت. برآیند پژوهش بر وجود تأثیر 
قـوی رضایـت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان وزارت مالیـه تأکیـد نمـوده و چنین به 
نظـر می رسـد کـه مدیران ایـن وزارت می تواننـد با آگاهـی دقیقی از چگونگـی تفاوت های 
فـردی در بیـن کارکنـان، آن ها را کامل تر شـناخته و بـا انجام اقداماتی، رضایـت و تعهد آنان 

را در جهـت توسـعه و حرکـت در مسـیر کسـب اهداف سـازمان بیفزایند.
واژگان کلیدی: رضایت شغلی، تعهد سازمانی، کارکنان، تعهد، وزارت مالیه
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مقدمه
در عصـری کـه حرکـت به سـوی تخصصـی شـدن کارها رونـد فزاینـده ای یافته اسـت، 
نیـروی انسـانی متخصـص، متعهـد و فعال به عنـوان یکـی از هدف هـا و اولویت های اصلی 
هـر سـازمانی بـه شـمار مـی رود تـا ایـن دارایی هـای نامشـهود و سـرمایه های راهبـردی 
سـازمان ها کـه به طور مسـتقیم بر عمل کـرد و بهره وری سـازمان تأثیرگذار هسـتند، جذب و 
از ایـن طریـق رسـیدن به اهداف اسـتراتژیک تسـهیل گـردد. به منظور بهره گیری مناسـب از 
نیـروی انسـانی، بـه مطالعه ابعاد گوناگـون و پیچیده افـرادی که شـامل ویژگی های عاطفی، 

غریـزی، فرهنگـی، اجتماعـی و اقتصادی اسـت، نیـاز مبرم احسـاس می گردد.
بررسـی پیشـینه  توسـعه و تحول صنعتی، نمایان می سـازد که نیروی بشـری متعهد، توانا 
و دارای رضایـت شـغلی بالا در فرآیند تحول جامعه سـنتی به صنعتـی تأثیر غیرقابل انکاری 
داشـته اسـت، بدین صـورت کـه نیـروی بشـری را عمده تریـن و اصلی تریـن عامل توسـعه 
جوامـع تشـخیص داده انـد؛ بنابرایـن، درک رفتـار کارکنـان و بهینه سـازی آن متناسـب بـا 
اهـداف سـازمان از اهمیـت فوق العـاده ای بـرای رهبـری سـازمان ها برخوردار اسـت. رفتار 
سـازمانی از اساسـی ترین مباحـث سـازمان و مدیریت اسـت که بـه بررسـی و تحلیل رفتار 
افـراد و کارکنـان در سـازمان می پـردازد. از جملـه متغیرهـای اصلـی حوزه رفتار سـازمانی، 
می تـوان بـه رضایت شـغلی و تعهد سـازمانی کارکنان اشـاره کـرد که در پیشـرفت کار یک 
سـازمان و بهـره وری آن نیـز نقش ایفـا می کند. مطالعات هویدا سـاخته که بـا افزایش میزان 
رضایـت شـغلی، خلاقیـت فـردی و افزایـش انگیزه های کاری بیشـتر و غیبـت از کار کمتر 
)داناهو و هی وود، ۲004(، تعهد سـازمانی بیشـتر )یو، ۲005( و سـودآوری و کسـب و کار 
افزایـش می یابـد )چارلـز و همـکاران، ۲004(. بنابراین، شـناخت روش های مناسـب جهت 
افزایـش رضایـت شـغلی، تعهـد سـازمانی و نهایتاً بهبـود عمل کـرد کارکنان سـازمان، امری 

حیاتـی تلقـی می گردد.
محققیـن بسـیاری همـواره در پـی یافتـن عناصـر مؤثر بـر پدیده تعهـد سـازمانی اند، اما 
ایـن پژوهـش در جسـتجوی مهم تریـن عامـل کـه عبـارت از چگونگـی تأثیرگـذاری ابعاد 

مختلـف رضایـت شـغلی بـر پدیـده تعهـد سـازمانی می باشـد، در عصر حاضر اسـت.
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همچنـان اهمیـت و ضـرورت این پژوهـش ازآن جا سرچشـمه می گیرد که بـدون وجود 
تعهـد کافـی، بهـره وری کارکنان شـدیداً کاهـش یافته و سـازمان مواجه به شکسـت خواهد 
شـد؛ بنابرایـن، کشـف چگونگی تأثیـر عواملی مثـل رضایت شـغلی که می توانـد موجبات 
افزایـش تعهـد سـازمانی کارکنـان و سـلامت وظیفـوی گردنـد، کامـلًا ضـروری بـه نظـر 
رسـیده و نیـاز جـدی بـرای انجـام یـک چنیـن تحقیق محسـوس اسـت. از ایـن رو تحقیق 
بـا پرسـش »آیـا رضایت شـغلی بر تعهد سـازمانی کارکنـان وزارت مالیـه تأثیـر دارد«، آغاز 
شـده و پرسـش های دیگـری نظیر »آیا رضایت شـغلی بـر تعهد عاطفی، مسـتمر و هنجاری 
کارکنـان وزارت مالیـه تأثیر دارد«، دنبال می شـود. سـپس متناسـب با پرسـش های یادشـده، 
فرضیـه اصلـی »رضایـت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان وزارت مالیـه تأثیـر دارد« و 
فرضیه هـای فرعـی »رضایـت شـغلی بر تعهد عاطفـی، مسـتمر و هنجاری کارکنـان وزارت 

مالیـه تأثیـر دارد«، مطرح می شـوند.

1. مبانی نظری تحقیق
1-1. رضایت شغلی

رضایـت شـغلی یکی از عوامل بسـیار مهم در افزایـش کارآیی و ایجـاد نگرش مثبت در 
فرد نسـبت به کارش اسـت. مطالعه ی رسـمی رضایت شـغلی با مطالعات هاثورن در اوایل 
دهـه 1۹30 آغـاز و از ایـن دهـه به صـورت گسـترده مـورد مطالعه و بررسـی قـرار گرفت. 
تـلاش کلاسـیک برای تعریف رضایت شـغلی در سـال 1۹35 توسـط رابرت هاپـاک انجام 
شـد. وی می گویـد کـه رضایـت شـغلی مفهومـی پیچیـده و چندبعـدی اسـت و بـا عوامل 
روانـی، اجتماعـی و جسـمانی ارتبـاط دارد. او معتقـد اسـت کـه تنهـا یـک عامـل موجب 
رضایـت شـغلی نشـده، بل ترکیب معینـی از مجموعه عوامـل گوناگون، سـبب می گردد که 
فـرد شـاغل در لحظـه معینـی از زمـان، از شـغل خـود احسـاس رضایـت نمـوده و به خود 
بگویـد کـه از شـغل خود راضـی و از آن لذت می بـرد. رابینز در کتاب رفتار سـازمانی خود 
رضایـت شـغلی را بـه این صورت تعریف می کند: »رضایت شـغلی، احسـاس مثبتی اسـت 
کـه پـس از ارزیابـی ویژگی هـای مختلـف شـغل خود، تجربـه می کنیـم«. او در ادامـه تبیین 
می کنـد کـه دامنـه ایـن تعریـف، بسـیار بـاز اسـت و تقریبـاً هـر چیزی را شـامل می شـود؛ 
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امـا ایـن واقعیـت را نباید انـکار کرد کـه رضایتمندی یـا نارضایتی شـغلی، برآیند مجموعه 
بسـیار گسـترده ای از عوامل است.

ابعاد رضایت شغلی 
رضایت شـغلی ابعاد بسـیاری دارد، ممکن اسـت نمایانگر نگرش کلی نسـبت به شـغل 
بـوده یـا فقـط به قسـمت هایی از شـغل، باز گـردد. رضایت شـغلی به عنـوان مجموعه ای از 
احساسـات فـرد، ماهیتـی پویـا دارد، یعنی به همان شـدتی که پدید می آیـد، از میان می رود؛ 
بنابرایـن، بـرای تـداوم آن، توجـه مسـتمر مدیـران را نیازمند اسـت )دیویس و نیواسـتورم، 

.)1370
هیولیـن، اسـمیت و کنـدال )1۹78( در زمینـه، پنـج بعـد شـغلی معـرف خصوصیـات 

برجسـته را پیشـنهاد کرده انـد کـه در زیـر مختصـراً بـه معرفـی گرفتـه می شـود:
الف( رضایت از کار

منظـور ایـن اسـت که قلمـرو حیطه وظایفی کـه کارکنان انجـام می دهند، جالب باشـد و 
فرصت هایـی بـرای یادگیـری و پذیـرش مسـئولیت آن ها را فراهـم کند. در ارتبـاط با کار و 
سـطح رضایـت از آن، می بایسـت بـه این نکته توجه داشـت کـه رضایت از کار بسـتگی به 

ادراک و شـخصیت افراد دارد.
ب( رضایت از مافوق

رضایـت از مافـوق، عبـارت اسـت از توانایی هـای فنـی و مدیریتی و ملاحظاتـی که آنان 
بـرای علایـق کارکنـان از خـود نشـانی می دهنـد؛ بنابرایـن، می تـوان چنیـن نتیجـه گرفت، 
مدیـران ارشـد و میانـی مؤفـق کسـانی هسـتند که عـلاوه بـر پشـتوانه قانونی و رسـمی، از 
مسـاعدت های بی دریـغ فکـری، روانـی و عاطفـی مدیـران عملیاتـی و کارکنـان برخوردار 

باشند.
ج( رضایت از همکاران

بـه میـزان دوسـتی، صلاحیت فنـی و حمایتی کـه همکاران مدیـران عملیاتـی و کارکنان 
نشـان می دهنـد؛ گفته می شـود. رضایت از همـکاران در کارکنان برگرفتـه از نحوه ارتباطات 



61بررسی تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان وزارت مالیه افغانستان

آن هاسـت، البتـه توجـه بـه ایـن نکتـه ضروری بـه نظر می رسـد که در بررسـی ایـن بعد از 
رضایـت شـغلی، نـوع و نحوه ارتبـاط کارکنان بـا همکاران نیز بایسـتی مدنظر قـرار گیرد.

د( رضایت از ترفیع

عبـارت از دسترسـی بـه فرصت هـای واقعـی بـرای پیشـرفت در کارکنـان اسـت. هدف 
اصلـی مطالعـات در ایـن زمینـه، عبـارت از احسـاس نیـاز بـه کسـب مؤفقیـت و در نتیجه 
رضایـت از ترفیـع، شـناخت افـراد دارای نیـاز بـه کسـب مؤفقیـت بـالا، کشـف پیامدهای 
مرتبـط بـا کسـب مؤفقیـت و یافتـن روش هـای افزایـش سـبک مؤفقیت بـه منظـور ایجاد 

حـس رضایـت از ترفیـع اسـت )مورهـد، ترجمـه الوانـی و معمـار زاده، 1383(.
ه( رضایت از حقوق

عبـارت از میـزان حقـوق دریافتـی، برابـری ادراکـی در مـورد حقـوق و روش پرداختـی 
کارکنـان و مدیـران عملیاتـی اسـت. نظریـه برابـری، فـرض می کنـد کـه انـواع زیـادی از 
پاداش هـا )پاداش هـای مالـی و غیرمالـی( بر رفتـار کاری مؤثر اسـت؛ اما بیشـترین بحث و 
تحقیـق در زمینـه نظریـه برابری، متوجـه حقوق به عنـوان مهم ترین پـاداش در موقعیت های 

کاری بوده اسـت )ازکمـپ، 1377(.
در خصـوص انواع رضایت شـغلی، گینزبـرگ و همکارانش )1۹8۹( بـه دو نوع رضایت 

شغلی، اشـاره می کنند:
1. رضایت درونی: که می توان این نوع رضایت را به دو گونه زیر تقسیم نمود:
الف. احساس لذتی که انسان صرفاً از اشتغال به کار و فعالیت عایدش می شود؛

ب. احسـاس لذتـی کـه در اثـر مشـاهده پیشـرفت و بـا انجـام برخـی از مسـئولیت های 
اجتماعـی و بـه ظهـور رسـاندن توانایی هـا و رغبت هـای فـردی به انسـان، دسـت می دهد.
۲. رضایـت بیرونـی: کـه بـا محیط کار و شـرایط اشـتغال ارتباط داشـته و به طـور مداوم 

در حـال تغییر و تحول اسـت.
بـه نظـر ایـن دانشـمندان، رضایـت شـغلی از تعامل بین ایـن دو نـوع رضایت حاصل می شـود 

)شـفیع آبادی، 1386(.
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1-2. تعهد سازمانی

تعهـد سـازمانی از جملـه مباحـث نظـری مطالعـات سـازمانی دهـه 70 اسـت. مفهوم و 
تعریـف تعهـد سـازمانی بـرای اولین بار توسـط »مایـکل وایت« مـورد مطالعه قـرار گرفت 
و سـپس بـه وسـیله محققان بیشـتری از جملـه: پورتر، مـؤدی، اسـتیرز، آلن، می یـر و بیکر 

توسـعه داده شـد )دمیـرای و کرابـای، ۲008: 13۹(.
بیکـر )1۹60(، تعهـد سـازمانی را به عنـوان تمایل به انجام فعالیت های مسـتمر بر اسـاس 
تشـخیص و درک فـرد از هزینه هـای مربـوط به ترک سـازمان، تعریف کرده اسـت. از منظر 
دیگر، تعهد سـازمانی سـبب پافشـاری و فداکاری شـخص جهت کامیابی سـازمانش شـده 

و بیانگر شـیفتگی و تمایل افراد به سـازمان اسـت )رنجبریان، 1375(.
بـه طـور کلی می تـوان گفت، با وجـود تعاریف متعددی که برای تعهد سـازمانی توسـط 
اندیشـمندان ارائـه شـده، اختـلاف نظـری در زمینـه بـه نظـر نرسـیده و در تمامـی تعاریف 
تعهـد سـازمانی، سـه عامـل اعتقاد به اهـداف و ارزش های سـازمان، تمایل به تلاش شـدید 
و خواسـت عمیـق ادامـه عضویـت در سـازمان، وجود دارد، امـا یک نکتـه را نباید فراموش 
کـرد کـه برداشـت و اسـتنباط درسـت، نقش مهمـی در شـکل گیری تعهد کارکنان سـازمان 
ایفـا می کنـد؛ یعنـی کارکنانی کـه معتقدند سـازمان از آنـان حمایت می کند، تمایـل به تعهد 
عاطفـی نسـبت به سـازمان پیدا می کننـد، افرادی کـه می بینند سـرمایه گذاری اساسـی برای 
سـازمان کـرده و در صـورت ترک، سرمایه ی شـان به خطر می افتد، نسـبت به سـازمان تعهد 
مسـتمر ایجـاد کـرده و نیرویـی که فکـر می کنند از آنـان وفاداری مـورد انتظار اسـت، تعهد 

هنجـاری را پـی می گیرند.

ابعاد تعهد سازمانی
صاحب نظـران بـرای تعهـد ابعـاد متفاوتـی را ارائـه کرده انـد کـه در درازنـای تاریخ، طی 
پژوهش هایـی توسـعه یافتـه اسـت؛ امـا بـه طورکلـی دیدگاه هـای یک بعدی و چنـد بعدی 

پیرامـون تعهـد سـازمانی وجـود دارد که ذیـلًا بـه آن می پردازیم:
الف( دیدگاه یک بعدی

کیـث مـور )1۹83(، بـا جمـع آوری نتایـج تحقیقـات دیگـران، چندین تعریـف و روش 
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بـرای مطالعـه تعهـد سـازمانی ذکـر می کنـد. مـؤدی، اسـتر و پورتر ایـن روش هـا را در دو 
بخـش بـه نام هـای تعهـد رفتـاری و تعهـد نگرشـی طبقه بنـدی کرده اند کـه تنها، بـر تعهد 
عاطفـی متمرکـز اسـت. گرچـه ایـن طبقه بنـدی در دهـه 80 صـورت گرفتـه؛ امـا می تـوان 

بسـیاری از تحقیقـات مربـوط بـه تعهـد سـازمانی را در قالـب آن گنجانید:
1. دیدگاه رفتاری

اولیـن بعـد تعهد که بیشـتر از سـایر ابعاد مـورد توجه قرار گرفتـه و باکار بیکـر )1۹60( 
تکمیـل شـد، تعهـد رفتاری اسـت که در آن، بیشـتر به علل تـرک خدمـت و افزایش غیبت 
پرداختـه می شـود. ایـن دیـدگاه، رویکـرد کاملًا متفاوتـی به تعهـد سـازمانی دارد و تعهد را 
بیشـتر امـری رفتـاری در نظـر می گیرد تا نگرشـی. بر اسـاس این نظر، افراد بـه خاطر جلب 
منافعـی چـون برخـورداری از مزایـا و ارتقـای شـغلی بـه سـازمان وابسـته می شـوند، نه به 

علـت داشـتن احساسـات و عواطف مطلوب نسـبت به آن )خاکـی، 1387(.
2. دیدگاه نگرشی

در دیـدگاه نگرشـی تحقیقـات عمدتـاً بـه سـمت شناسـایی عوامـل ایجادکننـده تعهـد، 
پیامدهـا و نتایـج حاصـل از تعهـد جهت گیـری پیدا می کنـد. این دیـدگاه تعهـد را به عنوان 
امـری عاطفـی یـا نگرشـی می دانـد و معتقد اسـت که هم سـویی تـداوم کار افـراد با تحقق 
اهـداف سـازمان، بـه خاطـر هویت یابی آن هـا از طریق سـازمان اسـت. این دیـدگاه، نوعاً با 
مقیاس پورتر، عملیاتی و قابل محاسـبه شـده اسـت. منظور از تعهد نگرشـی داشـتن تعهد 

بـه ارزش هـا و اهداف سـازمان و سـازگاری با آن هاسـت )خاکـی، 1378(.
در ایـن رابطـه، مدلـی کـه توسـط آجـزن و فیشـبین )1۹80( ارائـه شـده، به خوبـی ایـن 
وضعیـت را ترسـیم می کنـد. در مـدل، برداشـت فـرد از تعهـد خـودش و برداشـت او از 
دیـدگاه و نگـرش دیگـران نسـبت بـه تعهـد او را می توان به عنـوان عناصر اصلـی پیش بینی 
نیـت و رفتـار وی تلقـی نمـود. از دیـد ایـن دو اندیشـمند، سـه متغیـر اصلـی که بـر رابطه 

نگـرش_ رفتـار تأثیـر می گذارنـد، عبارت انـد از:
نگرش نسبت به رفتار )هرچه قوی تر باشد، بهتر است(؛

هنجارهای ذهنی )پشتیبانی از چیزهایی که به آن ها بها می دهیم(؛
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-کنترل رفتار دریافت شده )محدوده ای که معتقدیم در آن می توانیم رفتار کنیم(.
ب( دیدگاه چندبعدی

در بررسـی های اولیـه، تعهـد دارای دو بعـد رفتـاری و نگرشـی بود اما دو بعد مسـتمر و 
عاطفـی بـه آن افزود شـده که به نـام دیـدگاه تعهد چندبعدی، مسماسـت.

هانـت و مـورگان تعهـد سـازمانی را در دو بعـد کوچـک و بـزرگ مـورد توجـه قـرار 
داده انـد. تعهـد در بعـد کوچـک، عبـارت از تعهد به گروه هـای خاص سـازمانی )گروه های 
کاری، سرپرسـتان و مدیریـت عالـی( می شـود و تعهـد در بعـد بـزرگ، عبـارت از تعهد به 

سـازمان به عنـوان یـک مجموعـه و یک سیسـتم مدنظـر اسـت )مشـبکی، 1376: 17۹(.
گرینبـرگ، بـارون )۲000( و دانشـمندان دیگـر بـرای تعهـد سـازمانی به طـور ویژه سـه 
بعـد را مشـخص کرده انـد کـه عبارت انـد از: تعهد عاطفی، تعهد مسـتمر و تعهـد هنجاری.
گفتنـی اسـت کـه در دیـدگاه سـه بعدی، اکثریـت دانشـمندان همچـون می یـر، آلـن، 
گرینبـرگ، بـارون و سـایر اندیشـمندان، از تمایـز بین تعهد رفتـاری و نگرشـی فراتر رفته، 
چنیـن اسـتدلال کرده انـد کـه تعهد به عنـوان یک حالـت روانی دارای سـه بعد تمایـل، نیاز 

و الزام اسـت.
1. مدل آلن و می یر

آلـن و می یـر، مـدل سـه بعدی را مبتنـی بـر مشـاهده شـباهت ها و تفاوت هایـی کـه در 
مفاهیـم یک بعـدی تعهـد سـازمانی وجود داشـت، ایجـاد کردند. آن ها بین سـه نـوع تعهد، 
تمایـز قائـل می شـوند. تعهد عاطفی که اشـاره به وابسـتگی احساسـی فرد به سـازمان دارد. 
تعهـد مسـتمر کـه بـه تمایل بـه باقی مانـدن در سـازمان به خاطـر هزینه های ترک سـازمان 
یـا پاداش هـای ناشـی از مانـدن در سـازمان مربوط می شـود و سـرانجام تعهـد هنجاری که 
احسـاس تکلیـف بـه باقـی ماندن به عنـوان یک عضـو سـازمان را منعکس می کنـد. ذیلًا به 

هـر یـک از این سـه نـوع تعهد بـه گونه مختصـر اشـاره می نماییم:
1. تعهد عاطفی

آلـن و می یـر تعهـد عاطفـی را به عنـوان وابسـتگی عاطفـی فـرد بـه سـازمان و تعییـن 
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هویـت شـدن از طریـق آن می داننـد؛ بنابراین، تعهد عاطفی دارای سـه جنبه اسـت: صورتی 
از وابسـتگی عاطفـی بـه سـازمان، تمایل فرد بـرای تعیین هویت شـدن از طریق سـازمان و 

میـل بـه ادامـه فعالیت در سـازمان )آلـن و می یـر،1۹۹0: 7(.
عوامل مؤثر بر تعهد سازمانی عاطفی عبارت اند از:

الـف- ویژگی هـای فـردی ماننـد سـن، سـابقه خدمـت، سـطح تحصیـلات، جنسـیت، 
وضعیـت تأهـل و...؛

ب- ویژگی های شغلی نظیر حیطه شغل، تضاد شغل و ابهام شغل؛
ج- ویژگی های ساختاری مثل رسمیت، تمرکز، اندازه سازمان و...؛

د- تجربیات کاری.
به طورکلـی تعهـد عاطفـی را می توان وضعیت روان شـناختی دانسـت که رابطـه کارکنان 
بـا سـازمان را شـکل داده و میزان مشـارکت در فعالیت های سـازمانی را منعکـس می نماید.

۲. تعهد مستمر
تعهـد مسـتمر بـر مبنای تیـوری سـرمایه گذاری های جانبی بیکـر )1۹64( قـرار دارد. این 
تیـوری بـر ایـن اسـاس اسـت که باگذشـت زمـان، فـرد سـرمایه ای را در سـازمان انباشـته 
می کند که هرچه سـابقه فرد در سـازمان بیشـتر می شـود، این سـرمایه نیز انباشـته تر شـده، 
از دسـت دادن آن بـرای فـرد، هزینـه آور می گـردد. می یـر و همـکاران، تعهـد مسـتمر را 
صورتـی از دل بسـتگی روانـی فرد به سـازمان دانسـته کـه از ادراک کارمنـد از چیزهایی که 
در صـورت تـرک سـازمان از دسـت می دهـد، ناشـی می شـود. در واقـع می تـوان گفت که 

تعهـد مسـتمر شـامل آگاهـی فـرد از هزینه های ترک سـازمان اسـت.
در کل، تعهـد مسـتمر ناشـی از درک افزایـش یافتـن هزینه هـای از دسـت رفته در یـک 
سـازمان اسـت، اگـر فـردی دارای تعهـد مسـتمر باشـد، نسـبت بـه افزایـش هزینه هـای از 

دسـت رفته سـازمان، حسـاس خواهـد بـود.
3. تعهد هنجاری

بـه عقیـده واینـر و واردی )1۹80(، این تعهد فرایندی اسـت که به موجـب آن، کنش های 
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سـازمانی مثـل گزینش هـا، روش هـای اجتماعی شـدن و ویژگی هـای درونی فـرد هم چون 
وفـاداری تعمیـم یافتـه، ارزش هـای مورد توافق سـازمان مشـخص و نگرش هـای وظیفه ای 

باعـث ایجاد تعهد سـازمانی می شـود.
دو پژوهشـگر دیگـر در تبییـن مفهـوم تعهـد هنجـاری بـر این باورنـد که ایـن بعد تعهد 
سـازمانی، الـزام اخلاقـی و فداکاری برای سـازمان و عدم انتقاد از سـازمان را اندازه می گیرد 

)آلن و می یـر، 1۹۹0(.
در کل، تعهـد هنجـاری بـر وظایـف و مسـئولیت ها اسـتوار بـوده و به عنوان یـک وظیفه 
درک شـده بـرای حمایـت از سـازمان و فعالیت های آن تعریف می شـود و بیانگر احسـاس 

دیـن و الـزام به باقی ماندن در سـازمان اسـت.

2. مدل مفهومی تحقیق
بـه نظـر سوسـنبرگ )1۹۹3(، کارآیـی افـراد زمانی بـالا می رود کـه آن هـا از کار خویش 
راضـی باشـند؛ یعنـی زمانـی افـراد کارآیـی مطلـوب و اثربخـش خواهنـد داشـت کـه بین 

انتظـارات و میـزان توانمندی هـا و قابلیت هـای آنـان ارتبـاط مناسـبی موجـود باشـد.
مسـلماً رضایـت شـغلی در رفتـار عملی کارمندان اثر به سـزایی داشـته و بـه نحو مؤثری 
اثر خود را در شـغل فعلی، کارا بودن و آمادگی جهت ارتقاء شـغلی نشـان می دهد. از سـوی 
دیگـر، رضایـت کارکنـان بـر جابه جایی و غیبت آنـان اثر می گـذارد. هنگامی کـه کارکنان از 
شـغل خـود رضایـت ندارنـد، به بهانه هـای مختلف در محـل کار حاضر نمی شـوند و یا در 

صدد یافتن سـازمان دیگـری برمی آیند )مورهد و گریفـن، 1383: ۹1(.
از جانـب دیگـر، تعهـد و پای بنـدی می توانـد پیامدهـای مثبت و متعددی داشـته باشـد. 
کارکنانـی کـه دارای تعهـد و پای بنـدی بـوده و نظـم بیشـتری در کار خـود دارنـد، مـدت 
بیشـتری در سـازمان مانده و بیشـتر کار می کنند. مدیران باید این تعهد و پایداری کارمندان 

بـه سـازمان را حفـظ کنند و پـرورش دهند.
بنـاءً مدلـی کـه تحقیـق حاضـر بر مبنـای آن اسـتوار اسـت متغیـر رضایت شـغلی آن به 
اسـاس مـدل اسـمیت )1۹6۹( و متغیـر تعهـد سـازمانی آن بـه اسـاس مـدل آلـن و می یـر 



67بررسی تأثیر رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان وزارت مالیه افغانستان

)1۹۹1( مدنظر گرفته شـده تا در روشـنایی آن، پرسـش هایی را جهت جمع آوری اطلاعات 
مطـرح و نتایـج و پیامدهـای آن را به ترتیب روشـن سـازیم:

3. روش تحقیق
روش اجـرای تحقیـق در مطالعـات امـروزی از اهمیـت ویـژه ای برخـوردار اسـت؛ زیرا 
یافته هـای پژوهشـگر بیشـتر بسـتگی بـه روش تحقیـق داشـته و نیـاز اسـت تا ایـن روش، 

متناسـب بـا عنـوان و هدف تحقیـق انتخاب شـود.
در ایـن پژوهـش از منظـر ماهیـت از روش توصیفـی- تحلیلـی نوع پیمایشـی کار گرفته 
شـده اسـت؛ ازایـن  رو، درصدد توصیف داده هایی اسـت کـه از طریق توزیع پرسـش نامه و 

دریافـت پاسـخ ها به دسـترس قرارگرفته اسـت.
از لحـاظ هـدف، در این تحقیـق روش کاربردی به کار رفته اسـت؛ این تحقیق را به منظور 
افـزودن بـه مجموعـه دانش بشـری در زمینـه ای خاص و دریافـت میزان مؤثریـت رضایت 

شـغلی بـر تعهد سـازمانی که مـورد علاقه متخصصان اسـت، انجـام می دهیم.
از نـگاه جمـع آوری معلومـات و ارقـام، روش کمـی مـورد اسـتفاده بـوده  اسـت؛ در این 
پژوهـش بـا اسـتفاده از ایـن روش، تـلاش صـورت گرفتـه تـا پاسـخ های دریافت شـده از 

سـوی پاسـخ دهندگان، مـورد توصیـف و تحلیـل قـرار گیـرد.
از حیـث روش، از روش میدانـی و کتابخانـه ای اسـتفاده به عمل آمده  اسـت که عبارت اند 
از اسـناد و منابـع )مقـالات علمـی، کتاب ها و سـایت های معتبر انترنتی داخلـی و خارجی(، 
توصیـف  و  تحلیـل  و  می گیـرد  صـورت  پرسـش نامه ها  طریـق  از  کـه  مصاحبه هایـی 

پرسـش نامه هایی کـه به وسـیله برنامـه “SPSS21”و برنامـه Excel انجـام و اجـرا می گـردد.
3-1. جامعه آماری

بـه انسـان ها، اشـیاء و یـا عناصـری که در یک یـا چند صفـت و ویژگی مشـترک بوده و 
در یـک زمـان و مکان مشـخص مـورد مطالعه قـرار گیرند، جامعه آماری گفته شـده اسـت 

.)13۹4 )حسنی، 
در تحقیـق حاضـر، جامعه آماری شـامل کارکنان وزارت مالیه اسـت کـه نظر به اطلاعات 
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ریاسـت منابع بشـری این اداره، در سـال 13۹۹ تعدادشـان به )۲۲00( تنَ می رسد.
3-2. نمونه و روش نمونه گیری

نمونـه عبـارت اسـت از افـراد جامعه کـه صفات آن ها با صفات جامعه مشـابهت داشـته، 
معـرف جامعـه بوده و از تجانس و همگنی با افراد جامعه برخوردار باشـد )حافظ نیا،1387: 
1۲1(. در تحقیـق حاضـر بـه تعـداد )3۲7( تن کارکنـان از مجموعه حـدود )۲۲00( کارکن 
وزارت مالیـه به صـورت تصادفـی سـاده و بـر اسـاس جـدول ویلیـام کوکران انتخاب شـده 

است.
)N=۲۲00( جامعه آماری

)d=0/05( خطای قابل قبول
)z=1/۹6( حدود اطمینان در سطح

)P=0/5( احتمال وجود صفت مشترک
)q=0/5( عدم احتمال وجود صفت مشترک

3-3. روش گردآوری داده ها

در پژوهـش حاضـر به منظـور جمـع آوری معلومـات و داده هـا، روش هـای کتابخانـه ای 
)اسـنادی( و میدانی به کار رفته اسـت. در روش کتابخانه ای، از منابع کتابخانه و سـایت های 
معتبـر علمـی بـرای شناسـایی و تشـخیص بخش هـای مختلف موضـوع پژوهش اسـتفاده 
به عمـل  آمـده و همچنـان در روش میدانـی که بر مبنـای آن اطلاعات و معلوماتـی در مورد 
ویژگـی و خصوصیتـی در جامعـه گـردآوری می شـود، از ابـزار پرسشـنامه کار گرفته  شـده 

است.
پرسشـنامه تحقیق متشـکل از دو دسـته پرسش هاسـت. دسـته نخسـت، به منظـور تعیین 
و تشـخیص مشـخصات نمونـه آمـاری از لحـاظ جنسـیت، وضعیـت تأهـل، سـن، سـطح 
تحصیـلات، نـوع و سـابقه خدمـت و دسـته دوم جهـت آزمـون فرضیه های تحقیـق در دو 

بخـش رضایـت شـغلی و تعهـد سـازمانی کارکنـان تنظیم گردیده اسـت.
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4. تجزیه وتحلیل داده ها

آمـاری  از روش هـای  به دسـت آمده،  داده هـای  تجزیه وتحلیـل  بـرای  تحقیـق  ایـن  در 
توصیفی و اسـتنباطی اسـتفاده شـده اسـت. به منظور سـازمان دهی، طبقه بندی نمرات خام و 
توصیـف اندازه هـای نمونـه، از آمـار توصیفـی بهره گیری شـده و در بخش آمار اسـتنباطی، 
از آزمون هـای کولموگـراف اسـمیرنف )برای بررسـی نورمال بودن توزیـع داده ها( و آزمون 

اسـپیرمن )بـرای بررسـی رابطه میـان متغیرها(، بهره گیری شـده اسـت.
4-1. آمار توصیفی

  4-1-1. جنسیت پاسخ دهندگان

در خصوص توزیع فراوانی پاسخ دهندگان برحسب 
که  است  حاکی  پژوهش  یافته های  جنسیت،  متغیر 
از تعداد کل 3۲7 تن کارکنان مشارکت  کننده در این 
پژوهش، ۲56 مورد برابر با 78,3 درصد آقایان و 71 

مورد برابر با ۲1,7 درصد بانوان بوده اند.
  4-1-2. وضعیت تأهل پاسخ دهندگان

از منظر توزیع فراوانی پاسخ دهندگان برحسب متغیر 
تأهل، یافته های پ ژوهش حاکی است که از تعداد کل 
3۲7 تن کارکنان مشارکت کننده در پژوهش، 165 مورد 
متأهلان 50,5  که  بوده اند  مورد مجرد  و 16۲  متأهل 
درصد و مجردان 4۹,5 درصد از کل افراد مورد مطالعه 

را شامل می شوند.
  4-1-3. سن پاسخ دهندگان

پاسخ های به دست آمده از پرسشنامه حاکی است که 
فراوانی سنی کارکنانی که به عنوان نمونه آماری مورد 
پرسش قرار گرفته اند، شامل 40 تن برابر با 1۲,۲ درصد 
بین ۲0-30 سال، ۲15 تن برابر با 65,7 درصد بین 31 
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-40 سال، 40 تن برابر با 1۲,۲ درصد بین 41- 50 سال و 3۲ تن برابر با ۹,8 درصد بالای 50 
سال می باشند.

  4-1-4. سطح تحصیلی پاسخ دهندگان

تعـداد  از  کـه  اسـت  تحقیـق حاکـی  یافته هـای 
کل 3۲7 تـن کارکنـان مشـارکت کننده در پژوهـش، 
13۹ مـورد برابـر بـا 4۲,5 درصـد دارای تحصیلات 
لیسـانس و 188 مـورد برابـر بـا 57,5 درصـد دارای 

تحصیـلات ماسـتر و بالاتـر )دکتـر( بوده انـد.
4-1-5. نوع خدمت پاسخ دهندگان

پاسـخ دهندگان  فراوانـی  توزیـع  خصـوص  در 
برحسـب متغیـر نـوع خدمـت، یافته هـای پ ژوهـش 
نشـان می دهـد کـه از تعـداد مجموعـی 3۲7 تـن 
مـورد  پژوهـش، ۲3۲  در  مشـارکت کننده  کارکنـان 
برابـر بـا 70,۹ درصـد را کارکنان رسـمی و ۹5 مورد 
برابـر بـا ۲۹,1 درصـد را کارکنان قراردادی تشـکیل 

داده اند.
 4-1-6. سابقه کاری پاسخ دهندگان

یافته هـای تحقیـق بیانگـر آن اسـت کـه در نمونه 
آمـاری مـورد نظـر، 66 تن کـه معـادل ۲0,۲ درصد 
می شـود دارای 1-10 سـال سـابقه کاری، ۲04 تـن 
 ۲0-11 دارای  می شـود  درصـد   6۲,4 معـادل  کـه 
سـال سـابقه کاری و 57 تـن که معـادل 17,4 درصد 
می شـود دارای 30-۲1 سـال سـابقه کاری حضـور 

دارند.
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4-2. آمار استنباطی
3-2-1. دریافت همبستگی میان متغیرهای تحقیق

جدول همبستگی میان متغیر رضایت شغلی با ابعاد متغیر تعهد سازمانی

تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

رضایت شغلی
ضریب همبستگی .۹03** .754** .8۹6**

سطح معناداری .000 .000 .000
تعداد 3۲7 3۲7 3۲7

همان گونـه کـه مشـاهده می گـردد، بـا توجـه بـه ضرایـب به دسـت  آمـده در جـدول فـوق 
نظیـر 0,۹03 بـرای تعهـد عاطفی، 0,754 برای تعهد مسـتمر و 0,8۹6 بـرای تعهد هنجاری، 
همبسـتگی قـوی، مثبـت و مؤثری میـان رضایت شـغلی و مؤلفه هـای تعهد سـازمانی را به 
اثبـات می رسـاند که بیشـترین همبسـتگی را رضایت شـغلی با تعهـد عاطفی دارا می باشـد.

جدول همبستگی میان ابعاد رضایت شغلی با ابعاد تعهد سازمانی
الف( کار

تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

کار
ضریب همبستگی .۹67** .74۲** .78۹**

سطح معناداری .000 .000 .000
تعداد 3۲7 3۲7 3۲7

جـدول بـالا همبسـتگی میـان مؤلفـه کار بـا ابعـاد تعهـد سـازمانی را نشـان می دهـد که به 
ترتیـب 0,۹67 بـا تعهـد عاطفـی، 0,78۹ با تعهد هنجـاری و 0,74۲ با تعهد مسـتمر بوده و 
نمایانگـر همبسـتگی قـوی و مثبت میان آن ها اسـت، اما بیشـترین همبسـتگی مؤلفـه کار را 

می تـوان بـا تعهد عاطفـی مشـاهده نمود.
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ب( پرداخت
تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

پرداخت 
ضریب همبستگی .784** .877** .7۹8**

سطح معناداری .000 .000 .000
تعداد 3۲7 3۲7 3۲7

جـدول فـوق نمایانگـر همبسـتگی میان مؤلفـه پرداخت با ابعاد تعهد سـازمانی اسـت که به 
ترتیـب 0,877 بـا تعهـد مسـتمر، 0,7۹8 با تعهد هنجـاری و 0,784 با تعهـد عاطفی بوده و 
همبسـتگی قـوی و مؤثـری را میـان آن ها نشـان می دهد. قابل یادآوری اسـت که به اسـاس 

داده هـای جـدول، مولفه پرداخت با تعهد هنجاری بیشـترین همبسـتگی را دارا می باشـد.
ج( ارتقاء

تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

ارتقاء
ضریب همبستگی .760** .784** .7۲۹**

سطح معناداری .000 .000 .000
تعداد 3۲7 3۲7 3۲7

در جدول بالا همبسـتگی مؤلفه ارتقاء با ابعاد تعهد سـازمانی نشـان داده شـده که به ترتیب 0,784 
بـا تعهـد مسـتمر، 0,760 با تعهد عاطفـی و 0,7۲۹ با تعهـد هنجاری بـوده و نمایانگر موجودیت 
همبسـتگی قوی و مثبت میان مؤلفه های یادشـده اسـت. بیشترین همبسـتگی مؤلفه ارتقاء در این 

میان با تعهد مسـتمر به مشـاهده می رسـد.
د( همکار

تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

همکار
ضریب همبستگی .705** .787** .884**

سطح معناداری .000 .000 .000
تعداد 3۲7 3۲7 3۲7

جـدول فـوق در موجودیـت داده هـای 0,884 بـرای تعهد هنجـاری؛ 0,787 بـرای تعهد 
مسـتمر و 0,705 بـرای تعهـد عاطفـی، همبسـتگی قـوی و مؤثـری را میان مؤلفـه همکار با 
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ابعـاد تعهـد سـازمانی هویـدا می سـازد. در اینجـا، بیشـترین همبسـتگی را مؤلفه همـکار با 
تعهـد هنجاری داراسـت.

ه( سرپرست
تعهد عاطفی تعهد مستمر تعهد هنجاری

سرپرست
ضریب همبستگی .75۲** .753** .7۲7**

سطح معناداری .000 .000 .000
تعداد 3۲7 3۲7 3۲7

جـدول بـالا همبسـتگی مثبـت و مؤثر مؤلفه سرپرسـت را بـا ابعاد تعهد سـازمانی به ترتیب 
0,753 بـا تعهـد مسـتمر، 0,75۲ بـا تعهـد عاطفی و 0,7۲7 بـا تعهد هنجاری نشـان می دهد 

کـه بیشـترین همبسـتگی در ایـن میان با بعُد تعهد مسـتمر موجود اسـت.
در کل بـه ایـن نتیجـه می رسـیم کـه چـه در سـطح کلـی و چـه در سـطح ابعـادی میـان 
متغیرهـا، همبسـتگی قوی، مثبـت و مؤثری وجود داشـته و داده های جداول فـوق این گفته 

را بـه اثبات می رسـاند.
4-2-2. اثبات فرضیه های تحقیق

فرضیه اصلی:رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان وزارت مالیه تأثیر دارد.
0=P :H0 .رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان وزارت مالیه تأثیر ندارد

0≠P :H1 رضایت شغلی بر تعهد سازمانی کارکنان وزارت مالیه تأثیر دارد
همان گونـه کـه مشـاهده می شـود، بـرای بررسـی ایـن فرضیـه از ضریـب همبسـتگی 
اسـپیرمن به عنوان مناسـب ترین آزمون ریگریسـیونی بـرای پیدا کردن همبسـتگی متغیرها 
و معنـی داری رابطـه بیـن آن ها اسـتفاده شـده اسـت. ضریب همبسـتگی اسـپیرمن )0/۹67 
=r( بـوده و نشـان دهنده آن اسـت کـه رابطـه مثبـت و معنـی داری بیـن رضایت شـغلی و 
تعهد سـازمانی کارکنان در سـطح P< 0/000 وجود داشـته و فرضیه صفر رد می شـود. پس 
می تـوان گفـت کـه بـا اطمینان 0/۹۹ هـر چه میزان رضایت شـغلی در این سـازمان بیشـتر 

باشـد، تعهـد کارکنان نیـز بالاتر خواهـد رفت.
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فرضیه فرعی اول:

رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان وزارت مالیه تأثیر دارد.
H0: P=0 .رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان وزارت مالیه تاثیر ندارد

H1: P≠0 رضایت شغلی بر تعهد عاطفی کارکنان وزارت مالیه تاثیر دارد

رضایت شغلی

تعهد عاطفی
رابطه / ضریب همبستگی .۹03**

سطح معناداری .000
تعداد 3۲7

 همان گونـه کـه مشـاهده می شـود، بـرای بررسـی ایـن فرضیـه از ضریـب همبسـتگی 

اسـپیرمن اسـتفاده  شـده و ضریب همبسـتگی اسـپیرمن )r= 0/۹03( بوده و نشـان دهنده ی 
آن اسـت کـه رابطـه ی مثبـت و معنـی داری بین رضایت شـغلی و تعهد عاطفـی کارکنان در 
سـطح P< 0/000 وجـود داشـته و فرضیـه ی صفـر رد می شـود. پـس می تـوان گفـت که با 
اطمینـان 0/۹۹ هـر چـه میـزان رضایت شـغلی در این سـازمان بیشـتر باشـد، تعهـد عاطفی 

کارکنـان نیـز بالاتر خواهـد رفت.
فرضیه ی فرعی دوم:

رضایت شغلی بر تعهد مستمر کارکنان وزارت مالیه تأثیر دارد.
H0: P=0 .رضایت شغلی بر تعهد مستمر کارکنان وزارت مالیه تاثیر ندارد

H1: P≠0 رضایت شغلی بر تعهد مستمر کارکنان وزارت مالیه تاثیر دارد
رضایت شغلی

تعهد مستمر
رابطه / ضریب همبستگی .754**

سطح معناداری .000
تعداد 3۲7

همان گونـه که مشـاهده می شـود، برای بررسـی این فرضیه از ضریب همبسـتگی اسـپیرمن 
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اسـتفاده  شـده و ضریب همبسـتگی اسـپیرمن )r= 0/754( بوده و نشـان دهنده ی آن اسـت 
کـه رابطـه ی مثبـت و معنـی داری بیـن رضایـت شـغلی و تعهـد مسـتمر کارکنان در سـطح 
P< 0/000 وجـود داشـته و فرضیـه ی صفـر رد می شـود. پس می تـوان گفت که بـا اطمینان 
0/۹۹ هـر چـه میـزان رضایـت شـغلی در این سـازمان بیشـتر باشـد، تعهد مسـتمر کارکنان 

نیـز بالاتر خواهـد رفت.
فرضیه ی فرعی سوم:

رضایت شغلی بر تعهد هنجاری کارکنان وزارت مالیه تأثیر دارد.
H0: P=0 .رضایت شغلی بر تعهد هنجاری کارکنان وزارت مالیه تاثیر ندارد

H1: P≠0 رضایت شغلی بر تعهد هنجاری کارکنان وزارت مالیه تاثیر دارد
رضایت شغلی

تعهد هنجاری
رابطه / ضریب همبستگی .8۹6**

سطح معناداری .000
تعداد 3۲7

همان گونـه که مشـاهده می شـود، برای بررسـی این فرضیه از ضریب همبسـتگی اسـپیرمن 
اسـتفاده  شـده و ضریب همبسـتگی اسـپیرمن )r= 0/8۹6( بوده و نشـان دهنده ی آن اسـت 
کـه رابطـه ی مثبـت و معنـی داری بیـن رضایت شـغلی و تعهد هنجـاری کارکنان در سـطح 
P< 0/000 وجـود داشـته و فرضیـه ی صفـر رد می شـود. پـس می تـوان گفت که بـا اطمینان 
0/۹۹ هـر چـه میزان رضایت شـغلی در این سـازمان بیشـتر باشـد، تعهد هنجـاری کارکنان 

نیـز بالاتر خواهـد رفت.

نتیجه گیری
ایـن تحقیـق از دو متغیـر؛ )رضایـت شـغلی( به عنـوان متغیر مسـتقل و )تعهد سـازمانی( 
به عنـوان متغیـر وابسـته تشـکیل شـده و هـدف آن بررسـی تأثیـر رضایت شـغلی بـر تعهد 
سـازمانی کارکنـان وزارت مالیـه می باشـد؛ کـه به اسـاس اثبـات فرضیه های تحقیـق، نتایج 

ذیـل به دسـت آمده اسـت:
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1. رضایـت شـغلی بـر تعهد سـازمانی کارکنـان وزارت مالیه مؤثر اسـت. از جانب دیگر، 
همبسـتگی میـان متغیـر رضایـت شـغلی با ابعـاد متغیر تعهـد سـازمانی 0,۹03 بـرای تعهد 
عاطفـی، 0,754 بـرای تعهـد مسـتمر و 0,8۹6 بـرای تعهد هنجـاری بوده و نشـان دهنده آن 
اسـت کـه رابطـه مثبـت و معنـی داری بین رضایت شـغلی و ابعاد تعهد سـازمانی در سـطح 
P< 0/000 وجـود دارد. برآینـد تحقیقـات فاطمـه مرعشـیان )13۹1(، اردهیـم و همـکاران 
)۲006( ووهـرا )۲010( نیـز نشـان دهنده ایـن موضـوع اسـت کـه رضایت شـغلی می تواند 

یکـی از تأثیرگذارتریـن عواملـی باشـد کـه بر تعهـد سـازمانی کارکنان اثـر می گذارد.
۲. رضایـت شـغلی بـر تعهد عاطفـی کارکنـان وزارت مالیه مؤثر اسـت. از طـرف دیگر، 
همبسـتگی بیـن مؤلفه هـای کار، پرداخـت، ارتقـاء، همـکار، سرپرسـت و تعهـد عاطفـی به 
ترتیـب 0,۹67، 0,784، 0,760، 0,705 و 0,75۲ بـوده و نشـان دهنده آن اسـت کـه رابطـه 
مثبـت و معنـی داری بیـن تمامی مؤلفه های رضایت شـغلی و تعهد عاطفی در سـطح 0/000 
>P وجـود دارد. نتایـج تحقیقـات کوچـر )1۹۹4(، جـاج و همـکاران )1۹۹۹( و مصطفایـی 

)1388( نیـز نشـان دهنده ایـن موضوع انـد کـه مؤلفه های رضایت شـغلی به ویـژه پرداخت 
عادلانـه و منطقـی می تواند موجب ایجاد دل بسـتگی شـغلی گـردد و این دل بسـتگی به نوبه 

خـود معـرف تعهـد عاطفـی بوده کـه در ایـن فرضیه به اثبات رسـیده اسـت.
3. رضایـت شـغلی بـر تعهـد مسـتمر کارکنـان وزارت مالیه مؤثر اسـت. از سـوی دیگر، 
همبسـتگی بیـن مؤلفه هـای کار، پرداخـت، ارتقـاء، همـکار، سرپرسـت و تعهـد مسـتمر به 
ترتیـب 0,74۲، 0,877، 0,784، 0,787 و 0,753 بـوده و نشـان دهنده آن اسـت کـه رابطـه 
 P< 0/000 مثبـت و معنـی داری بیـن مؤلفه هـای رضایـت شـغلی وتعهـد مسـتمر در سـطح

دارد. وجود 
4. رضایـت شـغلی بـر تعهد هنجـاری کارکنـان وزارت مالیه مؤثر اسـت. از جانب دیگر، 
همبسـتگی بیـن مؤلفه هـای کار، پرداخـت، ارتقـاء، همکار، سرپرسـت و تعهـد هنجاری به 
ترتیـب 0,78۹، 0,7۹8، 0,7۲۹، 0,784 و 0,7۲7 بـوده و نشـان  دهنـده آن اسـت کـه رابطـه 
مثبـت و معنـی داری بیـن تمامـی مؤلفه هـای رضایـت شـغلی و تعهـد هنجـاری در سـطح 

P< 0/000 وجـود دارد.
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 پیشنهادها
پیشنهاداتی برای مدیران سازمان

چنانچـه مشـخص گردیـد که رضایت شـغلی بر همـه ابعاد تعهد سـازمانی تأثیـر بالایی 
دارد، مدیـران وزارت مالیـه می بایسـت برای بالا بردن سـطح رضایت شـغلی کارکنان توجه 
ویـژه ای مبـذول نماینـد، زیـرا افـزودن رضایـت نه  تنهـا می تواند تعهـد کارکنـان را افزایش 
دهـد، بلکـه موجبـات مؤفقیـت بلندمدت سـازمان را فراهـم مـی آورد. بر اسـاس یافته های 
ایـن تحقیـق، اولیـن گام در ایجاد تعهد کاری، تـلاش برای افزایش رضایت شـغلی کارکنان 

است.
بـرای ایجـاد رضایت شـغلی باید شـرایطی فراهم سـاخت که کارمندان نسـبت به شـغل 
خـود، احسـاس غـرور و سـربلندی کـرده، از انجام آن لذت بـرده و با تمام تـوان به فعالیت 

بپردازنـد. کارمنـدان هنگامی از شـغل خود راضی تر هسـتند که:
براساس توانایی، علاقه و تخصص نسبت به مشاغل به کار گمارده شوند؛ 	
کارشان را هدفمند بدانند؛ 	
هر فرد مسئول نتیجه کار خود باشد؛ 	
عدالت رعایت گردد؛ 	
نسبت به نتیجه کار خود مطلع شوند؛ 	
ارزشیابی و پاداش آن ها بر اساس عمل کرد واقعی صورت گیرد؛ 	
کارکنان با یکدیگر ارتباط غیر رسمی و دوستانه داشته باشند؛ 	
نظـام پرداخـت حقوق و دسـتمزد بر اسـاس ارزیابی کار افراد باشـد )کریمی، 1375،  	

.)۹3
با توجه به آنچه در بالا گفته شد، چنین پیشنهاد می گردد: 	
قدردانی از زحمات کارکنان در فعالیت های مناسب؛ 	
فراهم آوری وسایل ارتقای فکری و علمی کارکنان؛ 	
تنظیم حقوق کارکنان بر اساس سختی و پیچیدگی کار؛ 	
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ارتقاء کارکنان بر اساس معیارهای دست یافتنی؛ 	
تلاش برای فراهم آوری نیازهای مادی و معنوی کارکنان؛ 	
ایجاد ارتباط همه جانبه و ارتباطات تیمی در سازمان؛ 	
سهیم کردن کارکنان در تعیین اهداف و ارزش های سازمان. 	

پیشنهادات برای محققین بعدی

ایـن تحقیـق بـا بررسـی تأثیر رضایت شـغلی بـر تعهـد سـازمانی کارکنـان وزارت مالیه 
انجـام شـده اسـت. از آنجایی کـه محقـق بـه مـوارد مشـابه تحقیق حاضـر دسترسـی پیدار 
نکـرده اسـت، ایـن پژوهـش می توانـد اولیـن تحقیـق در رابطـه به ایـن موضوع در کشـور 
باشـد، پـس لازم اسـت کـه ابعـاد دیگر آن نیـز در آینده توسـط پژوهش گران مورد بررسـی 

قـرار گیـرد. محقـق مـوارد زیـر را بـرای تحقیقات آتـی پیشـنهاد می نماید:
-  بـا در نظرداشـت این کـه در پژوهـش حاضر، کارکنـان وزارت مالیه مـورد مطالعه قرار 
گرفته انـد، پیشـنهاد می گـردد محققـان بعدی چنیـن بررسـی را در سـایر ادارات انجام دهند 
تـا نتایـج کامل تـری به دسـت آیـد و با مقایسـه نتایج حاصـل از تحقیقات مختلـف، در این 

زمینـه اطمینـان و اعتمـاد بیشـتر در به کارگیری نتایـج، حاصل گردد؛
-  بـا توجـه بـه این کـه تحقیـق حاضـر بـا کمک مـدل تعهـد »آلـن و می یـر« و رضایت 
شـغلی »اسـمیت« تعریف و عملیاتی گردیده اسـت، به پژوهشـگران آتی پیشـنهاد می گردد 
تـا تحقیقاتشـان را بـر اسـاس نظریـات و مدل هـای سـایر دانشـمندان مـورد بررسـی قـرار 

دهند؛
-  ایـن تحقیـق با روش توصیفی-تحلیلی به شـیوه سرشـماری با در نظرداشـت امکانات 
دسـت داشـته در وزارت مالیـه انجـام شـده اسـت. پیشـنهاد می گـردد کـه تحقیق در سـایر 

سـازمان ها نیـز صـورت پذیرفتـه و نتایج به صـورت تطبیقی مـورد مقایسـه قرارگیرد؛
-  متغیرهـای تحقیـق بـا جایگزینی ابعاد دیگر به عنوان متغیرهای )وابسـته و مسـتقل( در 

تحقیقـات آتـی در نظر گرفته شـوند. عناوین ذیل پیشـنهاد می گردند:
بررسی تأثیر رضایت شغلی بر هوش هیجانی کارکنان وزارت مالیه؛ 	
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بررسی تأثیر فرهنگ سازمانی بر رضایت شغلی کارکنان وزارت مالیه؛ 	
بررسی تأثیر رضایت شغلی برافزایش میزان بهره وری در وزارت مالیه؛ 	

-  در ایـن پژوهـش، داده هـای تحقیـق بـا اسـتفاده از ابـزار پرسـش نامه ها جمـع آوری 
شـده اند. پیشـنهاد می گـردد که در تحقیقـات آتی از ابزارهـای نظیر مشـاهده و مصاحبه نیز 

اسـتفاده صـورت گیـرد تـا نتایـج جامع تـر و کامل تری حاصل شـود.
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چکیده
مرحلـه تطبیـق یکـی از مشـکل ترین مراحـل در چرخـه خـط مشـی ها اسـت. یک خط 
مشـی در محلـه تطبیـق اسـت کـه از پوسـته نظـری خـود خـارج می شـود و در معـرض 
قضـاوت همـگان قـرار می گیـرد. هدف اصلـی از تطبیق یک خط مشـی عمومـی، رفع یک 
مشـکل، کاسـتن از میـزان آن و یا فراهم آوردن وضعیتی بهتر از وضـع موجود در یک زمینه 
اسـت. بـا ایـن همـه بسـیاری از مـوارد تطبیق خط مشـی ها به شـکل کامل به اهـداف خود 
دسـت نمی یابنـد. در افغانسـتان بـا تحـولات گسـترده و روند توسـعه سیاسـی کـه در چند 
ســال اخیــر مـورد توجه مسـئولان نظـام قرار گرفته اسـت تا حـدودی خـلاء موجود بین 
تدویـن کنندگان خط مشـی عمومی، مجریــان نظـام و عامه مردم مورد توجـه قرار گرفته و 
گام های نیز در جهت اصلاح و تحول نظام اداری برداشـته شـده اسـت، ولی هنــوز بسیاری 
از سیاسـت ها، خـط مشـی ها و قوانیـن در خـلاء و بعضاً بـه دور از واقعیـات جامعه تدوین 
و تصویـب می شـوند، در نتیجـه بالطبـع در تطبیـق و در مرحلـه عمـل مشـکلات عدیده ای 
بـروز می کنـد. این تحقیق بر آن اســت کــه به بررسـی موانع تطبیق خط مشـی عمومی در 

سـازمان های دولتی افغانسـتان بپردازد.
ایـن تحقیـق از نظـر هـدف، کاربـردی و از نظـر روش جمـع آوری داده هـا، توصیفـی- 
پیمایشـی اسـت. جامعـه آماری ایـن تحقیـق، سـازمان های دولتی افغانسـتان اسـت. تطبیق 



خـط مشـی عمومـی در ایـن سـازمان ها – بـا توجـه به نقـش مهمی کـه این سـازمان ها در 
کشـور بـر عهـده دارد- از اهمیـت زیـادی برخوردار اسـت.

ایـن تحقیـق بـر اسـاس داده هـای جمع آوری شـده در تابسـتان و خـزان سـال 13۹8 از 
نمونـه ای متشـکل از ۹1 نفـر از متخصصیـن و کارشناسـان علمی- اجرایی و سیاسـتگذاران 
سـازمان های دولتی افغانسـتان، انجام شـده اسـت. داده ها از طریق پرسـش نامه جمع آوری 

شـد و در نهایـت داده هـا از طریـق نـرم افـزار SPSS مورد تجزیـه و تحلیل قـرار گرفت.
نتایـج تحقیـق نشـان می دهـد که بیـن انواع مانـع از جملـه مربوط بـه تدویـن کنندگان، 
مجریـان، ماهیـت خـط مشـی، سـازمان مجـری، گروه فشـار، محیـط، مدیریـت و هم چنان 

منابـع مالـی رابطه معنـی داری وجـود دارد.
واژگان کلیدی: تطبیق، خط مشی عمومی، سازمان های دولتی، موانع
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مقدمه
تطبیـق خـط مشـی عمومـی یکـی از مهم تریـن و پـر چالـش تریـن مراحـل فرایند خط 
مشـی گذاری می باشـد؛ زیـرا ایـن مرحلـه نقطه آغازیـن تحقق هدف ها اسـت و پـس از آن 
در مرحلـه ارزیابـی میـزان دسـتیابی بـه هدف هـا مـورد ارزیابـی قـرار می گیـرد و در نتیجه 
ایـن ارزیابی هـا اسـت کـه نشـان می دهد تـا چه میـزان اجرای خط مشـی های تدوین شـده 

موفقیـت آمیـز و یـا با شکسـت همـراه بوده اسـت )قلی پـور و همـکاران، 13۹0(.
مشـکلات تطبیقـی زمانـی اتفـاق می افتـد کـه نتایـج مطلـوب مـورد نظـر حاصل نشـو 
و چنیـن مشـکلاتی تنهـا اختصـاص بـه کشـورهای در حـال توسـعه نداشـته و هرجـا و 
هـر زمـان کـه عوامـل اساسـی و حیاتـی بـرای تطبیـق خط مشـی عمومـی از دسـت برود، 
مشـکل تطبیـق وجـود خواهد داشـت )رنگریـز و همـکار، 13۹6(. تاکنون بسـیاری از خط 
مشـی های تدویـن شـده، پـس از تصویـب، در مرحلـه تطبیـق بـا ناکامـی مواجـه شـده اند. 
مسـئولان تطبیقـی، بسـیاری از آن هـا را قبـل از اینکـه کامـلًا تطبیـق شـوند، کنـار نهـاده و 
بـه خـط مشـی های جدیـد دیگـری روی آورده انـد. برخـی دیگـر از خط مشـی ها در حین 
تدویـن بـه کلـی منسـوخ و به بوته فراموشـی سـپرده شـده اند و بعضـی دیگر بـه تطبیق در 
می آینـد، ولـی آنچـه کـه تطبیق شـده بـا آنچه کـه مورد نظـر بوده همسـان نیسـت )رجب 

بیگـی، 1378، ص 74(.
ایـن تحقیـق بـه دنبال پاسـخ گویی به این سـؤال اسـت که: چه مشـکلاتی مانـع از تطبیق 
اثربخـش خـط مشـی عمومـی در افغانسـتان می گـردد؟ انگیـزه پاسـخ دادن بـه این سـؤال، 
پرسـش های دیگـری را پیـش روی محقق قـرار می دهد. چرا این مشـکلات وجـود دارند؟ 
چـه راه حل هـای می تـوان بـرای آن هـا اتخـاذ نمـود؟ نهادهـای مسـئول کدام انـد؟ آیـا این 
مشـکلات پایدارنـد؟ افغانسـتان بـه ده ها مشـکل و مسـئله عمومـی مواجه اسـت. علاوه بر 
تلاش هـای فـردی و کوشـش هایی کـه در قالـب نهادهـای مدنـی صـورت می پذیـرد، حل 
موفقیت آمیـز ایـن مشـکلات عمومـی، نیازمند خط مشـی های عمومی مناسـب اسـت. اگر 
قـرار باشـد خـط مشـی گذاری عمومـی و تطبیـق آن در افغانسـتان، به طور مـداوم از برخی 
نارسـایی ها و کمبودهـا رنجـور باشـد، تـلاش برای وضع خط مشـی های جدیـد یعنی هدر 
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دادن منابـع مادی و انسـانی.
انجام مطالعات بیشـتر در این زمینه، راه را برای پرسـش مشـخص تر و دقیق تر می گشـاید 
کـه بایسـتی آن هـا را به عنوان پرسـش اصلـی این پژوهـش در نظر گرفت: مشـکلات خط 
مشـی گذاری عمومی در افغانسـتان کدام اسـت؟ تطبیق خط مشـی عمومی در سـازمان های 
دولتـی افغانسـتان بـا چـه موانعـی رو بـرو می باشـد؟ و چـرا؟ چـه راه حل هایی بـرای رفع 
ایـن موانـع پیشـنهاد می گـردد؟ امید که با انجـام این پژوهش و پاسـخ گویی به سـؤالات آن 

گام های مثبتی در راسـتای بهبود سیسـتم خط مشـی گذاری کشـور برداشـته شود.

1. ادبیات تحقیق
تطبیـق خـط مشـی یکـی از مسـائل اساسـی فـراروی سـازمان های دولتـی اسـت؛ زیـرا 
توانمنـدی دولـت در تطبیـق مقاصـدش بـه سـازماندهی و تطبیـق موفـق خـط مشـی هایی 
وابسـته اسـت کـه تدوین کرده اسـت )قلـی پـور و دیگـران، 13۹3، ص 104(. تطبیق خط 
مشـی، تبدیـل تعهـدات به عمل اسـت. خـط مشـی های عمومی؛ انعـکاس اهـداف جدید، 
ارزش هـای نـو و روابـط جدیـدی اسـت کـه در نتیجه مسـائل جدیـد پدید آمده اسـت. به 
منظـور پیاده سـازی خط مشـی ها، سـازمان ها باید فرآیند تبدیـل قوانیـن و برنامه های جدید 
بـه عمـل را تطبیـق کننـد. تطبیـق خط مشـی، بـه اعمالی گفته می شـود که توسـط افـراد و 
گروه هـای اجتماعـی بـرای دسـتیابی به اهداف منـدرج در بیانیه خط مشـی انجام می شـود. 
بـه طـور کلـی، فعالیت های مرتبـط با تطبیق خط مشـی عبارتند از شناسـایی مجریان، تعیین 
حـدود مسـئولیت ها و اختیـارات مجریان، توزیع منابع و سـایر اقدامات پشـتیبانی و نظارت 
بـر فعالیت هـای مجریـان. اغلـب بیـن تصویـب قوانیـن و مقـررات و بـه کارگیـری آن هـا 
شـکاف بزرگـی قـرار دارد. ایـن شـکاف از طریـق خـط مشـی گذاران ممکن اسـت بزرگتر 
و ژرف تـر شـود )دانـش فـرد، 13۹3، ص ۲3(. شـکاف تطبیـق خـط مشـی، فرایند دشـوار 

حرکـت از سیاسـت به عمل اسـت )حسـن رنگریـز و دیگـران، 13۹7(.
در افغانسـتان تحولات گسـترده و روند توسـعه سیاسـی در چند سـال اخیر مورد توجه 
مسـئولان نظام قرار گرفته اسـت، اما خلاء موجود بین تدوین کنندگان خط مشـی عمومی، 
مجریـان نظـام و عامـه مـردم بر طـرف نشـده و گام های مهمـی در جهت اصـلاح و تحول 
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نظام اداری برداشـته نشـده اسـت. هنوز بسـیاری از سیاسـت ها، خط مشـی ها و قوانین در 
خـلاء و بعضـاً بـه دور از واقعیـات جامعه تدوین و تصویب می شـوند. بالطبـع در تطبیق و 

در مرحلـه عمل مشـکلات عدیده ای بـروز می کند.
تطبیـق خـط مشـی های عمومـی در افغانسـتان هـم در برخـی مـوارد ناموفـق بـوده و 
رضایت بخـش نیسـت. تاکنـون برخـی از خط مشـی های تدوین شـده، در مرحلـه تطبیق با 
ناکامـی مواجـه شـده اند و مجریـان، بسـیاری از آن هـا را بـه طـور ناقـص و ناکارآمد تطبیق 
کـرده و یـا بخشـی از آن را اصـلًا عملیاتـی نـه نموده انـد. هـر چنـد در ایـن زمینـه کـدام 
تحقیـق و پژوهـش جامـع انجـام نشـده اسـت، امـا شـواهد نشـان می دهـد که عـدم تطبیق 
شـدن خـط مشـی عوامـل متعـددی دارد. بـرای تدوین خط مشـی عمومـی، از ظرفیت های 
تخصصـی و کارشناسـی مجریـان و سـازمان های موضوعـی خط مشـی، متخصصان علمی 
و حرفـه ای اسـتفاده نگردیـده و در برخـی مـوارد، تطبیقـی خط مشـی با آنچه تدوین شـده 
تفـاوت اساسـی داشـته و مبانـی علمـی و تئوریـک در نظـر گرفتـه نشـده اسـت. اگـر خط 
مشـی گـذاری عمومـی و تطبیق آن از برخی نارسـایی ها در امان نباشـد، تـلاش برای وضع 
خـط مشـی های جدیـد یعنـی هـدر رفت منابـع مادی و انسـانی. در شـرایطی کـه تحولات 
شـتابان حاصـل از تغییـرات محیطـی و پویایی های درونی هر روز مسـئله و مشـکل تازه ای 
می آفرینـد، چگونـه می تـوان به خطـی مشـی گذاری بـا درماندگی های از پیش مشـخص و 

کـم و بیـش مهلک گذشـته اقـدام کرد.
مرحلـه تطبیـق یکـی از مهم تریـن و پـر چالـش تریـن مراحـل فرایند خط مشـی گذاری 
می باشـد؛ زیـرا ایـن مرحلـه، نقطـه آغازیـن تحقـق هدف هـا اسـت و پـس از آن در مرحله 
ارزیابـی میـزان دسـتیابی به هدف ها مـورد ارزیابی قرار می گیـرد و در نتیجه ایـن ارزیابی ها 
اسـت کـه نشـان می دهـد تـا چـه قـدر تطبیـق خـط مشـی های تدویـن شـده موفقیت آمیز 
و یـا بـا شکسـت همراه بـوده اسـت )قلـی پـور و همـکاران، 13۹0(. سـاباتیر و مازمانیان1 
تطبیـق را انجـام تصمیمـات خـط مشـی کـه عمومـاً بـه صـورت بیانیـه رسـمی می باشـد، 
تعریـف نموده انـد. در چنیـن حالتـی تطبیـق می تواند شـکلی از اجـرای دسـتورات مقامات 

1. Sabatier and Mazmanian
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اجرایـی و یـا تصمیمـات دادگاه باشـد )سـاباتیه و مازمانیـان، 1۹7۹(. بروکـز1 معتقد اسـت 
کـه تطبیـق خـط مشـی شـامل فعالیت هایی همچـون بـه کار گیری قوانیـن، تفسـیر آن ها و 
تطبیـق قوانیـن و تصـورات و ارائـه خدمـات بـه مـردم می باشـد. از نظر بروکـز تطبیق خط 
مشـی موضـوع بسـیار پیچیده ای می باشـد کـه نیازمنـد تکنیک هـا و آیین نامه های مناسـب 

می باشـد )بروکـز، 1۹۹8(.
پاپادوپلـوس۲ تطبیـق را مرحلـه ای در فرآینـد خـط مشـی می دانـد کـه در طـی آن خـط 
مشـی عملیاتـی می شـود- مسـئولین دولتی خط مشـی را عملی خواهند کرد یـا برای عملی 
کـردن آن سـعی می کننـد و بنابرایـن اهـداف خـط مشـی حاصل خواهد شـد، یا بـرای نیل 
بـه آن تـلاش می کننـد. در تعریف دیگـری، تطبیق خط مشـی عبارت اسـت از فرآیندی که 
در آن، برنامه هـا یـا خـط مشـی ها بـه تطبیق گذاشـته می شـوند. مرحله ای که نشـان می دهد 

طرح هـا چگونه عملی می شـوند )الوانـی و شـریف زاده، 1381(.
تطبیـق خـط مشـی تابع عوامل و شـرایط زیـاد و گوناگون اسـت. صاحب نظـران زیادی 
در شناسـایی عوامـل مؤثـر مطلب نوشـته اند. در زیر برخـی از عوامل به طور اشـاره و گذرا 
مطـرح می شـود. هاولـت و رامنش )1380( معتقدند که طبیعیت مسـائل بر تطبیق برنامه های 
کـه بـرای مواجهـه بـا آن هـا طراحی شـده اند، بـه شـیوه های مختلف اثـر می گذارنـد. تعدد 
اهـداف مسـائل در برنامه هـای دولـت ممکن اسـت تطبیق آن ها را با دشـواری همراه سـازد 
)مازمانیـان و سـاباتیر3، 1۹8۹، هاولـت و رامـش 1380(. ابعـاد گـروه هدف نیـز عامل مؤثر 
دیگـری بـر تطبیـق خط مشـی اسـت. میـزان تغییر رفتـاری که خط مشـی در نظـر دارد، در 
گـروه هـدف ایجـاد کنـد، تعیین کننده میزان مشـکلاتی اسـت کـه در تطبیق پدیـد خواهند 
آمـد )وان هـورن و وان متـر، هـی یونگ سـوک، 1۹88، مازمانیان و سـاباتیر، 1۹8۹، هاولت 
و رامـش، 1380، پاپادوپلـوس، ۲00(. اوضـاع اجتماعـی می توانـد بـر درک مـا از مسـئله و 
در نتیجـه شـیوه تطبیـق برنامـه تأثیـر گـذارد. تغییـرات اوضـاع اقتصـادی تأثیر مشـابهی بر 
تطبیـق خـط مشـی ها می گـذارد. دسترسـی بـه فـن آوری هـای جدید نیـز می توانـد باعث 

1. Brooks

2. T.Papadopoulos

3. Mazmanian & Sabatier
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دگرگونی هایـی در خط مشـی شـود. تغییـرات اوضاع و احوال سیاسـی نیز عامـل تاثیرگذار 
مهمی در تطبیق خط مشـی ها اسـت )هی یونگ سـوک، 1۹88، مازمانیان و سـاباتیر، 1۹8۹، 

هاولـت و رامش 1380(.
خـط مشـی بـرای تطبیـق باید حـاوی مقررات روشـنی باشـد تـا سـازمان های مجری به 
وسـیله آن هـا خـط مشـی را بـه تطبیـق در آورنـد. همچنیـن وظیفه تطبیـق باید به سـازمان 
مجـری داده شـود کـه از تجربـه و تعهـد لازم برخـوردار باشـد )هاولـت و رامـش، 1380، 

مازمانیان و سـاباتیر، 1۹8۹(.
در دسـته بنـدی، موانـع تطبیق به چهار دسـته عوامـل قانونی و نهادی، موانـع مالی، موانع 

سیاسـی و فرهنگی و موانع عملی و فناوراانه تقسـیم شـده است.
در یک دسـته بندی دیگر، عوامل بازدارنده و موانع اجرای کامل خط مشـی به سـه دسـته 
عوامـل ناشـی از سیاسـتگذاری، عوامـل محیطی )اقتصـادی، اجتماعی، سیاسـی و فرهنگی( 
و عوامـل سـاختاری و در دسـته بنـدی دیگری به دو دسـته عوامل درونـی )ماهیت طبیعیت 
مسـئله( و عوامـل بیرونـی و محیطـی )زمینه ای( شـامل زمینه های اجتماعـی، اقتصادی، فنی 

و سیاسـی طبقه بندی شـده اسـت )قلی پور، 13۹3، صص 1۹6- ۲01(.

در ادبیـات خـط مشـی گـذاری نظریـه پـردازان مختلـف عوامـل متعـددی را بـه عنوان 
عوامـل اثرگـذار بـر تطبیـق معرفـی کرده انـد. در یکـی از مدل هـای تطبیـق خط مشـی، ون 
متـر و ون هـورن متغیرهـای دخیـل در تطبیـق را کـه رابطـه میان خـط مشـی و عمل کرد را 
شـکل می دهنـد، شـامل اهـداف و اسـتانداردهای خـط مشـی، منابع خـط مشـی، ارتباطات 
بیـن سـازمانی و اقدامـات پیاده سـازی، ویژگی هـای نهادهـای مجـری، شـرایط اقتصـادی، 

اجتماعـی، سیاسـی و تمایـلات مجریـان می داننـد. )ون و ون هـورن، 1۹75(.
بیـرو ایسنسـتیت1 )۲000( موانـع تطبیق خط مشـی ها را در شـش مورد خلاصـه کردند؛ 
سـبک مدیریـت از بـالا بـه پاییـن یـا سیاسـت عـدم مداخلـه مدیریت ارشـد، راهبـرد غیر 
مشـخص و اولویت هـای متعـارض، تیـم مدیریت ارشـد غیـر اثربخش، ارتباطـات عمومی 
ضعیـف، هماهنگـی ضعیـف میـان کارکردهـا، کسـب و کارهـا یا مرزهـا، توسـعه ناکافی و 

1. Beer, Eisenstat.
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مهارت هـای ناکافـی رهبـری در همـه جوانب. برنـز و دیگـران1 )۲007( متغیرهـای مرتبط 
بـا موفقیـت تطبیـق خـط مشـی را شـامل 18 عامل در پنـج گـروه؛ فرایند شـکل گیری خط 
مشـی، تطبیـق منظـم، نظـارت و کنترول خط مشـی، رهبـری و مدیریت و کارکنـان توانمند 

و حکمرانـی شـرکتی طبقه بنـدی کردند.
اعرابـی و رزاقـی رسـمتی )1384(، از مهمتریـن موانـع تطبیـق خـط مشـی های عمومی 
کشـور را در سـه بعـد بـه ماهیـت خـط مشـی ها و سـازمان های مجـری و سـپس مجریـان 
و در نهایـت اسـتفاده کننـدگان اشـاره کردنـد. قلـی پـور و دیگـران )13۹0( موانـع تطبیـق 
خـط مشـی را بوروکراسـی، سـاختار تطبیقـی، عوامـل محیطـی، فرهنگ سـازی، قوانیـن و 
مقـررات، منابـع انسـانی، ماهیـت خط مشـی و منابـع و امکانات مـادی می داننـد. از مقدس 
پـور و دیگـران )13۹۲( بـی توجهـی بـه ارزش زمـان و سـپری شـدن فرصت هـا در تطبیق 
خـط مشـی های ملـی، بـی ثباتـی مدیریتـی در بخـش دولتـی متولـی تطبیـق خط مشـی ها، 
ناهم سـویی ابزارهـای تطبیـق خـط مشـی های ملـی، بحران های داخلـی و خارجـی مؤثر بر 
تطبیـق خـط مشـی ها، فقـدان سـاختار تطبیقی مناسـب بـرای تطبیق خـط مشـی های ملی، 

موانـع تطبیـق خـط مشـی های عمومی هسـتند.
کـرم الله دانـش فر )13۹3( در تحقیق خود، عوامل مؤثر بر تطبیق خط مشـی را پشـتیبانی 
مالـی، مدیریـت اطلاعـات، فرهنگ سـازمان، منابع انسـانی، رهبـری، طرز تلقی و برداشـت 
مجریـان، توانمنـدی مشـتریان، برنامه ریـزی کوتـاه مـدت و عملیاتـی، نظـارت و ارزیابـی، 
هماهنگـی، سـاختار سـازمان، تغیرات محیطی، فرایندهای سـازمان، بوروکراسـی، شـفافیت 
خـط مشـی، اهـداف متناقـض و چندگانـه، قوانین و مقـررات می دانـد. ضرغـام بروجنی و 
مرتضـی بـذر افشـان )13۹3( نیـز در تحقیـق خـود موانع تطبیق خط مشـی را شـامل موانع 
هـدف گـذاری و تدوین خط مشـی، حمایت از سـوی مراجـع قانونی، ویژگی هـای رفتاری 
و شـخصیتی مجریـان، تخصـص و مهـارت، مصـرف کنندگان نظـام اداری و بوروکراسـی، 
انتخـاب ابـزار مناسـب می داننـد. اسـتفاده از ابزار و وسـایل مسـتقیم، در نظـر گرفتن مبانی 
نظـری و علمـی، تـداوم رهبـری، سـادگی و آسان سـازی خط مشـی، جـدا نبـودن تطبیق از 

1. Brenes et al.
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تدویـن نیـز از موانـع تطبیق خط مشـی عمومی اسـت )رنگریـز، 13۹7(.
در منابـع و تحقیقـات داخلـی تقریبـاً هیـچ تحقیق مـدون و مرتبـط با بررسـی و تحقیق 
پیرامـون عـدم تطبیـق خـط مشـی های عمومـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان تـا هنوز 
انجـام نشـده اسـت. با وجـود مراجعه و صحبت با مسـئولین مرکـز ملی تحقیقات پالیسـی 
پوهنتـون کابـل )NCPR(، مرکـز منبـع معلومـات افغانسـتان در پوهنتـون کابـل )ACKU( و 
واحـد تحقیـق و ارزیابـی افغانسـتان )AREU( که بیشـتر به تحقیقـات روی موضوعات ملی 
و جدیـد افغانسـتان سـرو کار دارنـد، محقـق موفـق بـه دریافـت تحقیقی در عیـن موضوع 
و یـا موضـوع مماثـل  نگردیـده اسـت. تنهـا در زمینه روش هـای مختلف خط مشـی گذاری 
تحقیقـی تحـت عنـوان »میتدهـای پالیسـی سـازی عامـه )بررسـی میتدهـای طرح پالیسـی 
عامه در افغانسـتان(« نوشـته شـده اسـت که بعداً به شـکل کتاب چاپ گردیده اسـت. این 
کتـاب در واقـع تیـزس مقطـع کارشناسـی ارشـد محمد میـلاد »بارکزی« اسـت. ایـن کتاب 
بیشـتر انـواع میتدهـای خط مشـی گذاری مـورد توصیف قرار گرفته اسـت. نویسـنده انجام 
مطالعـات و تحقیقـات در زمینـه موضوع، سـاختن بسـتر مسـاعد برای خط مشـی گذاری و 
تهیـه رهنمودهـای مشـخص کـه تعییـن کننـده ابعـاد شـکلی طـرح و تدوین خط مشـی ها 

باشـد پیشـنهاداتی اسـت کـه از طـرف نویسـنده این تحقیـق ارائه گردیده اسـت.
تحقیـق هـذا با موضـوع »بررسـی موانع تطبیـق خط مشـی های عمومی در سـازمان های 
دولتـی افغانسـتان« بـه عنـوان یـک تحقیـق جدیـد و کاربـردی مـورد توجـه اسـت کـه بـا 

تحقیقـات کـه در ذیـل تحـت عنـوان تحقیقـات عام آمـده اسـت، حمایـت می گردد.

2. طرح پژوهش
انتخـاب روش تحقیـق درسـت در دسـتیابی محقق به نتایج صحیح و قابل اسـتناد بسـیار 
مهـم و موثربـوده و محقـق بـا انتخـاب روش تحقیـق مسـیر حصـول بـه نتایـج مذکـور را 
تسـریع و تسـهیل می کنـد. انتخـاب روش تحقیـق می بایسـت متناسـب بـا نـوع اهـداف، 
ماهیـت تحقیـق ومنابـع و امکانـات موجود صورت پذیـرد. در این راسـتا و باتوجه به نقش 
کلیـدی و مؤثـر آمـار و رایانـه در کلیـه مراحـل یـک تحقیـق موفـق به کارگیری مناسـب و 
بهینـه از ایـن دو عامـل موجـب دقـت و سـرعت در کلیه مراحـل می گردد. )حمیـدی زاده، 
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1384، ص ۲0(.
از آنجـا کـه در ایـن پژوهـش پژوهشـگر به بررسـی موانـع اصلی تطبیق خط مشـی های 
عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان پرداخته اسـت. ایـن تحقیق با بررسـی و مطالعه 

منابـع مختلـف در زمینـه موضوع، بـه بیان مسـئله می پردازد.
جامعـه آمـاری تحقیق شـامل نخبگان علمـی و اجرایی و سیاسـتگذاران در سـازمان های 
دولتـی افغانسـتان می باشـد. بـه منظـور گـردآوری اطلاعـات، پرسشـنامه ای بـا ۲4 سـؤال 
طراحـی گردیـد. جهـت بررسـی پایانـی تحقیـق پرسشـنامه ها در اختیـار نخبـگان علمی و 
اجرایـی و سیاسـت گذاران سـازمان های دولتـی افغانسـتان قـرار داده شـده که با اسـتفاده از 

نـرم افـزار SPSS و آلفـای کرونبـاخ میـزان پایایـی تحقیـق محاسـبه می گردد.
نمونـه آمـاری تحقیق با روش انتخاب هدفمند به نسـبت مسـاوی از بیـن نخبگان علمی 
و اجرایـی و سیاسـت گذاران انتخـاب گردیـده اسـت. روش هـای آمـاری مختلـف شـامل 
آزمـون »تـی یـک نمونـه ای« و آزمـون »دو جمله ای« برای آزمون هشـت فرضیـه تحقیق در 

نظر گرفته شـده اسـت.
بـا توجـه بـه هدف تحقیـق که پرداختن به بررسـی موانـع تطبیق خط مشـی های عمومی 
در سـازمان های دولتـی افغانسـتان می باشـد، جامعـه آماری تحقیق شـامل نخبـگان علمی و 
اجرایـی و سیاسـت گذاران در سـازمان های دولتی افغانسـتان تشـکیل می دهند. ایـن افراد با 
توجـه بـه مسـئولیت و اختیاراتـی کـه در زمینه خط مشـی گـذاری و تطبیـق آن را بر عهده 
دارنـد و نظـر بـه این کـه برخـی از ایـن افراد عضـو سـازمان های دولتی هسـتند، بـه عنوان 

جامعـه آمـاری ایـن تحقیـق در نظـر گرفته شـده اند. تعداد ایـن افراد ۹63 نفر اسـت.
در ایـن تحقیـق جهـت نمونه گیری از روش نمونه هدفمند اسـتفاده شـده اسـت. از آنجا 
کـه در تحقیـق حاضـر جامعـه آمـاری مشـخص و مقیـاس داده هـا از نـوع کیفی اسـت، از 

فرمـول زیـر بـرای تعییـن حجم نمونـه اسـتفاده گردیده اسـت )همان منبـع، ص 71(:



۹5بررسی موانع تطبیق خط مشی های عمومی در سازمان های دولتی افغانستان

n: حجم نمونه
N: جامعه آماری

P: نسبت موفقیت در جامعه آماری
P-1: نسبت عدم موفقیت در جامعه آماری

ε: دقت برآورد
بـا عنایـت بـه این کـه بسـیاری از تحقیقـات در مدیریـت از مقیـاس کیفـی برخوردارند، 
اسـتنباط نسـبت بـه موفقیـت در جامعـه آمـاری )P( حائـز اهمیـت اسـت. اگر پژوهشـگر 
نتوانـد بـه بـرآورد بهتری برای P دسـت یابـد، می تواند آن را مسـاوی 0/5 در نظـر گرفته و 
n را محاسـبه کنـد. در ایـن تحقیق نیز از نسـبت موفقیـت در جامعه آمـاری P =0/5 در نظر 
گرفتـه شـده اسـت. )( دقـت برآورد اسـت و بیـن 0/1 تـا 0/01 در نظر گرفته می شـود. در 
صورتـی کـه دقت بـرآورد 0/1 در نظر گرفته شـود، حجـم نمونه حداکثر می گـردد. در این 

تحقیـق مقـدار0/1 در نظر گرفته شـده اسـت.
بنابر این حجم نمونه تحقیق برابر است با

همـان گونـه کـه در فرمول دیده می شـود، حجم نمونـه آماری به صـورت هدفمند از بین 
جامعـه آماری تحقیق انتخـاب می گردند. 

بـا حضـور در سـازمان های دولتـی ضمـن تبییـن موضوع پژوهـش و تقاضـای همکاری 
نسـبت بـه توزیـع پرسشـنامه در بیـن نخبـگان علمـی و اجرایـی و سیاسـتگذاران اقـدام و 
تعـدادی از نمونـه پرسشـنامه ها بـرای آن ها تحویـل گردید. بـا توجه به برنامـه حضور آنان 
در مرحلـه اول نـرخ بازگشـت پرسشـنامه ها کمتـر از ۲0 درصـد شـد. ایـن امر مبیـن لزوم 

پیگیـری و مداخلـه بیشـتر پژوهشـگر در امـر جمع آوری پرسشـنامه ها اسـت. 
پژوهشـگر بـا حضـور مجـدد در سـازمان های دولتـی و در واحدهای مرتبط بـا نخبگان 
اجرایـی و علمـی و سیاسـت گذاران ضمـن توزیع مجدد پرسشـنامه سـعی نمود تـا با تاکید 
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بـر اهمیـت و میـزان تأثیـر نظـرات افـراد در نتایـج پژوهـش، انگیـزه لازم برای بـذل توجه 
بیشـتر بـه ایـن امـر را ایجـاد نماید. با اقـدام اخیر میزان برگشـت پرسشـنامه ها تـا میزان 75 

یافت. افزایـش  درصد 
بـا توجـه بـه بررسـی های اولیـه و برنامـه حضـور کلیـه نخبـگان علمـی و اجرایـی 
سیاسـت گذاران در جلسـات رسـمی در سـازمان های دولتـی و به منظـور اخذ نظـرات آنان، 
لازم اسـت در زمـان حضـور و فعالیـت این افـراد به محل مراجعه شـود. با یـک هماهنگی 
قبلـی و حضـور در سـاعت حضـور آنـان باقی پرسشـنامه ها توزیـع و پـس از تکمیل جمع 
آوری شـد. در نتیجـه کلیه اقدامات انجام شـده نرخ بازگشـت پرسشـنامه ها کـه تعداد آن ها 

۹1 عـدد می باشـد، بـه میـزان 100 درصد رسـید. 

3. تجزیه و تحلیل داده های تحقیق
به طـور کلـی داده هـا نمایانگـر واقعیت هـا، مفاهیـم، یـا دستورالعمل هاسـت. چنانچـه 
داده هـا به صـورت واژه هـا )و نـه بـه صورت ارقـام( بـه توصیف واقعیت هـا بپـردازد، آن ها 
را داده هـای کیفـی می نامنـد. اینگونه داده ها از طریق مشـاهده، مصاحبه، اسـتخراج از اسـناد 
و مـدارک و امثـال آن گـردآوری می شـوند )سـرمد و دیگـران، 1381، ص ۲07(. در ایـن 
تحقیـق در فنـون آمـار توصیفـی شـامل جـداول فراوانی و نمـودار میلـه ای بـرای تجزیه و 
تحلیـل داده های تحقیق اسـتفاده شـده اسـت و بـا اسـتفاده از آزمون های آمـاری مختلف به 

بررسـی صحـت و سـقم فرضیـات تحقیق پرداخته شـده اسـت.
از آنجـا کـه داده هـای آمـاری از توزیع نرمـال برخوردار می باشـند، از آزمون هـای آماری 
پارامتریـک جهـت تحلیـل داده هـا اسـتفاده می گـردد. در ایـن تحقیـق ما جهت بررسـی هر 
یـک از فرضیه هـا از آزمـون T یـک نمونـه ای اسـتفاده می کنیم. وقتـی نمونه بزرگ باشـد از 
آزمون هـای پارامتـری اسـتفاده می شـود حتـی اگـر جامعه نرمـال نباشـد؛ اما این کـه چقدر 
یـک نمونـه بایسـتی بزرگ باشـد محل اختـلاف آماردانان اسـت. اگـر متغیر مورد بررسـی 
خیلـی غیـر طبیعـی نباشـد در یک نمونـه 30 تایی و بالاتر می تـوان از آزمون هـای پارامتری 
اسـتفاده نمـود. تنهـا تفـاوت این دو نـوع آزمون این اسـت کـه آزمون های ناپارامتـری توان 
تشـخیص کمتـر دارنـد. بنابـر ایـن در نمونه هـای بـزرگ بـکار گرفتـن هـر یـک از دو نوع 
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آزمـون مشـکلی ایجـاد نمی کنـد. با توجـه به ایـن توضیح جهـت اطمینـان از نتایج حاصل 
از آزمـون T، آزمـون دو جملـه ای را نیـز بـه کار می بریم.

فرضیـه اول تحقیـق عبـارت اسـت از اینکـه بـه نظـر می رسـد موانـع مربوط بـه تدوین 
کنندگان که شـامل )عدم شـفافیت مفهوم، روشـن نبودن اهداف و عدم پویایی خط مشـی( 

می شـود از موانـع تطبیـق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان می باشـد.
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )6/۹1( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت؛ بنابرایـن چون آماره محاسـبه شـده در سـطح خطـای 0/05 و درجـه آزادی 
۹0، بزرگ تـر از مقـدار جـدول اسـت )1/۹6 > 6/۹1(، پـس می تـوان گفـت کـه مقـدار بـه 
دسـت آمـده در ناحیـه H1 قـرار دارد و فرض صفر رد می شـود و فرض یک تأیید می شـود 
یعنـی بیـن موانـع مربوط بـه تدوین کننـدگان و تطبیق خط مشـی های عمومـی رابطه مثبت 
و معنـی داری وجـود دارد، پـس فـرض یـک تأییـد می شـود، یعنـی 68% پاسـخ دهنـدگان 
معتقدنـد کـه عـدم موانـع مربـوط به تدویـن کننـدگان، از موانـع تطبیق خط مشـی عمومی 
در سـازمان های دولتـی افغانسـتان اسـت؛ بنابرایـن می تـوان گفت کـه نتیجه به دسـت آمده 

از آزمـون T، تأیید می شـود.
 فرضیـه دوم تحقیـق عبـارت اسـت از اینکـه به نظر می رسـد موانـع مربوط بـه مجریان 
خـط مشـی که شـامل )عدم تعهـد و حمایت بازیگران، عـدم انگیزه مادی مناسـب و کمبود 
منابع انسـانی شایسـته( می شـود از موانع تطبیق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی 

افغانسـتان می باشد.
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )۲/537( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت؛ بنابرایـن چون آماره محاسـبه شـده در سـطح خطـای 0/05 و درجـه آزادی 
۹0، بزرگ تـر از مقـدار جـدول اسـت )1/۹6 > ۲/537(، پـس می تـوان گفـت کـه مقدار به 
دسـت آمـده در ناحیـه بحرانـی واقع نشـده اسـت و فرض صفـر رد می شـود و فرض یک 
تأییـد می شـود یعنـی بیـن موانع مربوط بـه مجریان و تطبیـق خط مشـی های عمومی رابطه 

معنی داری وجـود دارد.
نتایـج تجزیـه و تحلیل از طریق SPSS نشـان می دهد که آماره مشـاهده شـده برای فرضیه 
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دوم 0/61 می باشـد، چـون آماره مشـاهده شـده بزرگتر از آمـاره آزمون )0/6>0/63( اسـت، 
فـرض H1 تأییـد می شـود و فـرض H0 رد می شـود؛ یعنـی 63% پاسـخ دهنـدگان معتقدند 
کـه بیـن مجریان و عـدم تطبیق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان رابطه 
 ،T معنـی داری وجـود دارد. پـس می تـوان گفـت که نتیجه به دسـت آمـده از طریـق آزمون

تأیید می شـود.
فرضیـه سـوم عبـارت اسـت از اینکـه موانع مربـوط به ماهیتی که شـامل )تعـارض خط 
مشـی ها بـا خط مشـی های ملی دیگر، نداشـتن مبنای علمـی و تئوریک و نداشـتن ضمانت 
تطبیـق از سـوی مراجع حقوقـی و قضایی( می شـود، از موانع تطبیق خط مشـی عمومی در 

سـازمان های دولتی افغانسـتان می باشد.
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )6/481( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت؛ بنابرایـن چون آماره محاسـبه شـده در سـطح خطـای 0/05 و درجـه آزادی 
۹0، بزرگ تـر از مقـدار جـدول اسـت )1/۹6 > )6/481(، پـس می تـوان گفـت کـه مقـدار 
بـه دسـت آمـده در ناحیـه بحرانـی واقع نشـده اسـت و فـرض صفـر رد می شـود و فرض 
یـک تأییـد می شـود یعنـی اینکـه بیـن موانـع مربـوط بـه ماهیت خـط مشـی و تطبیق خط 

مشـی های عمومـی رابطـه معنـی داری وجـود دارد.
نتایج تجزیه و تحلیل نشـان داد که آماره مشـاهده شـده برای فرضیه سـوم 0/۹ می باشـد، 
چـون آمـاره مشـاهده شـده بزرگتـر از آمـاره آزمـون )0/6>0/۹( اسـت، فـرض H1 تأییـد 
می شـود و فـرض H0 رد می شـود؛ یعنـی 64% پاسـخ دهنـدگان معتقدنـد کـه بیـن ماهیـت 
خـط مشـی و عـدم تطبیق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان رابطه معنی 
داری وجـود دارد. پـس می تـوان گفـت کـه نتیجه به دسـت آمـده از طریق آزمـون T، تأیید 

می شـود.
فرضیـه پژوهشـی چهـارم عبـارت اسـت از موانـع مربـوط به سـازمان مجری که شـامل 
)سـاختار اداری متمرکز و بوروکراسـی، تعامل نامناسـب تطبیق و اداره و دسـتورالعمل های 
تطبیـق ضعیـف بـرای خـط مشـی( می شـود، از موانـع تطبیـق خط مشـی در سـازمان های 

دولتی افغانسـتان می باشـد.
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بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )4/30۹( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت؛ بنابرایـن چون آماره محاسـبه شـده در سـطح خطـای 0/05 و درجـه آزادی 
۹0، بزرگ تـر از مقـدار جـدول اسـت )1/۹6 > )4/30۹(، پـس می تـوان گفـت کـه مقدار به 
دسـت آمـده در ناحیـه بحرانـی واقع نشـده اسـت و فرض صفـر رد می شـود و فرض یک 
تأییـد می شـود یعنـی اینکـه بین موانـع مربوط به سـازمان مجـری و تطبیق خط مشـی های 

عمومـی رابطـه معنی داری وجـود دارد.
نتایـج تجزیـه و تحلیـل نشـان داد که بـرای فرضیـه اصلی 0/5۹6 می باشـد، چـون آماره 
مشـاهده شـده بزرگتـر از آمـاره آزمـون )0/6>0/6۲( اسـت، فـرض H0 )p≥6/0( رد و 
فرضـت p( H1<6/0( تأییـد می شـود؛ یعنی 6۲% پاسـخ دهندگان معتقدند که بین سـازمان 
مجـری و عـدم تطبیـق خـط مشـی عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان رابطه معنی 
داری وجـود دارد. پـس می تـوان گفـت کـه نتیجه به دسـت آمـده از طریق آزمـون T، تأیید 

می شـود.
فرضیـه پنجـم تحقیـق عبـارت اسـت از اینکـه موانـع مربـوط به گروه فشـار که شـامل 
)انتصـاب مدیـران ناکارآمـد بـر اسـاس معیارهای سیاسـی، پذیـرش توصیه های سیاسـی از 
طـرف نظـام اداری و زیر نفوذ شـخصیت ممتـاز اجتماعی مراجعه کننده( می شـود، از موانع 

تطبیـق خط مشـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان می باشـد.
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )۲/۹8۹( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت )1/۹6 > )۲/۹8۹(. پـس می تـوان گفـت کـه مقـدار به دسـت آمـده در ناحیه 
بحرانـی واقـع نشـده اسـت و فـرض صفـر رد می شـود و فـرض یـک تأیید می شـود یعنی 
اینکـه بیـن موانـع مربوط به گروه فشـار و تطبیق خط مشـی های عمومی رابطـه معنی داری 

دارد. وجود 
نتایـج تجزیـه و تحلیـل نشـان داد کـه آمـاره مشـاهده شـده بـرای فرضیـه پنجـم 0/61 
می باشـد، چـون آمـاره مشـاهده شـده بزرگتـر از آمـاره آزمـون )0/6>0/61( اسـت، یعنـی 
61% پاسـخ دهنـدگان معتقدنـد کـه بیـن گـروه فشـار و عدم تطبیـق خط مشـی عمومی در 
سـازمان های دولتـی افغانسـتان رابطه معنـی داری وجـود دارد. پس می توان گفـت نتیجه به 
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دسـت آمـده از طریـق آزمـون T، تأیید می شـود.
فرضیـه ششـم تحقیـق عبارت اسـت از اینکـه موانـع مربوط بـه محیط که شـامل )تعدد 
خـط مشـی در مـورد موضوع واحد، مراجع متعـدد قانونگذار و عوامل سیاسـی، اقتصادی و 
اجتماعی- فرهنگی( می شـود، از موانع تطبیق خط مشـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان 

می باشد.
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )۲/۲48( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت )1/۹6 > )۲/۲48(. پـس می تـوان گفـت کـه مقـدار به دسـت آمـده در ناحیه 
بحرانـی واقـع نشـده اسـت و فـرض صفـر تأییـد نمی شـود و فـرض یـک تأیید می شـود، 
یعنـی اینکـه بیـن موانـع مربـوط بـه محیـط و تطبیق خـط مشـی های عمومی رابطـه معنی 

داری وجـود دارد.
نتایـج تجزیـه و تحلیـل نشـان داد کـه آمـاره مشـاهده شـده بـرای فرضیـه ششـم 0/6۲ 
می باشـد، چون آماره مشـاهده شـده بزرگتـر از آماره آزمـون )0/6>0/6۲(، فـرض H0 تأیید 
می شـود، یعنـی 6۲% پاسـخ دهنـدگان معتقدنـد کـه بیـن محیـط و عـدم تطبیق خط مشـی 
عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان رابطـه معنـی داری وجـود نـدارد. پـس می توان 

گفـت کـه نتیجـه به دسـت آمـده از طریـق آزمـون T، تأیید می شـود.
فرضیـه هفتـم تحقیـق عبـارت اسـت از اینکه موانـع مدیریتی که شـامل )عـدم تجربه و 
تعهد سـازمان های مجری، عدم تطبیق خط مشـی در بازه زمانی مناسـب و همراسـتا نبودن 
برنامه هـای تطبیقـی دولـت( می شـود، از موانـع تطبیـق خـط مشـی در سـازمان های دولتی 

می باشد. افغانسـتان 
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )۲/۹36( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت. بنابـر ایـن چون آماره محاسـبه شـده در سـطح خطـای 0/05 و درجه آزادی 
۹0، بزرگ تـر از مقـدار جـدول )1/۹6 > )۲/۹36(. پـس می تـوان گفـت که مقدار به دسـت 
آمـده در ناحیـه بحرانـی واقـع نشـده اسـت و فرض صفـر رد می شـود و فرض یـک تأیید 
می گـردد؛ یعنـی اینکـه بیـن موانـع مدیریتی و تطبیـق خط مشـی های عمومـی رابطه معنی 

داری وجـود دارد.
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نتایـج تجزیـه و تحلیـل نشـان داد کـه آمـاره مشـاهده شـده بـرای فرضیـه هفتـم 0/60 
می باشـد، چـون آماره مشـاهده شـده بزرگتـر از آمـاره آزمـون )0/6>0/604( اسـت، فرض 
H1 تأییـد می گـردد؛ یعنـی 60% پاسـخ دهنـدگان معتقدنـد کـه بیـن موانع مدیریتـی و عدم 
تطبیـق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان رابطه معنـی داری وجود دارد. 

پـس می تـوان گفـت کـه نتیجـه به دسـت آمـده از طریـق آزمـون T، تأیید می شـود.
فرضیـه هشـتم تحقیـق عبـارت اسـت از اینکـه موانـع مربـوط به منابـع مالی که شـامل 
)سـرمایه و پشـتیبانی مالـی محدود در خط مشـی، ابزار تطبیق نامناسـب، فنـاوری اطلاعات 
ضعیـف( می شـود، از موانـع تطبیق خط مشـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان می باشـد.
بـا توجـه بـه نتایـج بـه دسـت آمـده، آمـاره آزمـون )5/۲37( بزرگ تـر از آمـاره جـدول 
)1/۹6( اسـت؛ بنابرایـن چون آماره محاسـبه شـده در سـطح خطـای 0/05 و درجـه آزادی 
۹0، بزرگ تـر از مقـدار جـدول اسـت )1/۹6 > 5/۲37(، پـس می تـوان گفـت کـه مقدار به 
دسـت آمـده در ناحیـه H1 قـرار دارد و فرض صفر رد می شـود و فرض یک تأیید می شـود 
یعنـی بیـن موانـع مربوط بـه تدوین کننـدگان و تطبیق خط مشـی های عمومـی رابطه مثبت 

و معنـی داری وجود دارد.
نتایـج تجزیـه و تحلیـل نشـان داد کـه آمـاره مشـاهده شـده بـرای فرضیـه هشـتم 0/7 
 H1 می باشـد، چـون آماره مشـاهده شـده بزرگتر از آمـاره آزمـون )0/6>0/7( اسـت، فرض
تأییـد می شـود؛ یعنـی 6۲% پاسـخ دهندگان معتقدنـد که بین موانـع مربوط به منابـع مالی و 
عـدم تطبیـق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان رابطه معنـی داری وجود 

دارد. پـس می تـوان گفـت کـه نتیجـه به دسـت آمـده از طریـق آزمـون T، تأیید می شـود.

4. یافته های تحقیق
مجموعاً در این تحقیق هشـت فرضیه با اسـتفاده از روش های آمار توصیفی و اسـتنباطی 
مـورد تجزیـه و تحلیل قـرار گرفت. نتایج آزمون فرضیات به شـرح زیـر خلاصه می گردد:

فرضیـه اول بـا احتمـال ۹5% مبنـی بـر اینکـه موانـع مربـوط به تدویـن کننـدگان ارتباط 
معنـی داری بـا عـدم تطبیق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتـی دارد، تأیید می گردد؛ 
بنابرایـن می تـوان نتیجـه گرفـت کـه موانـع مربوط بـه تدوین کننـدگان باعث می گـردد که 
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خـط مشـی عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان تطبیـق نگـردد. نتایـج ایـن فرضیه 
حاکـی از ایـن مسـئله اسـت کـه در بیـن متغیرهای بررسـی شـده، شـفافیت در مفهوم خط 
مشـی، درصـدی بلنـدی را تشـکیل می دهد. در مرحله دوم روشـن بودن اهداف خط مشـی 

اسـت و پویایـی خـط مشـی های عمومی در مرحله سـوم قـرار داد.
فرضیـه دوم مبنـی بـر اینکـه موانع مربوطه بـه مجریان ارتبـاط معنی داری بـا تطبیق خط 
مشـی عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان دارد. نتایـج ایـن فرضیـه نشـان می دهـد 
کـه در بیـن متغییرهـای بررسـی شـده، تعهـد کارکنـان و کمبود منابع شایسـته در سـازمان، 
بلندتریـن درصـدی را تشـکیل می دهنـد؛ و موجودیـت انگیـزه در بیـن کارکنـان سـازمان 
مجـری در مرحلـه بعـدی قـرار داد. در کل به عقیده پاسـخ دهنـدگان، تعهد، انگیـزه و عدم 

کمبـود منابـع انسـانی شایسـته در تطبیـق خـط مشـی های عمومی مؤثر اسـت.
در فرضیـه سـوم ماهیـت خـط مشـی در تطبیـق خط مشـی های عمومـی مؤثر اسـت. به 
عقیـده پاسـخ دهنـدگان، عـدم تعـارض خط مشـی ها، برخـورداری خـط مشـی ها از مبانی 
علمـی و تئوریـک و برخـورداری از ضمانـت اجرایـی از جانـب مراجع حقوقـی و قضایی 
باعـث تطبیـق خـط مشـی عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان می گـردد. بـه اعتقاد 
جامعـه آمـاری ایـن تحقیق، ماهیت خط مشـی عمومـی، دومین متغیـر تاثیرگـذار بر تطبیق 
خـط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان اسـت. این موضوع اهمیـت توجه به 

ماهیـت خـط مشـی عمومی را بـرای سیاسـتگذاران نشـان می دهد.
مطابـق فرضیـه چهـارم، سـازمان مجـری بـر تطبیـق خط مشـی عمومـی مؤثر اسـت. به 
عقیـده پاسـخ دهنـدگان سـاختار اداری غیـر متمرکـز، تعامل مناسـب میان تطبیـق و اداره و 
دسـتورالعمل های قـوی بـرای خـط مشـی در تطبیـق خط مشـی عمومـی مهم می باشـد. به 
اعتقـاد جامعـه آمـاری ایـن تحقیق، سـازمان مجـری، چهارمیـن متغیـر تأثیرگذار بـر تطبیق 

خـط مشـی عمومـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان اسـت.

در فرضیـه پنجـم می تـوان گفـت کـه گـروه فشـار، ارتبـاط معنـی داری بـا تطبیـق خط 
مشـی عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان دارد. نتایـج این تحقیق نشـان می دهد که 
گروه هـای فشـار زمانی کـه در انتصاب مدیران کارآمد و بر اسـاس معیار شایسـته سـالاری 
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دخالـت نکننـد، از توصیه هـای سیاسـی بـه نظـام اداری اجتنـاب نماینـد و نظـام اداری هم 
زیـر نفـوذ شـخصیت ممتـاز اجتماعـی مراجعـه کننده قـرار نگیـرد، خط مشـی عمومی در 

سـازمان های دولتـی افغانسـتان بـه صورت مؤثـر تطبیـق می گردد.
فرضیه ششـم تحقیق نشـان می دهد که بین عوامل محیطی، عوامل سیاسـی و اجتماعی- 
فرهنگـی و تطبیـق خط مشـی های عمومی رابطه معنی داری وجـود دارد. بحران های داخلی 
و خارجـی، میـزان موفقیـت را در تطبیـق خـط مشـی ها و طرح هـای اقتصـادی، فرهنگی و 
اجتماعـی تحـت الشـعاع قـرار می دهنـد. توجه به ثبـات سیاسـی در ارتباط بـا جامعه یکی 
از وظایـف اساسـی و اولیـه برنامه ریزی و تطبیـق برنامه های جدید اسـت. نتایج این تحقیق 
نشـان می دهـد کـه تعدد خط مشـی، مراجع متعدد قانونگـذار و عوامل سیاسـی، اقتصادی و 
اجتماعـی- فرهنگـی تأثیری در تطبیق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان 

دارد.
راجـع بـه فرضیـه هفتم می تـوان گفت که اگر موانع مدیریتی برداشـته شـود، خط مشـی 
عمومـی در سـازمان های دولتـی افغانسـتان به شـکل درسـت آن تطبیق می گـردد. نتایج این 
تحقیـق نشـان می دهـد که اگـر در سـازمان های دولتـی تجربه همـراه با تعهد وجود داشـته 
باشـد کمکـی زیـادی بـه تطبیـق خـط مشـی های عمومـی خواهنـد کـرد. همچنـان تطبیق 
در بـازه زمانـی مناسـب و همراسـتا بـودن برنامه هـای تطبیقـی دولـت نیـز در تطبیـق خط 

مشـی های عمومـی مؤثر می باشـد.
در فرضیـه هشـتم کـه موانـع مربوط بـه منابع مالی که شـامل )سـرمایه و پشـتیبانی مالی 
محـدود در خـط مشـی، ابـزار تطبیق نامناسـب، فناوری اطلاعـات ضعیف( اسـت، از موانع 
تطبیـق خـط مشـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان می باشـد؛ یعنـی اگر موانـع مربوط به 
منابـع مالـی برداشـته شـود، خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان به شـکل 
درسـت آن تطبیـق می گـردد. نتایـج ایـن تحقیـق نشـان می دهـد کـه اگـر در سـازمان های 
دولتـی تجربـه همـراه بـا تعهد وجود داشـته باشـد کمکی زیـادی به تطبیق خط مشـی های 
عمومـی خواهنـد کرد. همچنـان تطبیق در بازه زمانی مناسـب و همراسـتا بـودن برنامه های 

تطبیقـی دولـت نیـز در تطبیـق خـط مشـی های عمومی مؤثر می باشـد.
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5. نتیجه گیری و توصیه های سیاستی
تطبیـق خط مشـی عمومی در سـازمان های دولتی افغانسـتان، به دلیل عوامـل بازدارنده ی 
بسـیار زیـاد و متنـوع کـه برخـی از آن ها را نمی تـوان کاملًا تحـت کنتـرول درآورد، معمولاً 
امـکان پذیـر نیسـت؛ ولـی هرچـه در مرحلـه خـط مشـی گذاری و تدوین خط مشـی و نیز 
در مرحلـه تطبیـق بـه ایـن عوامـل توجه بیشـتری شـود، شـرایط بهتر بـرای تطبیـق فراهم 

خواهند شـد.
در رویکـرد سـنتی تحلیـل خـط مشـی تمایز مشـخص بین تدویـن و تطبیق خط مشـی 
وجـود دارد، بنابـر ایـن در صـورت تطبیـق ناموفـق یـا ناقص خط مشـی مجریـان مقصران 
اصلـی قلمـداد می شـوند )حاجـی پـور و دیگـران، 13۹4(. خط مشـی های عمومـی پس از 
تصویـب و تأییـد بایـد به وسـیله مدیران شایسـته و قوی تطبیق گـردد. کارکنـان باید دارای 
انگیـزه کافـی، علاقه منـد بـه سـازمان متبـوع خـود و حـس برتـری جویـی جهـت افزایش 
کمیـت و کیفیـت کار باشـند و خـود را وابسـته بـه سـازمان و سـازمان را وابسـته بـه خود 
بداننـد، بـه طـوری کـه مشـکلات و تنگناهـای مجریـان و اسـتفاده کنندگان خط مشـی، به 
 ,Makinde( عنـوان عناصر حیاتی سـازمان تأثیر شـگرفی در تطبیق خط مشـی عمومـی دارد

.)۲005
بایـد توجـه کـرد کـه اجرای خط مشـی عمومـی در مقطعی خـاص و به صـورت عملی 
مسـتقل صـورت نمی گیـرد بلکـه خـط مشـی گذاری بـه صـورت یـک چرخـه و فراینـد، 
چندیـن فعالیـت و مرحلـه را در بـر می گیـرد. از یـک نظـر فراینـد خـط مشـی عمومـی را 
می تـوان در 6 مرحلـه بیـان کـرد کـه عبارتنـد از: 1( مرحله سیاسـی موضوع؛ ۲( در دسـتور 
کار قـرار دادن موضـوع؛ 3( مرحلـه تصویب؛ 4( مرحله قانونی شـدن خط مشـی؛ 5( مرحله 
اجـرا؛ 6( ارزیابـی خـط مشـی. تطبیـق موفـق و اثربخـش خط مشـی عمومی از دیـدگاه دو 
تـن از دانشـمندان، سـاباتیر و مازمانیـان )Sabatier, 1۹۹0( تحت شـرایط پنجگانه زیر تحقق 

می یابـد.
پشـتوانه تئوریـک و ملـی: یعنـی خط مشـی عمومی روی تئوری مناسـب و بـی عیبی از 
تغییـرات متکـی باشـد، بـه طـوری کـه قبـل از وضع خط مشـی بایـد چارچوبـی نظری  و 
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مبنایـی تئوریـک بـرای آن ترسـیم شـود تـا براسـاس آن خـط مشـی عمومی وضـع و اجرا 
گردد.

 بیـان روشـن هدف هـا: یعنـی هدف هـای بلنـد مـدت و مأموریت هـا و اولویـت بنـدی 
آن هـا بـه طـور دقیـق و آشـکار تعییـن و طبقه بندی شـود.

حمایـت و پشـتیبانی مالـی: عـدم تأمیـن مالـی یـک خط مشـی عمومـی از راه هـای لغو 
قانـون محسـوب می شـود. فراهـم آوردن منابع مالـی و از عهـده برآمدن اجرای خط مشـی 

عمومـی توسـط سـازمان های مجـری را بایـد قبـلًا قانونگـذار پیش بینـی کند.
 عدم ابهام در تطبیق: خط مشـی عمومی باید برای مجریان و کارگزاران بدیهی و روشـن 
باشـد. ابهـام و دوگانگـی خط مشـی عمومی برای سـازمان های مجری باعث سـردرگمی و 

اجرا نشـدن درسـت آن و نیز طفره رفتن سـازمان ها از اجرای قانون می شـود.
توجـه بـه اوضـاع و احـوال و شـرایط سیاسـی، اقتصـادی و اجتماعـی جامعـه: اولویت 
نسـبی هدف هـای قانونـی تحت تأثیر شـرایط محیطـی طی زمان تحلیـل مـی رود؛ بنابراین، 
آگاهـی از شـرایط محیطـی می توانـد منجـر بـه وضـع قوانیـن منطقـی و خـط مشـی های 

.)1۹۹6 ,Richard( کاربردی تـر شـود
عـلاوه بـر مـوارد فـوق، بـه منظـور تطبیـق مؤثـر و کارسـاز خـط مشـی عمومـی در 

سـازمان های دولتـی افغانسـتان توجـه بـه نـکات زیـر نیـز ضـروری اسـت:
- بـا توجـه بـه یافته هـای تحقیـق حاضـر، توصیـه می شـود در خـط مشـی گذاری از 
راه هایی برای شـناخت درسـت مسـئله اسـتفاده شـود. در تدوین خط مشـی، از ظرفیت های 
تخصصـی و کارشناسـی مجریـان و سـازمان های موضوعـی خـط مشـی، متخصصـان و 
انجمن هـای علمـی و حرفـه ای اسـتفاده شـود. عمل کـرد نهادهـای خـط مشـی گذار مـورد 
ارزیابـی مسـتقیم قـرار گیـرد تا امکان اصلاح و بر طرف شـدن مشـکلات و موانع ناشـی از 

عمل کـرد خـط مشـی گذاران فراهـم شـود.
- در تطبیـق خـط مشـی، مبانـی علمـی و تئوریـک در نظـر گرفتـه شـود. سـازمان های 
مجـری خط مشـی از منابع انسـانی شایسـته اسـتفاده کنند، مجریـان خط مشـی باید متعهد 
بـوده و حمایـت لازم را از تطبیـق درسـت خط مشـی انجـام دهند. خط مشـی های عمومی 
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پـس از تصویـب و تأییـد، بـه وسـیله مدیران شایسـته و قـوی تطبیـق گردند. سـازمان های 
مجـری از کارکنـان دارای انگیـزه کافی اسـتفاده کنند.

- توانایـی اداری و سـازمانی در اجـرای خـط مشـی های عمومـی نقـش عمـده ای را ایفا 
می کنـد و توصیـه اندیشـمندان خـط مشـی گذاری ایـن اسـت کـه بـا ایجـاد و تقویـت 
ظرفیت هـا و توانایی هـای مدیریتـی و پرسـنلی، سـازمان های کارآمـدی بـه وجـود آید و 
در اجـرای دقیـق و صحیـح خط مشـی های عمومی سـعی شـود. در حال حاضر مشـکل 
اغلـب کشـورهای در حال توسـعه ضعـف سـازمانی- اداری در بخش هـای اجرایی خط 

مشـی گذاری اسـت.
- بـه تمامـی گروه های فشـار در تدویدن خط مشـی توجه شـود، در بازه زمانی مناسـب 
خـط مشـی های تدویـن شـده ارزیابـی شـوند. در حیـن تطبیـق خـط مشـی های تدوین 
شـده، نبایـد بـه اثر ملاحظات و فشـارهای سیاسـی منابـع را از جهت گیـری اصلی خود 
یعنـی تطبیـق برنامه هـای مـدوّن قبلی منحرف بـه سـمت برنامه های جدیـد جهت دهی 

کرد.
- بـرای تطبیـق خـط مشـی ها نیـاز بـه سـاختار مناسـب اسـت. تحـولات اداری باید به 
سـمتی جهت گیری شـود که سـاختار مناسـب بـرای تطبیق خـط مشـی ها را فراهم کند. 
وظایف و مسـئولیت ها را روشـند سـازند؛ سـادگی و سـهولت را در تطبیق خط مشـی ها 

فراهـم آورد؛ افـراد مسـتعد و توانمنـد را بـرای تطبیق خط مشـی بـه کار گیرد.
- اوضـاع و احـوال حاکـم بـر جامعه و شـرایط سیاسـی، اقتصـادی و اجتماعـی و ظهور 
فنـاوری جدیـد در هنـگام تطبیـق خط مشـی عمومـی در سـازمان های دولتی افغانسـتان 
نباید نادیده گرفته شـود. اگر این شـرایط نادیده گرفته شـود، سـرانجام، سـازمان مجری 
یـا دسـتگاه مأمـور اجـرای قانـون ممکـن اسـت نتوانـد یـا نخواهد قانـون را به درسـتی 
تطبیـق کنـد. حتـی در مواقعـی کـه قانون با نیات سیاسـی مطلوب و در شـرایط مناسـب 
وضـع می شـود بـاز ممکـن اسـت در مرحلـه تطبیـق بـا شکسـت مواجـه شـود. هرچـه 
فضـای سیاسـی مناقشـات و تعارضـات کمتری داشـته باشـد و سیاسـتگذاری در محیط 
آرامتـری صـورت پذیـرد، خط مشـی ها منقطی تـر، واقـع گرایانه تـر، گویاتـر و در نتیجه 
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بـه تطبیـق کامـل، نزدیک تر خواهـد بود.
- محدودیـت زمـان و منابـع و محدودیـت فنـاوری واقعیت هـای هسـتند کـه مجریان و 
برنامه ریزان نباید از آن ها غافل شـوند. درکشـورهای در حال توسـعه، بخصوص کشـور 
مـا، کمک هـا و قرض هـای خارجـی یکـی دیگـر از مشـکلات اجـرای خـط مشـی های 
عمومـی بـه شـمار می آیـد؛ زیرا کشـورهای قرض گیرنـده مجبورنـد خود را بـا ضوابط 
و اصـول مـورد نظـر مراجـع و مراکـز قـرض دهنـده تطبیـق دهنـد و ایـن امـر بـه علت 
ناهماهنگی فرهنگی و سـاختاری مشـکلات عدیده ای را به وجود می آورد؛ و این سـبب 
شـده بعضـی از کشـورهای در حـال توسـعه بـه مرحلـه ای رسـیده اند کـه در مقایسـه با 

منافعـی کـه از کمک هـای جدید کسـب می کننـد، باید بهـره بیشـتری بپردازند.
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تأثیر چرخش شغلی بر عمل کرد سازمان1
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چکیده
هـدف پژوهـش حاضر، بررسـی تأثیر چرخش شـغلی بر عمل کرد سـازمان در »دانشـگاه 
آشـنا« می باشـد. چرخش شـغلی از جملـة تدابیر مدیریتـی در حوزة مدیریت منابع انسـانی 
اسـت کـه طـی آن، جابه جایی کارکنان در مشـاغل گوناگون بـا انگیزه های مختلـف، به طور 
مشـروط و اقتضایـی انجـام می پذیـرد. اگر بتـوان افراد را در مشـاغل هم خانـواده و همگون 
کـه بـا آن ها آشـنایی دارنـد جابه جا کـرد، چرخش شـغلی ایجاد می گـردد. به نظر می رسـد 
چرخش شـغلی انگیزه کار تخصصی را در کارکنان بیشـتر سـاخته سـبب دلگرمی و تمایل 
بیشـتر آن هـا بـه انجـام کار می شـود. روش تحقیـق در ایـن پژوهـش از نوع مختلـط )کمی 
و کیفـی( بـا ابـزار پرسشـنامه اسـت. یافته هـای این تحقیـق نشـان می دهد که سیسـتم های 
مدیریتـی در حـال به روزشـدن اسـت؛ مدیـران می تواننـد از ابزارهـای مختلـف کـه گردش 
شـغلی یکی از آن هاسـت برای توسـعة شـغلی و نیرومندسازی منابع انسـانی استفاده نمایند. 
بـرای ارتقـای ظرفیت کارمندان و کسـب هرچه بهتر مهارت ها زمینه هـای یادگیری از طریق 
چرخـش شـغل در مشـاغل هم خانـواده فراهـم می گـردد. در گردش شـغل مسـؤولیت های 
کارکنـان نه تنهـا کـم نمی شـود بلکه بـر مسـؤولیت و صلاحیت آنـان افزوده می شـود. آن ها 
در صـورت امـکان بـا افزایـش حقـوق، مـورد تشـویق قـرار می گیرنـد. چـون نیروی هـای 
انسـانی در سـازمان منبع مهم تولید هسـتند انگیزه کاری کارمندان توسـط مدیران سـازمان 
در نظـر گرفتـه می شـود و در صورتی که شـغل موجود کارکنـان برایش دلگرم کننده نباشـد 
مدیـران می تواننـد از اسـتراتژی چرخـش شـغلی، تنـوع در کارشـان ایجاد نمـوده عمل کرد 

سـازمانی را بهبود بخشند.
واژه گان کلیدی: چرخش شغلی، عمل کرد سازمانی، غنی سازی شغلی، ارتقای ظرفیت کارکنان.
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مقدمه
نیـروی انسـانی توانمنـد، سـازمان توانمند را به وجود مـی آورد. سـازمان توانمند محیطی 
اسـت کـه کارکنـان آن در گروه هـای مختلـف، در انجـام فعالیت هـا بـا یکدیگـر همـکاری 
می کننـد و بالاخـره منجـر بـه عمل کرد خوب سـازمان می گردنـد. برای این کـه در عمل کرد 
سـازمان تغییـر مثبـت ایجاد گـردد باید بالای نیروی بشـری توجه خاص صـورت گیرد؛ اما 
بـر بنیـاد یافته هـای پژوهش هایـی کـه در رابطه بـه موضوع صـورت گرفته اسـت، چرخش 
شـغلی در عمل کـرد سـازمان می توانـد تغییر ایجـاد کند. هـرگاه مدیران شـرکت ها در اخیر 
دوره کاری )یـک سـال( نتایـج عمل کرد سـازمان را سـنجش نمایند و بعـد از تحلیل به این 
نتیجـه برسـند که چرخش شـغلی را در سـازمان به منظور بهبـود، مؤثریـت و کارآیی تطبیق 
نماینـد، می تواننـد ایـن کار را انجام دهنـد و نتیجة متوقعه را حاصـل نمایند. همچنین زمانی 
کـه سیسـتم فرایند چرخش شـغلی در سـازمان به شـکل کاربـردی آن تطبیق گـردد ولی در 

عمل کـرد سـازمان افـت رونما گـردد، راهکارهایـی به منظور جبران وجـود دارد.
عمل کرد سـازمانی شـاخصی اسـت کـه مقـدار کارآیی و اثربخشـی را در تحقـق اهداف 
سـازمان اندازه گیـری می کنـد. عمل کرد سـازمانی در گـرو عوامل متعددی اسـت که نیروی 
انسـانی مهم تریـن آن را تشـکیل داده و ایـن عنصـر توسـط یادگیـری تقویت می گـردد. در 
دنیـای پرتغییـر کنونی بـرای واکنش به موقع و مناسـب در برابر متغیرهـای پی درپی محیطی 
فقـط سـازمان هایی می تواننـد ضرورت هـا و تغییـرات محیطـی را به موقع پیش بینـی نمایند 
و بقـای خـود را ادامـه دهنـد کـه بر یادگیـری سـازمانی تمرکز کننـد. یادگیری مسـتلزم آن 
اسـت کـه افـراد دانشـی را کـه از سـازمان به دسـت آورده انـد در رفتارشـان بـه کار برند و 
یادگیـری سـازمانی زمانـی رخ می دهـد کـه گروه ها بـا هم تعامل داشـته باشـند، دانش خود 
را سـهیم کننـد و در مشـاغل مختلف سـازمان مهـارت حاصل کننـد و کارهـای مختلفی را 
در سـازمان فراگیرنـد؛ امـا بحث این جا اسـت که کارکنـان چگونه مهارت هـای متعددی در 
رابطـه بـه مشـاغل مختلف در سـازمان را فراگیرند. امـروزه فرض بر این اسـت که مؤثریت 
چرخـش شـغلی نسـبت بـه ثبـات شـغلی بیشـتر می باشـد. چرخـش در مشـاغل فرایندی 
اسـت کـه طـی آن کارکنان یک سـازمان در سـطح مختلف در مشـاغل همسـان به صورت 
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جابه جایـی انجـام وظیفـه می کننـد. چرخـش شـغلی یکـی از روش هایی اسـت کـه میتوان 
بـدان وسـیله یکنواختـی درکارهـا را رفـع و انگیـزة کارکنان را به مـرور زمـان درونی کرد.

چرخـش شـغلی یکـی از مهم تریـن انـواع آمـوزش نیـز محسـوب می شـود، زیـرا در 
سـازمان های پیشـرفته اعتقـاد براین اسـت که سـطح کیفی پرسـنل مهم ترین عامـل موفقیت 
می باشـد و ایـن امـر از طریـق آموزش حین کار حاصل می شـود. مثلًا در ژاپـن آموزش های 
در حیـن کار همـراه بـا تکنیـک چرخـش مشـاغل به عنـوان اصلی تریـن محـور آمـوزش 
کارکنـان محسـوب می شـود و بـه آموزش هـای خـارج از محیـط کار چنـدان اهمیـت داده 
نمی شـود. ایـن آموزش هـا از طریـق جابه جایی در مشـاغل مختلف صـورت می پذیرد. این 
پژوهـش می خواهـد نشـان دهـد کـه چرخش شـغلی به چه میـزان بـر عمل کرد »دانشـگاه 

آشـنا« تأثیرگذار اسـت.

1. ادبیات و پیشینه تحقیق
در رابطـه بـه گـردش شـغلی و تأثیـر این پدیده بـالای پدیده هـای متفاوت منابع انسـانی 
تحقیقاتـی در داخـل و خـارج کشـور صـورت گرفته اسـت کـه در ذیـل به بیـان یافته های 
نزدیک تریـن ایـن تحقیقـات بـه تحقیـق حاضـر پرداختـه و در پایـان تحقیـق یافته هـای 
تحقیقـات ذکرشـده را با یافته هـای این تحقیق مورد بحث، مناقشـه و مقایسـه قرار خواهیم 

داد.
در تحقیقـی کـه محمدمهـدی مظفری و فزرانـه عبـدالله زاده کراتی در سـال 13۹5 تحت 
عنـوان »گـردش شـغلی راهـکاری بـرای بهبـود مدیریـت منابـع انسـانی« انجـام داده اند به 
ایـن نتیجـه رسـیده اند کـه گـردش شـغلی یکـی از روش های توسـعة منابع انسـانی اسـت 
کـه می توانـد ضمن توسـعة دیـد کارکنـان، باعث تقویـت روحیـة کاری آنان گـردد. هدف 
اصلـی از اجـرای گـردش مشـاغل، جابه جایـی، اعطـای ترفیع، انتصـاب و ارتقاء نمی باشـد 
ولـی در صورتـی کـه به صـورت حساب شـده و هدفمنـد اجـرا شـود می تواند کمـک مؤثر 
بـرای دسـتیابی صحیـح بـه موارد فـوق و هریـک از عوامـل انگیـزش و توسـعه ای و حتی 
طراحـی مسـیر حرکـت مشـاغل باشـد. در اجـرای گـردش مشـاغل ضـرورت دارد عوامل 
فرهنگـی، محیطـی، سـاختاری و ... در نظـر گرفته شـود. سـطوح سـازمانی تعییـن گردد و 



دو فصلنامه یافته های مدیریت دولتی * شماره ۱ *  بهار و تابستان ۱۴۰۰ 116

بـا تجزیه وتحلیـل شـرایط شـیوة مناسـب گـردش مشـاغل تشـخیص داده شـود. )مظفری، 
محمدمهـدی و عبـدالله زاده کراتـی، فرزانـه، گردش شـغلی راهـکاری برای بهبـود مدیریت 

منابـع انسـانی، 13۹5، ص 10(.
در تحقیـق دیگری یعقوب رسـتم زاده و اسـدالله مرادی برنج آباد تحـت عنوان »تأثیر چرخش 
شـغلی بـر بهـره وری کارکنـان« در سـال 13۹6 انجـام داده انـد بـه ایـن نتیجـه رسـیده اند که با 
چرخـش شـغلی افراد با مشـاغل بیشـتر آشـنا شـده و در کار خود از تنـوع بالاتـری برخوردار 
می گردنـد، همچنیـن بـه عضـو مناسـبی از سـازمان تبدیل شـده و انگیـزة کار در آنـان تقویت 
می یابـد. هـدف چرخش شـغلی کسـب اطلاعـات کلـی در مـورد فعالیت های اصلی مشـاغل 
هم خانـواده و درک شـیوه های اجـرای مشـاغل هم خانـواده به وسـیلة کارکنـان و انجـام امـور 
خاص در مشـاغل مربوط اسـت. چرخش در مشـاغل مختلف باعث افزایش دانش و تجربیات 
فـرد می گـردد، از خسـتگی و ملامـت روحی نیـز می کاهد و ایـن امر موجب تحـرک فکری و 
خلاقیـت و نـوآوری می شـود. )رسـتم زاده، یعقوب و مرادی، اسـدالله، تأثیر چرخش شـغلی بر 

بهره وری کارکنـان، 13۹6، ص 3(.
تحقیـق دیگری را دکتر سـید جمال الدیـن طبیبی و همکاران در سـال 13۹1 تحت عنوان 
»رابطـه گـردش شـغلی بـا عمل کرد کارکنـان واحد بهداشـت محیـط مراکز بهداشـت تابعة 
دانشـگاه علوم پزشـکی شـهید بهشـتی« انجام دادند و به این نتیجه رسـیدند که؛ بین گردش 
شـغلی و مؤلفه هـای عمل کـرد از جملـه تعـداد بازدیـد اصناف بهداشـتی، تعـداد معرفی به 
تعزیـرات، تعداد پیشـنهاد تعطیل، تعداد جلسـات آموزش گروهی، تعـداد نمونه برداری آب، 
تعـداد بدسـنجی و تعداد کارسـنجی رابطة معنـی دار وجود ندارد. )طبیبی، سـید جمال الدین 

و همـکاران، رابطـة گردش شـغلی با عمل کرد کارکنـان، 13۹1، ص 3(.
در تحقیـق دیگـری که خانـم فاطمه مهـدوی هزاوه تحت عنوان »امکان سـنجی اسـتقرار 
نظـام گـردش شـغلی« در سـال 13۹7 انجـام داده بـه ایـن نتیجـه رسـیده اسـت کـه؛ آنچـه 
بـرای اسـتقرار نظـام گـردش شـغلی پیش نیاز محسـوب می شـود، وجود مشـاغل مشـابه و 
هم خانـواده اسـت. ایـن مهـم نیز در سـاختار سـازمانی مشـخص می شـود، چرا کـه تمامی 
کارکردهـا و وظایـف، گروه بندی هـای کار و ارتباطـات میان آن ها در سـاختار سـازمانی و با 
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توجـه بـه نمـودار سـازمان نمایان می شـود. )مهدوی هـزاوه، فاطمه، امکان سـنجی اسـتقرار 
نظام گـردش شـغلی، 13۹7، ص ۲0(.

تحقیقـی را نیـز خانـم شـیما خسـروی و همـکاران در رابطـه به »بررسـی رابطـة گردش 
شـغلی بـا رضایت منـدی از کار و فرسـودگی شـغلی در کارکنـان دانشـگاه علـوم پزشـکی 
تهـران« در سـال 13۹4 انجـام دادنـد و بـه این نتیجه دسـت یافتنـد که؛ میان گردش شـغلی 
با رضایت شـغلی رابطة مسـتقیم وجود دارد. لذا پیشـنهاد می شـود مدیران ارشـد دانشـگاه 
بـا غنی سـازی شـغلی از طریـق تنوع بخشـیدن بـه فعالیـت کارکنـان و گـردش کارکنان در 
میان مشـاغل مختلف، رضایت شـغلی بیشـتری را در کارکنان فراهم آورند. گردش شـغلی 
به عنـوان یـک سیاسـت اثربخـش بـرای توسـعة افـق روشـن در کارکنـان و قـدرت دادن به 
آن هـا در نظـر گرفتـه می شـود. همچنیـن نتایـج به دسـت آمده مشـخص کـرد میـان گردش 
شـغلی با فرسـودگی شـغلی رابطه وجود دارد؛ بنابراین، پیشـنهاد می شـود که مدیران ارشـد 
دانشـگاه بـا غنی سـازی شـغلی از طریـق تنوع بخشـیدن به مهارت هـای کارکنان، خواسـتن 
کار مشـخص از کارکنـان القـای ایـن موضـوع بـه کارکنان کـه کار آن ها در زندگـی دیگران 
بـا اهیمـت و اثربخـش اسـت و دادن اسـتقلال در تصمیم گیـری کارمنـدان و در نهایـت 
دادن اطلاعـات بـه آن هـا در مورد اثربخشـی شـغلی، فرسـودگی شـغلی را کاهـش می دهد. 
)خسـروی، شـیما و همـکاران، بررسـی رابطـة گـردش شـغلی بـا رضایت منـدی از کار و 

فرسـودگی شـغلی در کارکنـان، )13۹4، ص 7(.

2. روش تحقیق
بـرای تحقیـق حاضـر روش مختلـط )کمی و کیفی( در نظر گرفته شـده اسـت. در روش 
کیفـی از احصایـة تشـریحی اسـتفاده خواهد شـد؛ زیـرا در قـدم اول بایـد مفاهیم چرخش 
شـغلی را دانسـته، بعـد تأثیـر ایـن پدیـده را بـالای عمل کـرد سـازمانی توسـط داده هـای 
پرسشـنامه در »دانشـگاه آشـنا« دریابیـم. همچنـان ایـن پژوهـش از نـوع کمی با اسـتفاده از 
ابـزار پرسشـنامه اجـرا گردیـده اسـت. جامعه آمـاری در این تحقیق کارکنان دانشـگاه آشـنا 
هسـتند کـه مـدت خدمتشـان از یـک الی پنج سـال می گـردد. ایـن کارکنان شـامل ذکور و 

می باشـد. اناث 
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شـیوه نمونه گیـری در ایـن پژوهش به شـیوه احتمالی از نـوع نمونه گیری تصادفی سـاده 
انجـام شـده اسـت. نمونه گیـری تصادفی سـاده امکان دقت نمونه را بیشـتر فراهم می سـازد 

)دواس،138۹:67(.
 ایـن تحقیـق ضـرورت بـه ارقـام وسـیع دارد و از طریق منابـع مختلف بایـد جمع آوری 
شـود، چـون منابـع ثانـوی در ارتبـاط بـه موضـوع وجـود دارد، از ایـن رو بیشـتر کوشـش 
گردیـده اسـت تـا منابع ثانوی بیشـتر مـورد مطالعه قـرار گیـرد از جمله مجـلات وکتاب ها 
مهم تریـن منبـع را بـرای کسـب معلومات تشـکیل می دهـد. همچنان بـا اسـتفاده از فرمول 
کوکـران تعـداد جمعیـت نمونـه تعییـن گردیـده و بـا روش تصادفـی سـاده پرسـش نامه ها 
توزیـع گردیـده اسـت. چـون جمعیـت آمـاری ایـن تحقیـق را »دانشـگاه آشـنا« کـه یکـی 
از سـازمان های خدماتـی می باشـد تشـکیل می دهـد، در رابطـه بـه تعـداد کارمنـدان ایـن 
اداره مطابـق معلومـات ارائـه  شـده توسـط ایـن نهـاد بـه تعـداد 48 تـن در بخـش اداری و 
دیپارتمنت هـای مختلـف بدون در نظر داشـت محافظین این سـازمان مصروف کار هسـتند 

تشـکیل می دهـد.
روایـی پرسـش نامه این تحقیـق محتوایی اسـت. نسـخه ای از پرسـش نامه ها را به مطالعه 
اسـاتید و پژوهشـگران علـوم اجتماعـی گذاشـته پـس از جمـع آوری نظریـات آنـان مورد 

اعتبـار شـاخص ها پرسشـنامه نهایـی تعین گردیده اسـت.

3. تحلیل داده های تحقیق
3-1. تجزیه وتحلیل کمی متغیرهای جمعیت شناختی

قسـمت تجزیه وتحلیـل داده هـای ایـن تحقیـق کـه از طریـق پرسشـنامه ها و مصاحبـه 
بـه دسـت آمـده اسـت، بخـش اول آن مربـوط متغیـر جمعیت شـناختی از قبیل جنسـیت و 
مـدت خدمـت می باشـد. بخـش دوم پرسشـنامه شـامل پرسـش هایی می شـود که مـا را به 
اهـداف تحقیـق می رسـاند. پرسشـنامه به تعـداد جمعیـت نمونه توزیـع گردیـده و به تمام 

پرسشـنامه ها توسـط پاسـخ دهندگان پاسـخ ارائه شـده اسـت.
الف-جنسیت پاسخ دهندگان

جنسـیت یکـی از متغیرهای جمعیت شـناختی اسـت کـه به خاطر معلوم نمودن جنسـیت 
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پاسـخ دهندگان در نظـر گرفتـه شـده اسـت. در ایـن تحقیـق بـه دلیـل این کـه از شـیوه 
نمونه گیـری تصادفـی سـاده اسـتفاده شـده اسـت، بنابرایـن تعـداد زنـان و مـردان به قسـم 

نامسـاوی می باشـد.
جدول: جنسیت پاسخ دهندگان

درصدتعداد پاسخ دهندگانجنسیتشماره
۲6,6%8زن1
73,6%۲۲مرد۲

قسـمی که در شـکل ملاحظـه می گـردد از جمله 30 پاسـخ دهنده، )۲6,6%( زنـان و )%7۲,6( 
آن را مـردان تشـکیل می دهد.

ب- سن پاسخ دهندگان
یکـی دیگـر از متغیرهـای جمعیت شـناختی اسـت کـه نشـان دهنده سـن پاسـخ دهندگان 

می باشـد.
جدول: سن پاسخ دهندگان

درصدتعداد پاسخ دهندگانسنشماره
40%181۲ الی ۲5 سال1
53,3%۲616 الی 40 سال۲
6,6%۲بالاتر از 40 سال3

قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد %40 از پاسـخ دهندگان بیـن 18-۲5 سـال، 53,3% 
از پاسـخ دهندگان ۲6-40 سـال و %6,6 از پاسـخ دهندگان بالاتـر از 40 سـال سـن دارنـد؛ و 
بیشـتر از پاسـخ دهندگان را کسـانی تشـکیل می دهد که سن شـان بین ۲6-40 سـال اسـت.

ج- مدت خدمت
ازجملـة متغیرهـای جمعیت شـناختی اسـت و نشـان دهنده مدت خدمت پاسـخ دهندگان 

می باشد.
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جدول: مدت خدمت پاسخ دهندگان

درصدتعداد پاسخ دهندگانمدت خدمتشماره
3,3%1کمتر از یک سال1
60%118 الی 5 سال۲
36,6%11بالاتر از 5 سال3

قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد %60 از پاسـخ دهندگان بیـن 1 الی 5 سـال خدمت 
نموده انـد،  %36,6 از پاسـخ دهندگان بیشـتر از 5 سـال و 3,3% از پاسـخ دهندگان کمتـر از 

یک سـال ایفـای خدمـت در »دانشـگاه آشـنا« نموده اند.
3-2. تجزیه وتحلیل کمی سؤالات تحقیق

الف( آشـنایی با چرخش شـغلی و رابطة آن با توسـعه، غنی سـازی شغلی و توانمندسازی 
انسانی. نیروی 

در زیر کوشـش شـده اسـت سـؤالاتی مطرح گردد که نشـان دهد به چه اندازه کارمندان 
»دانشـگاه آشـنا« بـا مفاهیـم چرخـش شـغلی آشـنایی دارنـد و تا چـه حد رابطـة چرخش 
شـغلی را بـا پدیده هـای توسـعه، غنی سـازی شـغلی و توانمندسـازی نیروی انسـانی درک 

می کننـد. جـواب پاسـخ دهندگان را در جـداول و اشـکال تجزیـه و تحلیـل می نماییم.
جدول: آشنایی با مفهوم چرخش شغل

درصدتعدادجواب هاشماره
۲3,3%7بسیار زیاد1
36,6%11زیاد۲
30%۹متوسط3
6,6%۲کم4
3,3%1بسیار کم5

100%30مجموع

به تجزیه و تحلیل پاسخ پاسخ دهندگان از مفهوم چرخش شغلی پرداختیم تا بدانیم به چه 
حد اشتراک کنندگان پرسشنامه و جمعیت نمونه با مفهوم چرخش شغلی آشنایی دارند.
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1-آشنایی با مفهوم چرخش شغلی

طـی ایـن سـؤال بـه دریافـت میـزان آشـنایی از جـدول فـوق، چنیـن نتیجـه بـه دسـت 
می آیـد، ۲3,3% از پاسـخ دهندگان بسـیار زیـاد، 36,6% زیـاد، 30% در حد توسـط 6,6% کم با 

ایـن مفهـوم آشـنایی دارنـد و تنهـا 3,3% بـا مفهـوم چرخش شـغلی آشـنایی ندارند.
2- آشنایی با مفهوم غنی سازی شغلی

در ایـن سـؤال، در پـی دریافـت میـزان شـناخت و آگاهـی پاسـخ دهندگان از مفهـوم 
غنی سـازی هسـتیم کـه در ذیـل بـه شـکل مفصـل واضـح می گـردد.

جدول: آشنایی با مفهوم غنی سازی شغلی

درصدتعدادجواب هاشماره
40%1۲بسیار زیاد1
16,6%5زیاد۲
۲3,3%7متوسط3
13,3%4کم4
3,3%1بسیار کم5

زیاد، %۲3,3  زیاد، %16,6  بسیار  پاسخ دهندگان  قسمی که در شکل ملاحظه می گردد، %40 
متوسط، 13,3% کم و تنها 3,3% از پاسخ دهندگان در رابطه به مفهوم غنی سازی آشنایی دارند.

3- آشنایی با توسعة شغلی و توانمندسازی نیروی انسانی

جدول: آشنایی با مفهوم توسعة شغلی و توانمندسازی نیروی انسانی

درصدتعدادجواب هاشماره
30%۹بسیار زیاد1
56,6%17زیاد۲
6,6%۲متوسط3
6,6%۲کم4
0%0بسیار کم5
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قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد، 30% از پاسـخ دهندگان بسـیار زیـاد، 56,6% زیاد، 
6,6% کـم، 6,6% بسـیار کـم و 0% بـا مفاهیم توسـعة شـغلی و توانمندسـازی نیروی انسـانی 

آشـنایی دارند.
4- چرخش نمودن شغل

طـی ایـن پرسـش در پـی این هسـتیم تا بدانیم بـه چه انـدازه جمعیت آمـاری تحقیق در 
»دانشـگاه آشـنا« در موقعیـت گردش )چرخش( شـغل قـرار گرفته اند.

جدول: در موقعیت چرخش شغلی قرار گرفتن

درصدتعداد پاسخ دهندگانجواب هاشماره
4۲%13بلی1
57%17نه خیر۲

قسـمی که ملاحظه می گردد، در شـغل 43% از پاسـخ دهندگان تا اکنون در »دانشـگاه آشـنا« 
تغییـر بـه وجود آمده اسـت و 57% از پاسـخ دهندگان شغل شـان تغییر نکرده اسـت.

5- بلند رفتن ظرفیت کاری در صورت چرخش شغلی

جدول: بلند رفتن ظرفیت کاری در صورت چرخش شغلی
درصدتعدادجواب هاشماره

33,3%10بسیار زیاد1

56,6%17زیاد۲
6,6%۲متوسط3
3,3%1کم4
0%0بسیار کم5

قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد، 33,3% از پاسـخ دهندگان بسـیار زیـاد، %56,6 
زیـاد، 6,6% متوسـط، 3,3% کـم و 0% از پاسـخ دهندگان بسـیار کـم بـه ایـن باورنـد کـه اگر 

شغل شـان چرخـش نمایـد ظرفیـت کاری آن هـا افزایـش می یابـد.
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6- افزایش توسعة شغلی نیروی بشری در صورت چرخش شغلی

جدول: افزایش توسعةشغلی نیروی بشری در اثر چرخش شغلی

درصدتعدادجواب هاشماره
56,6%17بسیار زیاد1
۲0%6زیاد۲
6,6%۲متوسط3
10%3کم4
6,6%۲بسیار کم5

قسـمی که در شـکل ملاحظه می گردد، 56,6% بسـیار زیاد، ۲0% زیاد، 6,6% متوسـط، %10 
کـم و 6,6% بسـیار کـم بـه ایـن باورنـد که توسـعة شـغلی نیـروی بشـری در اثـر چرخش 

شـغلی افزایـش می یابد.
7- افزایش توانمندی نیروی بشری در اثر چرخش شغلی

جدول: افزایش توانمندی نیروی بشری در اثر چرخش شغلی

درصدتعدادجواب هاشماره
56,6%17بسیار زیاد1
۲0%6زیاد۲
6,6%۲متوسط3

10%3کم4
6,6%۲بسیار کم5

قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می شـود، 56,6% بسـیار زیـاد، زیـاد، ۲0% متوسـط 6,6%، کم 
10% و 6,6% بسـیار کـم بـه ایـن باورنـد کـه توانمندی نیروی بشـری در اثرچرخش شـغلی 

می یابد. افزایـش 
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8- آشنایی بیشتر موضوعات کاری در اثر چرخش شغلی

جدول: آشنایی بیشتر موضوعات کاری در اثر چرخش شغلی

درصدتعدادجواب هاشماره
۲0%6بسیار زیاد1
۲3,3%7زیاد۲
50%15متوسط3
6,6%۲کم4
3,3%1بسیار کم5

 قسـمی کـه در شـکل ملاحظه می گردد، ۲0% پاسـخ دهندگان بسـیار زیـاد، ۲3,3% زیاد، %50 
متوسـط، 6,6% کـم و 3,3% از پاسـخ دهندگان بسـیار کـم بـه ایـن باورند کـه در اثر چرخش 

شـغلی آن هـا با موضوعات بیشـتر کاری آشـنایی حاصـل می نمایند.
9- درخواست چرخش شغل توسط کارکنان

جدول: درخواست چرخش شغل توسط کارکنان
درصدتعداد پاسخ دهندگانجواب هاشماره

57%17بلی1
43%13نه خیر۲

قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد، 43% از پاسـخ دهندگان تـا کنـون از رهبـری 
»مؤسسـة تحصیلات عالی آشـنا« درخواسـت چرخش شـغل نکرده اند. برعکـس در حدود 
57% از پاسـخ دهندگان درخواسـت چرخش شغل شان را با شـرایطی از »مؤسسة تحصیلات 

عالـی آشـنا« نموده اند.
10- چرخش جبری شغل توسط دانشگاه آشنا

گاهـی بنـا بـر ضرورت هـا و مشـکلاتی کـه در اداره بـه وجـود می آیـد، اداره راه حل را 
در چرخـش شـغل کارکنـان می یابد و لزومـاً کارکنان را در ارشـادات قوانین و یـا قراردادی 
کـه فی مابیـن کارکـن و اداره وجـود دارد شـغل آن هـا را تغییـر می دهـد. در ذیـل بـه طرح 
سـؤال در این زمینه به دریافت پاسـخ پیرامون چرخش جبری شـغل توسـط دانشـگاه آشنا 
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پرداختیـم تـا بدانیـم به چـه انـدازه کارکنان از ایـن امر رضایـت دارند.
جدول: چرخش جبری شغل توسط مؤسسة آشنا

درصدتعدادجواب هاشماره
10%3بسیار زیاد1
3,3%1زیاد۲
3,3%1متوسط3
16,6 %5کم4
73,3%۲۲بسیار کم5

قسـمی که در شـکل ملاحظه می گردد، 10% از پاسـخ دهندگان بسـیار زیاد، 3,3% زیاد، %3,3 
متوسـط، 16,6% کم و 73,3% بسـیار کم در موقعیتی قرار گرفته اند که جبراً مؤسسـه، شـغل 

آن هـا را در گردش قرار داده باشـد.
3-3. تأثیر چرخش شغل بر انگیزه کاری کارکنان

گاهـی چرخش شـغل سـبب ایجـاد انگیزه یـا بی انگیزه شـدن کارکنـان می گـردد، هرگاه 
در چرخـش شـغل امتیازات مـادی و معنوی کارکنان برای آن ها پرداخت شـود بدون شـک 
بـا انگیـزه قـوی بـه کارشـان می پردازنـد ولی در صـورت عکـس، موضوع چرخش شـغل 

سـبب بی انگیزه شـدن آن هـا در کار می گـردد.
تأثیر چرخش شغل بر انگیزه کاری کارکنان

جدول: تأثیر چرخش شغل بر انگیزة کارکنان

درصدتعدادجواب هاشماره
30%۹کاملًا موافقم1
۲0%6موافقم۲
33,3%10نسبتا3ً
10%3مخالفم4

6,6%۲کاملًا مخالفم5
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قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد، 30% از پاسـخ دهندگان بسـیار زیـاد، ۲0% زیـاد، 
33,3% نسـبتاً موافـق؛ 10% مخالـف و 6,6% کامـلًا مخالـف این باورند که چرخش شـغل بر 

انگیـزه کاری کارکنـان تأثیرگذار اسـت.
2- دلگرمی به انجام کار در صورت چرخش شغل

جدول: دلگرمی به انجام کار در صورت چرخش شغل

درصدتعدادجواب هاشماره
13%4کاملًا موافقم1
6,6%۲موافقم۲
30%۹نسبتا3ً
10 %3مخالفم4
40%1۲کاملًا مخالفم5

قسـمی که در شـکل ملاحظـه می گردد، 1۲% پاسـخ دهندگان کامـلًا موافـق، 7% موافق، %30 
نسـبتاً موافـق؛ 10 مخالـف و 40% کامـلًا مخالف هسـتند کـه در صورت چرخش شـغلی به 

دلگرمـی وظایف شـان را انجـام می دهند.
3- عدم تمایل به دوری از همکاران و رفتن به شغل جدید

چـون انسـان موجـود اجتماعی اسـت و وقتی با همکاران در بخشـی کـه فعالیت خود را 
انجـام می دهـد عـادت می نماید دوسـت نـدارد آن هـا را ترک کند، در سـؤال ذیل بـه میزان 
تمایـل و عـدم تمایـل پاسـخ دهندگان بـه دوری از همکاران شـان و رفتـن به شـغل دیگر را 

دریافـت می نماییم.
درصدتعدادجواب هاشماره

10%3کاملًا موافقم1
16,6%5موافقم۲
40%1۲نسبتا3ً
13,3%4مخالفم4
۲0%6کاملًا مخالفم5
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جدول: تمایل به دوری از همکاران و رفتن به شغل جدید در صورت چرخش شغلی
قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد، 10% از پاسـخ دهندگان کامـلًا موافـق، %16,6 
موافـق، 40% نسـبتاً موافـق؛ 13,3% مخالـف و ۲0% کاملًا مخالف هسـتند و تمایـل ندارند تا 
همکاران شـان را ترک کرده و در موقعیت چرخش شـغلی با همکاران جدید آشـنا بشـوند.

 3-4. شباهت ها و تفاوت ها در ثبات شغلی و چرخش شغلی

ضمـن ایـن هـدف به دریافـت شـباهت ها و تفاوت هایی کـه در ثبات شـغلی و چرخش 
شـغلی اسـت خواهیـم پرداخت و در اخیـر می توان به این نتیجه رسـید که آیا ثبات شـغلی 
مناسـب خواهـد بـود یـا گردش در شـغل کارکنـان و بیشـتر کارمنـدان علاقه مند بـه تطبیق 

کدام نوع اسـتراتژی در اداره می باشـند.
1. ترجیح دادن شغل موجود

جدول: ترجیح دادن شغل موجود

درصدتعدادجواب هاشماره
30%۹کاملًا موافقم1
3,3%1موافقم۲
16,6%5نسبتا3ً
10%3مخالفم4
40%1۲کاملًا مخالفم5

ترجیح دادن چرخش شغل نسبت به ثبات شغل

جدول: ترجیج چرخش شغل نسبت به ثبات شغل

درصدتعدادجواب هاشماره
36,6%11کاملًا موافقم1
16,6 %5موافقم۲
۲0%6نسبتا3ً
10%3مخالفم4
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16,6 %5کاملًا مخالفم5
4- عوامل انتخاب چرخش شغل

قسـمی کـه در شـکل ملاحظـه می گـردد، 35% از پاسـخ دهندگان افزایـش انگیـزه کاری، 
۲5% آمـوزش مهارت هـای جدیـد، ۲0% افزایـش کاریابی و ۲0% دیگر غنی سـازی شـغلی را 

از جملـه عواملـی می داننـد کـه در اثـر چرخش شـغل، ایجاد می شـود.

نتیجه گیری
گـردش یـا چرخـش شـغلی، نوعـی اسـتراتژی اسـت کـه در آن کارکنـان در مشـاغل 
مختلـف سـازمان، جابه جـا می شـوند. کارکنـان بـرای یک مـدت و تـا زمانی که دوبـاره به 
کار قبلی شـان بازگردنـد، وظایـف جدیـدی را در مشـاغل مختلـف انجـام می دهنـد؛ تـا از 
ایـن طریـق با مشـاغل مختلف و پتانسـیل های خود آشـنا شـوند. گردش شـغلی بـه منظور 
بهبـود مهارت هـا، توانایـی کارکـردن در نقش هـای مختلـف و کسـب تجربه هـای جدیـد 
اجـرا می شـود. چرخش شـغلی ابزار مؤثری اسـت کـه به مسـتقرکردن کارکنـان در جایگاه 
مناسـب و شـغلی کـه در آن بهتریـن عمل کـرد را دارنـد کمک می کند. چرخش شـغلی یک 
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اسـتراتژی مفیـد در منابع انسـانی اسـت که بـه ایجاد آگاهی کارکنان دربارة مشـاغل شـغلی 
مختلـف کمـک می کند.

یافته هـای تحقیـق بیـان می نمایـد کـه در صورت چرخش شـغلی منابع انسـانی توسـعه 
یافتـه، ظرفیـت کاری کارکنان افزایـش می یابد و کارمندان می توانند با انگیـزه کار نمایند. در 
صـورت چرخش شـغل کارمنـدان با دلگرمی به شغل شـان حضور می یابنـد و بعضی مواقع 
کارمنـدان خـودً درخواسـت چرخـش شـغل را از رهبـری و مدیریت »مؤسسـة تحصیلات 
عالی آشـنا« می نمایند. گردش شـغلی با توسـعة شـغلی، غنی سـازی شـغلی و توانمندسازی 
نیـروی انسـانی رابطـة معنـی دار و مسـتقیم دارد. در گـردش شـغل رضایت کارمنـدان مهم 
اسـت؛ چـون ممکـن بنـا بر علاقـه ای کـه کارمندان بـه وظیفه خودشـان و همـکاران بخش 
دارنـد نمی خواهنـد شغل شـان گـردش نمایـد. کارمندی که مدت هـا امور تکـراری را انجام 
می دهـد خواهـان ارتقـای ظرفیـت خـود در عرصـه کاری اسـت و گردش شـغلی می تواند 
ایـن امـر را محقـق سـازد. لـذا اکثریـت کارمنـدان طرفدار این هسـتند تـا برای غنی سـازی 
و توانمندسـازی خویـش در موقعیت هـای مختلـف به انجام مشـاغل هم خانـواده بپردازند؛ 
بنابرایـن بـا توجـه بـه تمامی مـوارد ذکرشـده گردش شـغل بـالای عمل کرد سـازمانی تأثیر 

مثبـت دارد و در اکثـر مواقـع نتایـج بیشـتر و بهتری به دسـت می دهد.
به طـور خلاصـه می تـوان بیـان نمود کـه یافته هـای تحقیـق تمـام فرضیه هـای تحقیق را 
تأییـد می کنـد و چنان کـه بیان شـد چرخش شـغل تغییـر در شـغل را افاده می نمایـد و این 
تغییر در اثر توسـعة شـغلی، غنی سـازی شـغلی، ارتقای ظرفیت کارکنان و یا توانمندسـازی 
نیروی انسـانی در سـازمان می باشـد و نیز چرخش شـغل، انگیزه کار را در کارکنان بیشـتر 
سـاخته سـبب دلگرمی و تمایل بیشـتر آن ها به انجام کار می شـود. همچنین مطابق یکی از 
فرضیه هـا، در ثبـات شـغلی بـه دلیل تخصص بیشـتر کارمندان، اثربخشـی فعالیت ها بیشـتر 

می باشـد و در چرخـش شـغل ایـن امر کمتر اسـت و سـبب ضیاع وقت می شـود.
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