
©2021 ASP Ins., Afarand Scholarly Publishing Institute, Iran 

 

ISSN: 2322-2166: Journal of Islamic Life Style Centeredon Health, 2021:5(1): 306-319 

The Mediating Role of Self-Esteem and Causal Attribution in the 

Relationship between Human Dignity and Productivity 

ARTICLE INFO  ABSTRACT 

Article Type 
Research Article 

 Purpose: The present study was conducted with the aim of 

mediating the role of self-esteem and causal documents in the 

relationship between human dignity and organizational productivity 

of East Azarbaijan prison staff in 2018. 
Materials and Methods: The research method was correlational 

and analytical. The statistical population consisted of 330 

employees of the General Administration of Prisons, of which 153 
after identifying distorted questionnaires; Were selected by 

proportional sampling method with Cochran's formula. Data 

collection using standardized productivity questionnaires of Olsania 
et al. (2012), humble and critical human dignity (20217) based on 

Salim Nejad model (2009), Rosenberg self-esteem and causal 

documents of Seligman et al. (1979) With content validity and 

reliability of each above 0.7 was obtained and approved. 
Findings: The results of SPSS software and path analysis showed; 

Human dignity mediates self-esteem and positive and negative 

causal documents in explaining organizational productivity (p 
<0.05). 

Conclusion: As a result, managerial and organizational factors 

along with employee personality factors can have a positive impact 

on organizational productivity. 
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 بین رابطهِ در علیّ اسناد و نفس عزت ای واسطه نقش

 وری بهره و انسانی کرامت
 

 1برزگری  یوسف
 دانشگاه، تبریز واحد، آموزشی مدیریت ، گروهدکتري دانشجوي

 ، تبریز، ایران.اسلامی آزاد
 

 *2طالبی  بهنام
، اسلامی آزاد دانشگاه تبریز، واحد تربیتی، علوم گروه، استادیار

 )نویسنده مسئول(. ایران ،تبریز
 

 3آوارسین  ملکی صادق
 ،اسلامی آزاد دانشگاه تبریز، واحد تربیتی، علوم گروه، دانشیار
 .ایرانتبریز، 

 
 چکیده

 علیّ اسناد و نفس عزت اي واسطه نقش هدف با حاضر تحقیق: هدف
 هايزندان کارکنان سازمانی وري بهره و انسانی کرامت بین رابطهِ در

 .شد انجام 1397 سال در آذربایجانشرقی
 تحلیلی و همبستگی نوع از پیمایشی تحقیق روش: ها روش و مواد
 330 تعداد به زندانها کل اداره کارکنان شامل آماري جامعه. بود
 به مخدوش؛ هاي پرسشنامه شناسایی از پس نفر 153 که بود نفر

 آوري عجم. شدند انتخاب کوکران فرمول با نسبتی گیري نمونه روش
 وري¬بهره  شده استاندارد هاي پرسشنامه از استفاده با اطلاعات

 و فروتنی انسانی کرامت ،(2012) همکاران و اولسانیا سازمان
 نفس عزت ،( 1388)سلیم نژاد مدل از برگرفته( 1396)بحرانی

 اعتبار با( 1979) همکاران و سلیگمن علّی اسناد و روزنبرگ
 انجام تایید مورد و آمد بدست 7/0 بالاي یک هر پایایی و محتوایی

 .شد
 داد؛ نشان مسیر تحلیل و spss افزار نرم از حاصل نتایج :ها یافته

 در منفی و مثبت علّی اسناد و نفس عزت ي واسطه با انسانی کرامت
 (p<05/0)دارند نقش سازمانی وري بهره تبیین

 عوامل کنار در سازمانی و مدیریتی عوامل نتیجه در :گیری نتیجه
 تیمثب تاثیر سازمانی وري بهره در توانند می کارکنان شخصیتی
 .بگذارند

 

 هرهب انسانی، کرامت  کارکنان، نفس، عزت علّی، اسناد :ها واژه کلید
 وري

_________________________________ 
1 - Human dignity 
2 - McColli, Deberli & Johnson  

 18/12/1400: افتیدر خیتار
 17/03/1401:  رشیپذ خیتار
 btalebi1351@iaut.ac.irنویسنده مسئول: * 

 حتت  آموزشی مدیریت رشته دکتري رساله از برگرفته مقاله این* 
 حمایت و انسانی کرامت بر مبتنی مدیریت نقش بررسی: عنوان

 میانجی با سازمانی وفاداري و وري بهره بر شده ادراک سازمانی
 آذربایجان زندانهاي کارکنان بین در علّی اسناد و نفس عزت گري
 تبریز واحد اسلامی آزاد دانشگاه در 1397سال در که است شرقی
 .است یافته انجام

 
 مقدمه

 شهرت و عظمت سازمانها و شرکتهاي بزرگ، صرفاً در عصر حاضر
 اطرخ وجود داراییهاي فیزیکی یا مالی بیشتر نیست، بلکه به به دلیل

اساس، . بر همین (2، 1) سرمایه انسانی و دانش و مهارتهاي آنان است
 گیري از نیروي انسانیت هر سازمانی را در گرو بهرهقیتوان موفمی

بدون تردید براي از طرفی کارآمد، توانمند و دانشمدار دانست. 
داشتن آینده پویا و توسعه یافته و ایستادگی اقتصادي در دنیاي 

وري و استفاده حداکثري از پررقابت امروزي، نیازمند افزایش بهره
نات هستیم. امروزه همه کشورهاي توسعه یافته و یا در حداقل امکا

هاي توسعه وري بعنوان یکی از ضرورتحال توسعه به اهمیت بهره
اند. به این ترتیب اغلب هبرد اقتصادي و کسب برتري رقابتی پی

کشورهاي در حال توسعه بمنظور اشاعه فرهنگ نگرش ویژه به 
هاي بهبود آن سرمایه وشوري و تعمیم بکارگیري فنون و ربهره

اند. در ایران اهمیت توجه به هاي قابل توجهی انجام دادهگذاري
وري به دلایل مختلفی از جمله حاکم نبودن فرهنگ و مقوله بهره

وري در جامعه، مورد غفلت واقع گردیده است نگرش درست به بهره
 توسعه وري نیروي کار در برنامه چهارمدر این راستا، رشد بهره(. 3)

درصد تعیین شده است، که براي تحقق بخشیدن به  5/3در حدود 
 (. 3آن، لازم است تا راهکارهاي لازم شناسایی شود )

اند که فقط با قوانین و امروزه جوامع بشري به این نتیجه رسیده
توان جامعه، یا در مقیاس کوچکتر سازمان را اداره مقررات نمی

 کرامت»بزار دیگري نیاز دارند که کرد. بلکه در کنار آنها به ا
نام دارد. توجه به کرامت انسانی افراد در سازمانها و  1«انسانی

صیانت از کرامت آنها، از جمله تفکرات نوینی است که در باب 
(. 4هاي انسان در سازمان مطرح گردیده است )توجه به ارزش

 قالب در گذشته قرن اول نیمه از سازمان و مدیریت اندیشمندان
( و سازمان 1920)آمریکا  در انسانی روابط مکتب نظریات

 داشتند را انسانی کرامت به توجه شمال اروپا قصد 2دموکراتیک
 3یرس و لوتز وبلن، اسمیت، دورکیم، نظیر وبر، اندیشمندانی ( و5)

 این ر،کا در انسانی کرامت اصلی نتایج از یکی که اندکرده تصریح
 اجتماعی ثبات با و متعادل اخلاق مدار، سازمان به منجر که است

 رب یکدیگر مبتنی با مدیران و کارکنان که جایی یعنی شود؛می
 وفاداري و کارایی رفاه، کنند،می رفتار انسانی کرامت شاخصهاي

 رتقاا خدمات یا تولیدي کمیت محصولات و کیفیت شود،می شکوفا
 وانینق یابد،می بهبود جامعه و کارکنان ایمنی و امنیت کند،می پیدا

3 - Weber, Durkheim, Smith, Veblen, Lutz & Sayer 
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 1400بهار ، 1، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 سازمان در اخلاق و شوندمی اجرا منصفانه و مقررات عادلانه و
 (.6) شودمی نهادینه

 گوناگون هايجنبه پیش بینی در نفس عزت در همین راستا اهمیت
 رفتهگ تأیید قرار مورد بارها روانشناختی، و شخصی از اعم بهزیستی،

تأکید، پذیرش  تصویب، درجه ارزش، احساس 1نفس (. عزت7است )
در همین  (.8خویشتن دارد) به نسبت شخص که است ارزشمندي

 لیلد یک فقط انسان ناتوانی و که شکست است معتقد 2جیمزرابطه 
 مردم بعضی ولی. است خود واقعیت به ایمان نداشتن هم آن که دارد

-مین کنند، راحتی احساس آن با بتوانند که به خودانگارهاي هرگز

دارند،  خود به نسبت که تردیدهایی براثر زندگیشان ابد، تا رسند و
 ،در زندگی گذاريسرمایه بهترین. شودمی عذاب و ناراحتی دستخوش

 دخو ما که شودموجب می پایین نفس عزت. است نفس عزت ارتقاي
 خود به تدافعی هايکنیم، جلوه پنهان شرمندگی با را مانواقعی

 معتقد3(. کورمن9شویم ) هایمانتواناییشکوفایی  مانع و بگیریم
 را خویش عملکرد که دارند تمایل نفس بالا عزت با است؛کارکنان

 شتريبی توازن بهتر، عملکرد سازند؛ زیرا خود متناسب خودپنداره با
 خود خشنود کار از که این از نظر صرف دارد؛ شایسته با خودپنداره

 ترینمهم نفس، عزت تقویتپس میتوان اذعان نمود . نباشند یا باشند
. سازدمی دگرگون را زندگی عامل، شیوه این. است موفقیت عامل
 آنها کردن حل طریق از مشکلات باشد، با زیاد نفس عزت اگر

 عزت همچنین. دیگران یا خود دانستن با مقصر نه شویدمی مواجه
 درس آن از خورد، انسان شکست گاه هر که است آن مفهوم به نفس

 تردید دمیرس نظر به. برسد به موفقیت تا کند سعی دوباره و بگیرد
 مهمی رابطه مثبت سازمان محور، نفس که عزت دارد وجود کمی

نیز اِسناد  نظریةو در نهایت ( 10دارد ) کاري و گرایشهاي رفتارها با
 یحتشر و تبیین به که است روانشناسی پویاي هاينظریه از یکی

 وجود نظریه این در اساسی فرض پردازد. دومی وقایع از افراد ادراک
برانگیخته  هدف یک براساس افراد که است این فرض اولین دارد،

 ندومی. شوند مسلط محیطشان و خود بر چگونه بفهمند تا شوندمی
 یزندگ مهم رویدادهاي علل چگونه افراد که است این بیانگر فرض
 لعوام به میتوان را علل این که کندمی بیان 4کنند. وینرمی نگاه خود

 انشد جستجو کنندة واقع در اسناد دهنده. داد نسبت بیرونی و درونی
 این هک است کنترل محیط و دانش به دستیابی او نهایی هدف و بوده

 ای سبکها گرفته، قرار توجه مورد محیطشان با افراد سازگاري به
 تهداش زیادي اهمیت میتواند که و رویدادهاست افراد تبیین هايشیوه
 توضیح فرایندي براي( اسناد) اصطلاح این از (. روانشناسان11) باشد
 کنندمی استفاده برند،می کار به رفتار علل توضیح براي مردم، که

(12.) 
سازمان زندانهاي کشور سازمانی است مستقل که زیر نظر قوه قضائیه 
فعالیت و وظیفه نگهداري و اصلاح و تربیت محکومان را برعهده 
دارد. این سازمان برابر آئین نامه خود خدمات اصلاح و تربیت اعم 
از آموزش هاي فرهنگی، عقیدتی، هنري و حرفه آموزي را به 

_________________________________ 
1 - Self-esteem 
2 - James 
3 - Corman 
4 - Weiner 

علاوه بر آن حفظ بهداشت و سلامت  مددجویان ارائه می نماید.
مددجویان از اموري است که به جهت تراکم جمعیتی زندانها از 
اهمیت زیادي برخوردار می باشد. هزینه بالاي نگهداري مددجویان 
در بخش هاي مختلف و هزینه تمام شده سرانه هر زندانی نشانگر 

اشد می ب نیاز به توجه به افزایش بهره وري و ارتقاء کیفیت خدمات
نبود ارزیابی جامعی از بهره وري کارکنان ، عدم توجه جدي به  .

نتایج ارزیابی عملکرد در تصمیمات سازمانی علیرغم وجود اطلاعات 
سیستماتیک از جمله مشکلاتی است که نیاز به بررسی و رفع آن 
ضروري است. هدف نظام هاي آموزشی علاوه بر توسعه فردي، شامل 

منظور احترام گذاشتن به حقوق انسانی و آزادي و  توانمند سازي به
توانبخشی افراد در راستاي مشارکت موثر و ارتقاء فهم متقابل، نوع 
دوستی و تحمل همدیگر در جامعه می باشد. فقدان تحقیقات کافی 

( و کاستیهاي ناشی از عدم شناسائی 13در حوزه کرامت انسانی )
رفه اي، از قبیل بهبود عمل پیامدها و اثرات مثبت آن بر افراد ح

حرفه اي مدیریت دموکراتیک به عنوان یکی از عناصر چرخه 
مداوم حرکت در راستاي جامعه دموکراتیک از طریق حرکت گام 

 در نتیجه کارکنان اداراتبه گام و تغییر تدریجی است )همان منبع(. 
زندانها با توجه به وظایفی که بر عهده دارند؛ با بهره گیري از 

یژگیهاي فردي خویش نظیر عزت نفس و اسناد علّی می توانند بهبود و
رابطه بین کرامت انسانی و بهره وري سازمانی خویش را موجب 

در نتیجه براي دستیابی به بهره وري سازمانی کارکنان در گردند. 
یک سازمان علاوه بر ویژگیهاي سازمانی نظیر کرامت انسانی؛ 

د عزت نفس و اسناد علّی نیز تاثیرگذار ویژگیهاي فردي کارکنان مانن
در نتیجه بررسی عوامل فردي و سازمانی در بالا بردن بهره  می باشند.

وري کارکنان در زندانهاي استان آذربایجانشرقی به عنوان اهمیت 
انجام تحقیق مورد کاوش و پژوهش محققین در پژوهش حاضر 

ل کارکنان ادارت کاست. نتایج این تحقیق براي مدیران و مسئولین و 
زندانهاي یاد شده و همچنین سایر زندانهاي کشور می تواند براي 
چگونگی بالا بردن بهره وري سازمانی در پی ارتقاء  کرامت انسانی 
 با واسطه ي عوامل فردي نظیر عزت نفس و اسناد علّی رهنمون باشد.

 
 مبانی نظري

وري نیروي کار یکی از شاخص هاي سودمند براي بازدهی یا بهره
درآمد آینده است که می تواند از یک واحد نیروي کار به دست 

استدلال کرده  5کریس ارگریس، وارن بیتس و رنسیس لیکرتآید. 
اند که براي دستیابی به تعهد کارکنان در کار، خشنودي شغلی و 

ي امر حیاتی و بنیادي است. وري، مشارکت آنها در تصمیم گیربهره
وري را به دو دسته تقسیم ( عوامل مؤثر بر بهره1990) 6هیزر و رندر

بندي کردند: عوامل مرتبط با ویژگی هاي نیروي کار و عوامل 
( 1994) 7مرتبط با شرایط کاري پروژه ها. همچنین لوریمن و کنجو

یت وفقبیان داشتند که آموزش، مدیریت و تعهد کارکنان سه عامل م

5 - Likert 
6 - Haser & Rander 
7 - Loriman & Kenjoo 
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( پنج نقطه 1998) 1کریسون و اودل (.14شرکت هاي ژاپنی است )
 وري در صنایع ژاپن را به شرح زیر دانستند: قوت بهره

. قابلیت سازگاري سریع 2. تأکید بسیار زیاد ژاپنی ها بر یادگیري 1
. وجود نیروي رقابتی به عنوان یک نیروي محرکه 3با تغییر شرایط 

. تأکید بسیار 5پن نسبت به کشورهاي غربی . کمتر جهانی شدن ژا4
 (. 14وري و کیفیت )زیاد ژاپنی ها به بهره

هایی است که به وسیله هرسی و گلداسمیت، مدل اچیو یکی از مدل
به منظور کمک به مدیران در تعیین علت وجود مشکلات عملکرد 

هاي تغییر به منظور حل این مشکلات، و به وجود آوردن استراتژي
ریزي گردید. آنها در تدوین مدلی براي تحلیل عملکرد انسانی طرح

دو هدف اصلی را در نظر داشتند. قدم اول در مدل اچیو توجه به 
هاي انگیزش و توانایی پیروان است. پیرو باید تا حدي میل و مهارت

 2لازم را جهت انجام تکلیف داشته باشد در قدم دوم، پورتر و لاولر
یا درک مستقل، این ایده را بسط دادند. پیروان  با افزودن تصور نقش

جهت انجام مناسب هر کار و وظیفه باید درک صحیحی از نحوه 
انجام آن داشته باشند. مدل اچیو عامل بازخورد را که شامل آموزش 

ند. داهر روزه و ارزیابی رسمی در عملکرد افراد است، بسیار موثر می
به مدیریت عملکرد هرسی و گلداسمیت هفت متغیر مربوط 
 اند و با ترکیب حروفاثربخش و بهره وري را از میان بقیه برگزیده

اول هر یک از متغیرهاي عملکردي واژه هفت حرفی اچیو را جهت 
به خاطر سپردن مطرح نمودند که در برگیرنده توانایی، وضوح، 

 (.15کمک، انگیزه، ارزیابی، اعتبار و محیط است )
( فاوا به سه طریق بر 2007) 3ن و مک کیبر اساس نظر اتکینسو

بهره وري اثر دارد: آثار خارجی شبکه، بهبود مکمل ها با پذیرش 
فاوا و بهبود دسترسی به دانش، اثرات مثبت هر یک از عوامل یاد 
شده بر بهره وري با تاخیر زمانی همراه خواهد بود. فاوا می تواند 

تلفن  يمشترکین تلفن به شبکهاثرات شبکه اي از طریق اتصال تمامی 
ایجاد کند که رضایت تمامی کاربران را افزایش خواهد داد. با این 
وجود، ایجاد شبکه هاي با ارزش براي کاربران به زمان نیاز دارد و 
این فرآیند بدون مشکل نخواهد بود. همه ي فاوا کاربر پسند نیستند 

دسترسی به اطلاعات و ممکن است کاربران در استفاده از آنها براي 
 د.با سختی ها مواجه شون

هنگامی که نظرات فلسفی خود را در زمینه قدرت تولید مطرح  4لنین
می کند، بحث را با این جمله به پایان می دهد: در تحلیل نهایی، 

وري کار، مهمترین موضوع و اساسی ترین مساله براي پیروزي بهره
همین مناسبات که افزایش سیستم اجتماعی ما محسوب می شود؛ و بر 

وري کار همیشه یکی از مهمترین هدف هاي خط مشی هاي بهره
اقتصادي بنیادي اتحاد جماهیر شوروي بوده است. نیروي انسانی، 
مهمترین عامل در بهبود بهره وري است که کارکنان با به کار گرفتن 

 (.16وري خود را بهبود بخشند )آنها می توانند بهره
 نسانیا منزلت به و انسانهاست به معنا بخشیدن پی در»انسانی کرامت

 مثل ايبالقوه کمالات داراي انسان که دلیل به این دارد؛ توجه
 علم کسب به معنوي، میل هاي جاذبه جهان آگاهی، و خودآگاهی

_________________________________ 
1 - Chrison & O`dell 
4 - Porter & Lawler 

 عقل تقدیس، و پرستش جمال، و کمال طلب اخلاق مداري، و دانش،
 رد صرفاً که است سایر و ویژگیهایی و اختیار و اراده، مسئولیت و

 (. 17) شودمی یافت انسان
الگوي کرامت انسانی که بر اساس معیارها و شاخص هاي مرتبط 

 طراحی شده داراي چهار معیار اصلی است:
. معیارهاي ذهنی و روانی: این معیارها رفتار مبتنی بر کرامت 1

ران کرده و دیگانسانی، با تحمل و صبر با مسائل و مشکلات برخورد 
را نیز آرامش می دهد؛ بر رفتار و عملکرد مثبت دیگران تمرکز و 
توانایی آنان را باور دارد؛ با رفتار و گفتار خود، اعتماد به نفس را به 
دیگران القاء می کند؛ با گشاده رویی با کارکنان خود برخورد می 

ت یکند؛ با تواضع به آنها کمک می کند؛ با حفظ احترام به شخص
دیگران، سعی در شاداب کردن محیط کار را دارد؛ انتقادات را شنیده 
و براي رفع نواقص خود از آن استقبال می کند؛ از شایعه پراکنی، 
غیبت و تهمت پرهیز می کند؛ با کنترل خشم خود، از خطاهاي 

 دیگران می گذرد و کینه اي به دل نمی گیرد.
رها، رفتار مبتنی بر کرامت . معیارهاي رفتاري: بر اساس این معیا2

انسانی، با رعایت قوانین و مقررات، حقوق کارکنان را رعایت می 
کند؛ نسبت به حفظ اسرار سازمان و کارکنان حساس است؛ در 
حفاظت از محیط زیست سازمان کوشاست؛ با انتقال صحیح 
اطلاعات، دقیق و سریع اقدام می کند؛ با علاقه مندي مسئولیت خود 

می دهد؛ براي ارتقاي کمیت و کیفیت کارها برنامه ریزي  را انجام
می کند؛ با انجام دقیق و درست کارها رضایت کارکنان را جلب می 
کند؛ صداقت و راستگویی در کارها وجود دارد؛ تعهد نسبت به 
کرامت انسانی و اخلاقی در انجام وظایف وجود دارد؛ ادب و 

ر تار مدیر وجود دارد و دبکارگیري کلمات شایسته، در رفتار و گف
 رفتار خود از محرمات پرهیز می کند. 

. معیارهاي عملکردي: بر اساس این معیارها، رفتار مبتنی بر کرامت 3
انسانی، داراي نظم و انضباط در کار است؛ براي فعالیت هاي روزانه 
برنامه مدون دارد؛ در محل کار خود به موقع حضور دارد؛ با آگاهی 

اي جدید علمی، ایده هاي جدید ارائه می کند؛ دانش و از دستاورده
تجربیات و روش هاي علمی جدید را به  کارکنان منتقل می کند؛ 
در عملکرد خود خلاقیت و نوآوري دارد؛ در حل مسائل سازمانی 
از کارکنان مشارکت می خواهد؛ آینده نگري و جامع نگري در 

عمل تأمل و تفکر  تصمیم گیري ها وجود دارد؛ پیش از اقدام به
میکند؛ از مشورت مدیران و کارکنان استفاده می کند و در انجام 

 کارها دقت لازم را دارد.
. معیارهاي جسمی: بر اساس این معیارها، رفتار مبتنی بر کرامت 4

انسانی براي سلامت جسمانی کارکنان اهمیت می دهد و به نکات 
ي حفظ سلامت ایمنی و بهداشتی کارکنان توجه می کند؛ برا

کارکنان برنامه ورزشی منظم دارد؛ براي رعایت نکات ایمنی و 
بهداشتی کارکنان برنامه دارد و کارکنان را بر رعایت نکات ایمنی 

 (. 17و بهداشتی تشویق می کند )
 

3 - Atkinson & McKay 
4 - Lenin 
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 310 ... بین رابطهِ در علیّ اسناد و نفس عزت ای واسطه نقش  

 1400بهار ، 1، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

 
 

 الگوي کرامت انسانی. 1نمودار 
 

نظریه هاي مدیریت در آستانه بازگشت به ارزش هاي  1980از دهه 
انسانی هستند و روندهاي اساسی نظریه و اندیشه مدیریت بحث هاي 
کلیدي ارزش مداري همچون نوع نگاه به انسان، فرهنگ سازمانی، 

بازسازي سازمان، یادگیري کیفیت زندگی کاري، توسعه، بهبود و 
سازمان و وسازمان هاي یادگیرنده، کارآفرینی سازمانی، انگیزش و 
مشارکت کارکنان، عدالت، مشروعیت قدرت، عقلانیت در سازمان، 
توجه به مسائل عمومی جامعه و مسئولیت و پاسخگویی اجتماعی 
مدیران را مطرح کرده است. رعایت اخلاقیات و حفظ ارزشهاي 

در بیشتر سازمانها مورد توجه قرار گرفته و به صورت بخشی انسانی 
از سیاست هاي رسمی و فرهنگهاي غیر رسمی سازمان ها در آمده 
است و در بسیاري از دانشکده هاي بازرگانی چندین واحد درسی را 

 (.18شامل می شود)
در تحقیقی کرامت انسانی را در چهار بعد طبقه  1دونال اوماتونا 

 (: 19بندي کرد )
: کرامتی که شامل ترکیب پیچیده اي از توانایی هاي 2. کرامت ذاتی1

عقلایی، عاطفی و ارتباطی انسان ها و یا توانایی هاي ویژه انسان ها 
براي داشتن استقلال و خودمختاري است. کرامت ذاتی اغلب با انسان 

رتباط است و در حالت کلی تر، کرامت ذاتی مبتنی بر نوع بودن در ا
 خاصی از بودن و نه ضرورتاً انسان بودن. 

: در مفهوم کلاسیک از کرامت به انسان و 3. کرامت اکتسابی2
شخص بزرگی اشاره شده است؛ براي مثال افرادي که ما به آنها به 
دلیل موقعیتشان افتخار می کنیم و مورد احترام قرار می دهیم، مثل 
مدال آورندگان طلاي بازي هاي المپیک از این نوع کرامت 

 برخوردارند. 
_________________________________ 

1 - Donal P. Omathuna 
2 - Inherent Dignity  
3 - Circumstantial Dignity 
4 - Our Own Sense of Our Dignity  

فرادي که در حال شکنجه شدن : براي مثال ا4. احساس خودکرامتی3
هستند، احساس می کنند که کرامتشان نقض شده است یا زمانی که 
دیگران به ما احترام می گذارند، احساس می کنیم که مورد تکریم 
قرار گرفته ایم. آسیب به کرامت انسانی ممکن است عوارض جانبی 
سوئی داشته باشد؛ چه در جنبه هاي جسمی و چه در ابعادروحی، 

 اجتماعی و روانی.
. اقدام بر خلاف صیانت از کرامت انسانی: ما انسان ها به دلیل 4

برخی از شرایط بر خلاف آنچه تمایل داریم عمل می کنیم. این اقدام 
در ارتباط با حفظ کرامت نیز می تواند وجود داشته باشد؛ براي 
مثال وقتی ما به پزشک مراجعه می کنیم به وي اجازه می دهیم که 
قسمت هاي خاصی از بدنمان را معاینه کند که در وضعیت عادي و 

 (.20عرف اجتماعی پوشیده است )
اهمیت عزت نفس در پیش بینی جنبه هاي گوناگون بهزیستی، اعم 

(. 7از شخصی و روانشناختی، بارها مورد تأیید قرار گرفته است )
معتقد است عزت نفس ارزیابی مداوم شخص نسبت  5راجرز دیموند

(. عزت نفس می تواند بر رفتارهاي 21به ارزشمندي خویشتن است )
کاري با دو شیوه تأثیر بگذارد: اول اینکه کارکنان سطوح متفاوتی 
از عزت نفس در کار دارند که همین امر بر چگونگی افکار، احساس 
و رفتار آنها در کار مؤثر است؛ دوم اینکه افراد به طور کلی نیاز به 

ن در مورد خودشان و در مورد رفتارها یا احساس خوب بود
افکارشان داشته، آن را ارتقاء می دهند تا عزت نفس را بهبود بخشند 

(22 .) 
 در سلسله مراتب نیازها و در سطح سوم، احترام به خود یا 6مازلو

دهد که مشتمل بر تمایل شایستگی، چیرگی،  عزت نفس را قرار می
مانی ز. اطمینان، استقلال و آزادي استکفایت،  پیشرفت، توانمندي،

ارزشمندي، توانایی، قابلیت  که این نیازها ارضا شود، فرد احساس
، برآورده نشود مثمرثمر بودن و اطمینان می کند و چنانچه این نیازها

فرد احساس حقارت، درماندگی، ضعف و دلسردي و ناامیدي می 
 (. 23د )کن

راب بر عزت نفس تأکید می در بحث دفاع در مقابل اضط 7هورناي
کند. در واقع فرد براي غلبه بر اضطراب باید عزت نفس خود را 

سازد. ب« تصویر آرمانی»تقویت کند و براي تقویت عزت نفس باید 
این تصویر آرمانی به هر دلیل عالی و بلندپایه بودن اثر تقویت و 

نانه عزت نفس را دارد. اما چنانچه این تصویر آرمانی غیر واقع بی
باشد و به آن نرسد منجر به نارضایتی می شود. بدینسان تصویر 
آرمانی نقش مهمی در اینکه فرد خود را چگونه ارزیابی می کند، 
دارد. تصویر آرمانی هورناي از آرزوهاي جیمز متفاوت است؛ 
زیراتصویر آرمانی )هورناي( ضرورتاً ناشی از احساسات منفی است 

است از احساسات مثبت یا منفی برخیزد ولی آرزوها )جیمز( ممکن 
(24.) 

داند که معمولاً  یم يفرد یابیارزش کیعزت نفس را  8تیکوپر اسم
 يچهار عامل اسناد تیکوپر اسم .شود یم حفظ شتنیبا توجه به خو

5 - Rogers Dimond 
6 - Maslow 
7 - Horney 
8 - Coopersmith 

 اهداف و ارزش هاي سازمان

 
متغیرهاي 

 ذهنی/روانی

 
متغیرهاي 

 رفتاري

متغیرهاي 

 جسمی

معیارهاي 

 عملکردي
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آن و مقدم بر تمام  نیکند. نخست یم انیرشد عزت نفس ب يرا برا
 افتیفرد در کیکه  يو علاقه مند رشیاحترام ، پذ زانیعوامل، م

 نیو سوم یدر زندگ مانیها تیعامل تجارب موفق نیکند. دوم یم
آن تجارب را مورد  ياست که بر مبنا یانتظاراتعامل ارزشها و 

عامل نحوه پاسخ فرد به از دست  نیو چهارم میدهیقرار م ریتفس
 (.25باشد ) یدادن ارزش م

(؛ عزت نفس 1989) 1دونهام و ازدیدگاه پیرس گاردنر، کامینگز
سازمانی عبارتست از میزانی که یک فرد خود را به عنوان یک 

 سازمانی نفس عضو توانا، مهم و ارزشمند در سازمان باور است. عزت
 یک فردي به عنوان شایستگی و ارزشمندي از ارزیابی خود یک
 خود ارزش بازتاب سازمانی نفس عزت. باشدمی سازمان از عضو

 مهم، اعضایی به عنوان خودشان از افراد که باشدمیایی شده ادراک
 زتع از دیدگاه کورمن با مطابق. دارند سازمانشان در توانا و شایسته

 ینا بالا، سازمانی نفس عزت با افراد که کرد بیان توان می نفس
 نقشهاي توسط را نیازهایشان اندکه توانسته دارند را احساس
 هاي(. ویژگی2004)گاردنر و پیرس، سازند  برآورده خود سازمانی

 رفتارهاي از ناشی که سازمانی نفس عزت بر تواندمی کار محیط
 مثلا هویت، با مرتبط با اطلاعات و است کارکنانش با سازمان

  بگذارد. تأثیر کارکنان، با ارتباطات
، عزت نفس یک نیاز انسانی ضروري است که براي  2از نظر برندن

بقاء و توسعه طبیعی و سالم لازم است. عزت نفس به طور خودکار 
از باورها و آگاهی فرد ناشی می شود و در رابطه با افکار، رفتار، 

 (. 26احساسات و اعمال فرد رخ می دهد )
د دارد شود در هر یک از ما این تمایل وجودر نظریه اسناد گفته می

مثل صفات « شخصیتی»که رفتار دیگران را نتیجه ویژگی هاي 
شخصیت، مهارتها یا میزان تلاش فرد که عامل درونی محسوب می 

مثل پاداش ها، تنبیه ها، مشکلات « موقعیتی»شوند یا ویژگی هاي 
کار یا شانس که همه عامل خارجی محسوب می شوند، بدانیم. در 

ی و موقعیت نیز به دو دسته ویژگی این نظریه ویژگی هاي شخصیت
هاي ثابت یا استوار براي مثال توانایی فرد و سختی کار و ویژگی 
هاي ناپایا یا نااستوار مثل تلاش و کوشش و شانس تقسیم بندي  می 
شوند. در این نظریه نسبت به هر دو دسته از فرآیندهایی که پدیده 

ه عواملی که بر اسناد بر اساس آن وقوع می یابد و نیز نسبت ب
 (.27اسنادهاي ما اثر می گذارند، تأکید می شود )

 یاصل زیرمقیاس سه به شکست و موفقیت اسنادهاي کلی به طور
 ناپایدار – پایدار بیرونی، – درونی ابعاد شامل که هستند قابل تقسیم

 اشاره این به این ابعاد از کدام هر. شوندمی اختصاصی – کلی و
. انددمی بعد کدام مرهون را خود شکست یا موفقیت فرد که کندمی

 داشته نقش آن در فرد خود که است این معنی به بیرونی - درونی
است  بوده اثرگذار آن بر دیگر موقعیتهاي و شرایط یا( درونی)

( پایدار) ماند خواهد پابرجا همیشه موقعیت این همچنین(. )بیرونی
 اثرگذار شرایط در کلیة همچنین(. ناپایدار) رفت خواهد بین از یا

_________________________________ 
1 - Pierce, Gardner, Cummings & Dunham 
2Branden 

 بود خواهد مربوط ویژه شرایط به فقط یا( کلی) بود خواهد
 (.28) (اختصاصی)

 نیخورند، ایشکست م يدر کار یافراد وقتاز دیدگاه سلیگمن 
علت مشکل  قیطر نیدهند. به اینسبت م ییشکست را به علت ها

د است معتق گمنیکنند. سلیم هیخودشان توج يو فقدان کنترل را برا
و  داری، ناپایرونیب يشکست را با علت ها نیکه افراد خوش ب

 درس رد شوند کیمثال، اگر در  يکنند. برا یانتساب م یاختصاص
در آنها وجود  یاشکال ندیگویکنند، به خودشان م یو انتساب درون

درس باهوش نباشند. اگر  نیگذراندن ا يبرا یبه قدر کاف دیدارد. شا
 يرگید يکه علت جا ندیگویکنند، به خودشان م یرونیانتساب ب

 یشغل شما وقت کاف ایاستاد آنها را دوست ندارد  دیقرار دارد. شا
  (.29)گذارد ینم یآنها باق يمطالعه کردن برا يابر

 کرد بیان را بعدي سه بنديطبقه یک اسناد، زمینه در 3واینر برنارد
 توصیف را موفقیت و شکست به مربوط اسنادهاي آن براساس که
 ناداس یک بودن بیرونی یا درونی نظریه، این در بعد اولین. کندمی
دهد. یم قرار تاثیر تحت را نفس عزت به وابسته عواطف که باشدمی

 که کندمی توجه شده ادراک هايعلت کنترل قابلیت به بعد دومین
 در بعد سومین .شودمی افراد اجتماعی عواطف برانگیختن باعث
 یندهآ انتظارات که باشدمی عوامل ناپایداري یا پایداري واینر، نظریه

 انامتح موقع در توجه عدم مانند ناپایداري هايعلت. کندمی تعیین را
 هايعلت اما. یابندمی نوسان مختلف، هايزمان و هاموقعیت در

 هايعلت .کنندمی تغییر کمتر نسبتاً درس بودن مشکل مانند پایداري
 بالدن به را درماندگی احساس از ناشی افسردگی است ممکن پایداري

 عزم و تقصیر احساس ناپایدار هايعلت که حالی در باشد، داشته
 بعد، سه این ترکیب (. از30دارد ) پی در را آینده در جبران براي

 زمینه در ما هايتبیین. گیردمی شکل مختلف اسناد نوع هشت
 نای از یکی قالب در مسابقه یا امتحان در موفقیت عدم یا موفقیت
 ايواسطه نقش بر علاوه واینر، بنديطبقه. گیردمی قرار اسنادها

 براي گیريتصمیم در را ما و دارد شناختی جنبه از که مهمی
 احساسات و هیجانی هايواکنش رساند،می یاري علّی اسناد پیامدهاي

 نیز دآینمی وجود به گوناگون علیّ اسنادهاي تبع به که را متفاوتی
 دعملکر از افراد اسناد نوع که است داده نشان واینر. کندمی توجیه
 تهداش همراه به متفاوتی هیجانی و انگیزشی پیامدهاي تواندمی خود،
 (.31باشد )

 
 پیشینه هاي تجربی

با توجه به اینکه در پژوهشهاي قبلی بررسی  رابطه بین کرامت 
انسانی و بهره وري سازمانی افراد با نقش واسطه اي عزت نفس و 
اسناد علّی پرداخته نشده است؛ لذا در مقاله حاضر پیشینه اي کاملا 
مرتبط با موضوع یافت نشد و بالاجبار به بررسی مطالعاتی که به 

 ضوع تحقیق باشد؛ ارائه می شود. گونه اي مرتبط با مو
سیاست هاي منابع انسانی  ( دریافتند؛2018) 4بلتران مارتین و لوسار

از طریق انگیزش، فرصت و مهارت بر عملکرد جمعی و بهره وري 

3 Weiner 
4 - Beltrán-Martín & Bou-Llusar 
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 312 ... بین رابطهِ در علیّ اسناد و نفس عزت ای واسطه نقش  

 1400بهار ، 1، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

نیز نشان داده است  (2017) 1فیگورسکا کارکنان موثر می باشند.
 احترام قائلکه مدیریت هوشمندانه و صادقانه کارکنان سازمانی با 

شدن به کرامت انسانی ایشان، با افزایش سطح رضایت شغلی 
وري ایشان و نیز موفقیت سازمانی کارکنان، منجر به افزایش بهره

 ( دریافت؛2016) 2آنتونواهر چه بیشتر گشته است. در همین زمینه؛ 
با توجه به اینکه افراد زمان بیشتري را در محل شغل خود سپري می 

بنابراین وضعیت عمومی جسمی و روحی ایشان اهمیت نمایند، 
بسزایی در محیط شغلی ایفاء می نماید. چرا که منجر به کاهش 

در  وري کارکناناسترس شغلی و افزایش سطح رضایت، کارآیی، بهره
نتایج بدست آمده از پژوهش کریمی شهابی،  سازمان می گردد.

ه آن بود که در مدل ( نشان دهند1395معمارزاده، الوانی و مدیري )
وري سازمان هاي دولتی ایران، از بین عوامل اصلی، عوامل بهره

محیطی تأثیرگذارترین و عوامل فردي تأثیرپذیرترین عامل می باشند. 
همچنین، وجدان کاري که از زیر مجموعه عوامل فردي می باشد، 
اولویت اول را کسب کرد. در نهایت اولویت هاي حاکم بر وضعیت 

وري سازمان هاي مذکور شناخته د به عنوان مانع اصلی بهرهموجو
 دریافت؛( نیز2006) 3شد. در همین رابطه؛ هورنگر، فوستر و داتار

 و مفروضات اقلام هزینه کاهش مفهوم به فقط وريبهره بهبود

 و کالا ایجاد منظور به منابع از مؤثر و کارا استفاده نیست. بلکه
 و وريبین بهره ارتباط بنابرایناست.  براي مشتریان خدمات
 وريبهره بالاي که سطح است این دهنده نشان جوامع پیشرفت

نسبت جنبه  به و کافی نیست؛ کیفیت دوام با ارتباط تعیین براي
 شود.  بررسی باید هم محیط و جامعه آثار دیگر، هاي

روانی تأثیر -که عوامل اجتماعی دادندنشان ( 1394کیانی و رادفر )
 بین بهره ( دریافت؛1393عباسی) .شگرفی بر بهره وري سازمان دارند

 رابطه مثبت و معنادارينیروي انسانی و عزت نفس سازمانی  وري

( 1396در همین زمینه؛ نتایج پژوهش فروتنی و بحرانی )وجود دارد. 
عاد آن انی و ابتأثیر مثبت و معنی دار مدیریت مبتنی بر کرامت انس

را بر کیفیت زندگی کاري در جامعه آماري پژوهش تأیید کرد. 
دریافتند؛ ( 1393شکارلو، محمودي فر، آزادعبدالله پور و شیخ شرفی )

آن  انسانی و ابعاد ارتباط معنی داري بین مدیریت مبتنی بر کرامت
  .با بهره وري نیروي انسانی وجود دارد

دست یافت که؛ سهم عزت نفس  ( به این نتیجه1396رزمجو )
کارکنان در تبیین تغییرات اثربخشی سازمانی مثبت و معنادار است. 
بدین معنا که به ازاء یک واحد افزایش در عزت نفس کارکنان 

درصد اثربخشی سازمان بهبود می یابد. پیرس و همکاران  22/0
( دریافتند؛کارکنان داراي سطوح بالاي عزت نفس سازمان 1989)

ر تمایل بیشتري به داشتن نگرش هاي مثبت نسبت به محیط محو
کار خود دارند و عملکرد بهتري در مقایسه با افراد داراي عزت نفس 

( نیز نشان 2007) 4مایر، فراکاستورو و مک ناري (.32پائین دارند )
دادند که عزت نفس سازمانی بر اداره و انگیزه هاي پیشرفت افراد 

ین عزت نفس ( ب1396نجیب و علیپور) تأثیر دارد. محمدي پور

_________________________________ 
1 - Figurska 
2 - Antonova 
3 - Hornegger, Foster & Datar 

قابلیتها ي فردي کارکنان رابطه  کارکنان با اثربخشی، سازگاري و
 ت و معنی دار وجود دارد. بمث
 

 مواد و روش ها
تحقیق حاضر از نظر هدف کاربردي و از نظر ماهیت و شیوه جمع 

 تحلیلی است.  -آوري اطلاعات از نوع همبستگی
جامعه آماري شامل کارکنان اداره کل زندانهاي استان 

نفر می باشد که با  330به تعداد  1397آذربایجانشرقی در سال
استفاده از فرمول کوکران و روش تصادفی نسبتی از بین کارکنان 

نفر پس از کنار گذاشتن پرسشنامه هاي  153بخش هاي مختلف 
 مخدوش انتخاب شدند. 

وري بهرهصورت پرسشنامه هاي استاندارد  ابزار اندازه گیري به
(، 33) 5عزت نفس روزنبرگ(، 2012سازمان اولسانیا و همکاران )

( و کرامت انسانی فروتنی 1979) همکارانو  گمنیسل يسبک اسناد
( می باشد که این 1388( برگرفته از مدل نژادسلیم)1396و بحرانی)

گویه در مقیاس طیف لیکرت براي متغیرهاي  124پرسشنامه شامل 
( 1تحقیق می باشد که گویه هاي هر متغیر طبق اطلاعات جداول)

 طراحی و عملیاتی شد. 
 

ی ، عزت نفس ، اسناد علّی ، کرامت انسان تعریف عملیاتی .1جدول 
 بهره وري سازمانی در بین کارکنان

 تعدادگویه سنجش سطح متغیر
 27 ايفاصله بهره وري سازمانی

 39 فاصله اي کرامت انسانی
 10 ايفاصله عزت نفس
 48 فاصله اي اسناد علیّ

روایی سؤالات مربوط به متغیرها در این پژوهش، ابتدا از طریق 
روش تعیین اعتبار محتوایی و با راهنمایی ها و نظرات اساتید مجرب 

اخص شاز  ،براي تعیین پایایی پرسشنامه تحقیق حاضرانجام گرفت. 
از نمونه نفر  30در بین ها  آلفاي کرونباخ استفاده شد. ابتدا پرسشنامه

ده آوري ش، سپس اطلاعات جمع ور تصادفی توزیع گردیدبه طآماري 
براي  آلفاي کرونباخضریب  از استفاده مورد آزمون قرار گرفته و با

بدست آمد. در نتیجه پرسشنامه داراي  7/0تک تک متغیرها بالاي 
 روایی و پایایی قابل قبولی می باشد.

 افزار آماري مبا استفاده از نراز روش میدانی ها تجزیه و تحلیل داده

spss انجام شده است. به گونه اي که از آزمون رگرسیون  24نسخة
 چندگانه و تحلیل مسیر استفاده شده است.

 
 یافته ها

فرضیه اول: بهره وري سازمانی بر اساس کرامت انسانی با نقش 
 واسطه اي عزت نفس در کارکنان قابل تبیین است.

4 - Mayer, Fraccastoro & McNary  
5 - Rosenberg 
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به منظور تبیین بهره وري سازمانی بر اساس مدیریت مبتنی بر 
یون نتایج رگرسکرامت انسانی با میانجی گري عزت نفس کارکنان 

( ملاحظه 2طبق اطلاعات جدول شماره ) چندگانه به روش اینتر
در مجموع ضریب همبستگی چندگانه این عوامل، برابر شود می
و ضریب تعیین  =  46/0و ضریب تعیین برابر  = 67/0

(، یعنی در p <05/0بدست آمده است) =44/0خالص برابر 
مجموع مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی بهمراه عزت نفس کارکنان 

درصد  56کنند و درصد بهره وري سازمانی را تبیین می 44به میزان 
از واریانس بهره وري سازمانی توسط متغیرهاي دیگري قابل تبیین 

 باشد.می

 
ضریب همبستگی چندگانه براي پیش بینی بهره وري  .2ل جدو

 سازمانی

 
 
 

 
 (:تبیین بهره وري سازمانی بر اساس مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی با میانجی گري عزت نفس کارکنان1شکل شماره )

 

مدیریت مبتنی بر کرامت  →=   بهره وري سازمانی  658/0
 انسانی: اثر مستقیم

عزت →= بهره وري سازمانی  153/0× -031/0=  -0045/0
 مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی: اثرات غیرمستقیم →نفس 

: مجموع اثرات مستقیم و  658/0 - 0045/0=   653/0           
 غیر مستقیم

ضریب بتا با همچنین نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می دهد؛ 
می باشد و نشان دهنده تاثیر مدیریت مبتنی بر کرامت  653/0مقدار 

انسانی با میانجی گري عزت نفس کارکنان می باشد. با توجه به 
اینکه مقدار بتاي کل بدست آمده کمی کمتر از مقدار بتاي مسیر 
مستقیم است؛ در نتیجه با اضافه شده متغیر عزت نفس به مدیریت 

رامت انسانی؛ مقدار تاثیر بر بهره وري کم شده و عزت مبتنی بر ک
نفس سهم منفی ناچیزي در تبیین بهره وري سازمانی کارکنان دارد. 
اما در مجموع مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی کارکنان با میانجی 

 عزت نفس ؛ بهره وري آنها به سازمان را تبیین می کند.
 

س کرامت انسانی با نقش فرضیه دوم: بهره وري سازمانی بر اسا
 واسطه اي اسناد علّی مثبت در کارکنان قابل تبیین است.

به منظور تبیین بهره وري سازمانی بر اساس مدیریت مبتنی بر 
 طبقکرامت انسانی با میانجی گري اسناد علّی مثبت کارکنان 

 رگرسیون چندگانه به روش اینتر انجام گرفته ملاحظه می گردد
در مجموع ضریب ( 3اطلاعات جدول شماره ) که در نهایت طبق

و ضریب تعیین  = 66/0همبستگی چندگانه این عوامل، برابر 

بدست  =43/0و ضریب تعیین خالص برابر  =  438/0برابر 
(، یعنی در مجموع مدیریت مبتنی بر کرامت p <05/0آمده است)

درصد بهره وري سازمانی  43مثبت به میزان  علّیانسانی بهمراه اسناد 
درصد از واریانس بهره وري سازمانی توسط  57کنند و را تبیین می

 باشد.متغیرهاي دیگري قابل تبیین می

R2R
2

R

R

2R
2

R

 شکل
ضریب همبستگی 

 چندگانه

ضریب 
 تبیین

ضریب تبیین 
 خالص

1 67/0 45/0 44/0 

بهره وري  

 سازمانی

658/0  
مدیریت مبتنی 

بر کرامت 

 انسانی

153/0  031/0-  

0045/0- 

 عزت نفس
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 314 ... بین رابطهِ در علیّ اسناد و نفس عزت ای واسطه نقش  

 1400بهار ، 1، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

ضریب همبستگی چندگانه براي پیش بینی بهره وري . 3جدول 
 سازمانی

 
 

 
 مثبت کارکنان علّیتبیین بهره وري سازمانی بر اساس مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی با میانجی گري اسناد . 2شکل 

مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی:  →=   بهره وري سازمانی  658/0
 اثر مستقیم

 علّیاسناد →= بهره وري سازمانی  075/0× 122/0= 0091/0
 مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی: اثرات غیرمستقیم →مثبت 

: مجموع اثرات مستقیم و  658/0+  0091/0=   667/0           
 غیر مستقیم

همچنین نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می دهد؛ ضریب بتا با 
می باشد و نشان دهنده تاثیر مدیریت مبتنی بر کرامت  667/0مقدار 

انسانی با میانجی گري اسناد علّی مثبت کارکنان می باشد. با توجه 
ه مقدار بتاي کل بدست آمده کمی بیش از مقدار بتاي مسیر به اینک

مستقیم است؛ در نتیجه با اضافه شده متغیر اسناد علّی مثبت به 
مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی؛ علی رغم بیشتر شدن مقدار تاثیر ؛ 

( می باشد و اسناد علّی مثبت سهم 01/0این مقدار اندک و کمتر از )
ن بهره وري سازمانی کارکنان دارد. اما در بسیار ناچیزي در تبیی

مجموع مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی کارکنان با میانجی اسناد 
 علّی مثبت ؛ بهره وري آنها به سازمان را تبیین می کند.

فرضیه سوم: بهره وري سازمانی بر اساس کرامت انسانی با نقش 
 ست.واسطه اي اسناد علّی منفی در کارکنان قابل تبیین ا

به منظور تبیین بهره وري سازمانی بر اساس مدیریت مبتنی بر 
طبق کرامت انسانی با میانجی گري اسناد علّی منفی کارکنان 

 رگرسیون چندگانه به روش اینتر انجام گرفته ملاحظه می گردد
در مجموع ضریب ( 4که در نهایت طبق اطلاعات جدول شماره )

و ضریب تعیین  = 66/0 همبستگی چندگانه این عوامل، برابر
بدست  =43/0و ضریب تعیین خالص برابر  =  44/0برابر 

(، یعنی در مجموع مدیریت مبتنی بر کرامت p <05/0آمده است)
درصد بهره وري سازمانی  43منفی به میزان  علّیانسانی بهمراه اسناد 

درصد از واریانس بهره وري سازمانی توسط  57کنند و را تبیین می
 باشد.رهاي دیگري قابل تبیین میمتغی

 
ضریب همبستگی چندگانه براي پیش بینی بهره وري  .4جدول 
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 منفی کارکنان علّیتبیین بهره وري سازمانی بر اساس مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی با میانجی گري اسناد . 3شکل 

 
مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی:  →=   بهره وري سازمانی  658/0

 اثر مستقیم
 علّیاسناد →= بهره وري سازمانی  -018/0× -098/0= 0017/0
 مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی: اثرات غیرمستقیم →منفی 

: مجموع اثرات مستقیم و  658/0+  0017/0=   659/0           
 غیر مستقیم

همچنین نتایج حاصل از تحلیل مسیر نشان می دهد؛ ضریب بتا با 
شان دهنده تاثیر مدیریت مبتنی بر کرامت می باشد و ن 659/0مقدار 

انسانی با میانجی گري اسناد علّی منفی کارکنان می باشد. با توجه به 
اینکه مقدار بتاي کل بدست آمده کمی بیش از مقدار بتاي مسیر 
مستقیم است؛ در نتیجه با اضافه شده متغیر اسناد علّی منفی به 

یر ؛ بیشتر شدن مقدار تاث مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی؛ علی رغم
این مقداربسیار ناچیز می باشد و اسناد علی منفی سهم بسیار ناچیزي 
در تبیین بهره وري سازمانی کارکنان دارد. اما در مجموع مدیریت 
مبتنی بر کرامت انسانی کارکنان با میانجی اسناد علّی منفی ؛ بهره 

 وري آنها به سازمان را تبیین می کند.
 

 گیرینتیجه 
تحقیق حاضر تحت عنوان نقش واسطه اي عزت نفس و اسناد علّی 
در رابطهِ بین کرامت انسانی و بهره وري سازمانی کارکنان زندانهاي 

انجام شد. بحث درخصوص روابط بین  1397آذربایجانشرقی در سال 
متغیرهاي تحقیق حاضر، در واقع، ابعاد روانشناختی و مدیریتی را در 

بدین ترتیب که عزت نفس و اسناد علّی یعنی افراد ذهن می آورد. 
براي اعمال و رفتارهاي خود سندهاي توجیهی می آورند. اما بهره 
وري سازمانی یکی از دغدغه هاي اصلی مدیران سازمان است به این 
دلیل که ترک خدمت و پایین بودن سطح عملکرد در بسیاري از 

یکی از مشکلات مهم تحقیقات انجام شده در سازمانهاي خدماتی 
کشورهاي در حال توسعه از جمله کشور ما گزارش شده است. یکی 
از نتایج تحقیق نشان داد که کرامت انسانی با نقش واسطه اي عزت 

بهره  %44نفس با بهره وري سازمانی کارکنان رابطه دارد و به میزان 
 یوري سازمان را تبیین می کنند. همچنین نتایج تحلیل مسیر نشان م

می باشد و نشان دهنده تاثیر  653/0دهد؛ ضریب بتا با مقدار 
مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی با میانجی گري عزت نفس کارکنان 

می باشد. نتایج این فرضیه همسو با تحقیقات بلتران مارتین و لوسار 
(، 37( ،کریمی شهابی و همکاران)36( آنتونوا )35(، فیگورسکا )34)

( می باشد. 40(، رزمجو )39لو و همکاران)(، شکار38عباسی)
براساس یافته هاي تحقیقات مزبور و با توجه به نتایج این فرضیه 
مبنی بر تاثیر کرامت انسانی بر بهره وري کارکنان به سازمان با در 
نظر گرفتن عزت نفس کارکنان در زندانهاي استان آذربایجانشرقی 

به تاثیر اندک عزت نفس می توان چنین برداشت نمود که؛ با توجه 
بر روي بهره وري سازمانی کارکنان زندانها،  به عنوان متغیر میانجی

و تبیین گري مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی کارکنان، در بحث 
این نتیجه با در نظر داشتن محیط زندان و وظایف شغلی مربوط به 

 ق واین سازمان، چنین بنظر می رسد که؛ در مدیریت بر مبناي اخلا
کرامت انسانی، انسان نه تنها داراي ارزش است، بلکه محور ارزشی 
مدیریت و سازمان محسوب می شود. پس رعایت اخلاقیات و حفظ 
ارزشهاي انسانی در سازمان زندانها بایستی مورد توجه قرار گرفته و 
به صورت بخشی از سیاست هاي رسمی و فرهنگهاي غیر رسمی 

یدگاه هاي اندیشمندان، کرامت انسانی در بنا به دزندانها درآید. 
سازمان حالتی درونی و پایدار است براي اعطاي حداکثري خدمت 
همراه با عزت و احساس رضایت به ذینفعان سازمان که حاصل 
درک صحیح انسان از خود و اهدافش در زندگی است و موجب به 

س نففعلیت رساندن افعال پسندیده و احساس ارزشمندي، اعتماد به 
و احترام متقابل می شود. این حالت، زمینه را براي رشد و تعالی 
شخصی و سازمانی فراهم می کند. تعالی انسانی در سازمان بی تردید 
عملکرد شغلی بالاتري را در پی دارد. از طرفی، طبق دیدگاه سازمانی، 
عزت نفس به کارکنان براي مسلط شدن بر شرایط و توانایی کنترل 

ه ممکن است با آن مواجه شوند، اختیار می دهد. با مشکلاتی ک
وجود عزت نفس کارکنان که منجر به توانمندسازي آنها می گردد، 
مدیران به توانایی کارکنان براي انجام وظایف در سطح بالاتر اعتماد 
نشان داده و همچنین کارکنان به قبول مسئولیت بیشتري براي 

فرایند بهبود ارتقاء بهره وري  کارشان تشویق می شوند، برآیند این
نیروي انسانی در سازمان خواهد بود. آنچه که از تئوري ها برمی 
آید، بهره وري نیاز به برنامه ریزي همه جانبه ي سازمان دارد. این 
برنامه ریزي هم شامل تغییر در بعد فنی همچون روشهاي انگیزشی 

م لوژي، و... و هکارکنان و بهبود شرایط کار، دستورالعمل ها، تکنو

بهره وري  
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 316 ... بین رابطهِ در علیّ اسناد و نفس عزت ای واسطه نقش  

 1400بهار ، 1، شماره 5دوره  پژوهشی سبک زندگی اسلامی با محوریت سلامت-فصلنامه علمی

شامل تغییر در بعد انسانی سازمان می شود که طبق دیدگاه مایو 
توجه  از طریق رضایت ایجاد رضایت کارکنان، طریق از وريبهره

کارکنان و در واقع، ارزش انسانی را  و فیزیکی عاطفی نیازهاي به
محور کار قرار دادن، حاصل می شود. بنابراین، زندانها با در نظر 
داشتن روابط بین متغیرهاي این فرضیه می توانند برنامه اي داشته 
باشند که رفتارهاي ویژه اي در کارکنان توسعه یابد که حاصل آن، 

بهره وري خواهد بود  تحقق بهتر و بیشتر اهداف راهبردي سازمان و
(38 .) 

نتیجه دیگر تحقیق نشان داد که کرامت انسانی با نقش واسطه اي 
اسناد علّی مثبت با بهره وري سازمانی کارکنان رابطه دارد و به 

بهره وري سازمان را تبیین می کنند. همچنین نتایج تحلیل  %43میزان 
د و نشان می باش 667/0مسیر نشان می دهد؛ ضریب بتا با مقدار 

دهنده تاثیر مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی با میانجی گري اسناد 
علّی مثبت کارکنان می باشد. با توجه به اینکه چنین تحقیقی قبلا 
انجام نشده است و نمی توان به نتایج آنها استناد نمود؛ اما نتایج تحقیق 

ود خ افراد براي کارهايحاضر در این زمینه چنین قابل تبیین است. 
دلایل اسنادي می آورند. اگر کسی عوامل موفقیت خود را تنها به 
خود اسناد نکند یعنی این موفقیت را به عوامل درونی و بیرونی نسبت 
دهد می تواند با کوشش بیشتر سهم درونی عوامل را که به خود او 
وابسته است افزایش داده و به موفقیت یبشتر دست یابد. این دیدگاه 

ا کمک ارزش مداري مدیران سازمان، محیط کار را براي اسنادي ب
کارکنان، ارزشمند و اهداف سازمان را معنی می بخشد. و با نظر 
داشتن به قدرت تبیین مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی کارکنان در 
مورد بهره وري آنها می توان گفت در سازمانی همچون زندان که 

مینی و تربیتی کشور قرار گرفته در رأس برنامه هاي آن، اقدامات تا
است و بدین سبب کارکنان ضمن خودمراقبتی باید به وظایف شغلی 
خود اهمیت خاصی بدهند، توجه به ارزشهاي انسانی از سوي 
مدیریت زندان بسیار حائز اهمیت است، باز به این دلیل که مهمترین 

ه بوري، بهبود کیفیت نیروي کار است. میل عامل در بهبود بهره
پیشرفت، کسب مهارت هاي جدید از طریق آموزش، کسب توانایی 
انجام کار گروهی از جمله موارد بسیار ضروري است که مدیریت 
باید از راه هاي گوناگون چون تشویق و اعطاي پاداش، ایجاد فضاي 
کار مناسب و موثر، فراهم نمودن امکان آموزش مستمر در کنار 

کند.  بی شک سرمایه گذاري در  کار، به بهبود این موارد کمک
جهت بهبود کیفیت نیروي کار، بازده مناسبی دارد و هزینه هاي 
انجام شده جبران می شود. در فضاي کاري زندانها، مبرّا بودن 
کارکنان از تهمت یا افتراء، یا رعایت اخلاق نیکو و حسنه در روابط 

ی کرامت انسانبا آنها، و امثالهم، می تواند نوعی مدیریت مبتنی بر 
تلقی گردد، که احترام به شأن انسانی کارکنان و قدردانی از تلاشهاي 
آن نیز محسوب می شود. نتیجه دیگر تحقیق نشان داد؛ کرامت 
انسانی با نقش واسطه اي اسناد علّی منفی با بهره وري سازمانی 

بهره وري سازمان را تبیین می  %43کارکنان رابطه دارد و به میزان 
. همچنین نتایج تحلیل مسیر نشان می دهد؛ ضریب بتا با مقدار کنند
می باشد و نشان دهنده تاثیر مدیریت مبتنی بر کرامت انسانی  659/0

ه نیز زمین منفی کارکنان می باشد. در این علّیبا میانجی گري اسناد 
تحقیقی که تاثیر انسانی با نقش واسطه اي اسناد علی منفی بر بهره 

کارکنان را به صورت تجربی بررسی نماید، یافت نشد.  وري سازمانی
بق طاما، نتایج تحقیق حاضر در این زمینه چنین قابل تبیین است؛ 

نظریه اسناد ؛ زمانی که افراد موفقیت خود را بیشتر به عوامل بیرونی 
و عدم موفقیت خود را به عوامل درونی اسناد کنند می توانند براي 

ان خود بهره بگیرند. حال وقتی افراد عکس موفق شدن از حداکثر تو
این حالت را در ذهن می پرورانند، آنچه روي می دهد، عدم بهره 
گیري از توان عملکردي خود در محیط است. هنگامی که افراد با 
این معیار ذهنی در محیط کار فعالیت می کنند، بیشتر احتمال دارد 

ر وجهه ي انسانی که شیوه هاي مدیریتی مبتنی بر ارزش نهادن ب
کارکنان خودنمایی کند. به عبارتی، نقش مدیریت مبتنی بر کرامت 
انسانی برجسته تر می نماید و اعتمادسازي در فضاي کار و روابط 
انسانی بین مدیر و کارکنان، بررسی مشکلات کارکنان، داشتن 
جلسات دوستانه و فراهم نمودن فضاي مناسب سازمانی در کنار 

کنان ضمن حفظ شان و جایگاه کارکنان به عنوان حمایت از کار
وري و تحقق اهداف انسان وارسته، مدیر را در دستیابی به بهره

سازمان کمک می کند. اهمیت حاکمیت روابط مبتنی بر اصالت 
انسان در محیط زندان بسیار بیشتر از سایر سازمانها است. چرا که 

دجویانی هستند که قدر مسلم زندانها مکان اصلاح و بازتربیت مد
چه بسا به دلیل عدم رعایت برابري ارزش انسانی راهشان به زندان 
باز شده است، بنابراین، نیاز به سازمانی دارند که خودِ کارکنان به 
شأن انسانی واقف و پایبند باشند. عملکرد کارکنان در جهت اصلاح 

در نهایت زندانیان، فی الواقع گام مهمی در راستاي اهداف سازمانی و 
کارکنان نیز باید مورد احترام مدیران باشند. اثربخشی بالاتر است. 

این پایه اي است براي استوار کردن مدیریت زندان، و وراي هر چیز 
دیگر و فراتر از آن، در یک چارچوب اخلاقی. این الزام هرگز نباید 
از نظر مسئولان عالی رتبه، مدیریت زندان یا کارکنان طراز اول 

دان دور بماند. بدون یک بستر اخلاقی، بهره وري در یک زندان زن
مسیري را دنبال می کند که سرانجام به اردوگاه هاي کار اجباري 
منجر خواهد شد.  در نتیجه با توجه به نتایج تحقیق حاضر مبنی بر 
رابطه ِبین کرامت انسانی با بهره وري سازمانی کارکنان زندان هاي 

قی با نقش واسطه اي عزت نفس و اسناد علیِّ استان آذربایجانشر
کارکنان؛ براي بالا رفتن بهره وري کارکنان به سازمان محل خدمت 
خود پیشنهاد می شود؛ قبل از انتخاب کارکنان، آموزش هاي مناسب 
در خصوص اصول و نیز مهارتهاي انسانی و روانی به آنها ارائه گردد 

رصت ارتقاء و گسترش این و در خلال انجام کار نیز می بایست ف
مهارتها و نیز اطلاع از جدیدترین اندیشه هاي ناظر بر موضوع زندان 
نیز در اختیار آنها قرار گیرد. همچنین مدیران و مسئولین با کارکنان 
به شیوه اي رفتار کنند که احترام آنها به عنوان یک شخص رعایت 

ین صورت، شود و کرامت ذاتی آنها به رسمیت شناخته شود در ا
هرگونه توجه به حقوق فردي انسان ممکن می شود. مدیران سازمان 
عدالت را به عنوان ارزش محوري در نظر بگیرند. از آنجا که زندانها 
جزئی از نظام عدالت کیفري هستند که بیشترین اثر را بر آزادیها، 
اختیارات و حقوق افراد دارد. از این رو، کسانی که دست اندرکار 

ت اصلاحی تربیتی هستند؛ باید در تمامی جنبه هاي کار خود موسسا
به حقوق بنیادین بشر احترام بگذارند و به سمت این باورها نظیر 
باور به؛ انصاف و برابري در برابر قانون؛ کرامت و ارزش افراد؛ 
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مدیریت توأم با درستکاري، صداقت و شرافت و... هدایت شوند. 
ارتباطی بین کارکنان و مدیران بالادستی ایجاد کانال هاي  همچنین با

خصوصا در سازمان زندانهاي کشور جهت ارتباطات سازمانی از 
در نهایت  .طریق امکانات الکترونیکی تدابیر لازم اندیشیده شود

پیشنهاد می شود؛ وزیران دولتی و مدیران ارشد زندان باید تدارک 
هند و علاقه مندي برنامه هاي ناظر بر آموزش عموم را مدنظر قرار د

رسانه هاي گروهی را برانگیزند تا به جامعه در خصوص نقش مهمی 
که کارکنان زندان در صیانت از جامعه ي مدنی ایفا می کنند، 

 آگاهی دهند. 
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