شاخص ها و نشانه های وجدان کاری معیاری برای ارزیابی مدیرجهادی

رضا تاج آ بادی وکریم مشایخی

چکیده :
این مقاله وجدان کاری را به عنوان یکی از نشانه ها،شا خص ها و معرفهای مدیر جهادی معرفی می نماید.مدیریت جهادی مقوله ای جدا از سایر نظریه ها ی مدیریت نیست ولی با آنها یکسان و مشابه نیز نمی  باشد زیرا مبانی فکری  و فلسفی  مدیریت جهادی که بیشتربه سعادت و تکامل می اندیشد  با سایرنظریه های مدیریت  که به سود و پول می اندیشند متفاوت است .
چون کم کاری ، عدم احساس مسوولیت  ، فقدان وظیفه شناسی و قا ئل نشدن ارزش برای زمان ،  موضوعاتی هستند که بیشتر در جامعه ما باید مورد بررسی قرار گیرند زیراکه پیشرفت و توسعه  هر کشوری در درجه اول به  توا ن و پشتکارمردم آن متکی بوده ورشد اقتصادی در تمامی کشورهای جهان حاصل کار  وتلاش بی حد مردم در زمینه های مختلف می باشدو پیشرفتهای قرون  گذشته دردرجه  اول مرهون  کار  و فعالیت زیاد آنان بوده است .
برای  بررسی بیشتر  و عملی  کردن موضوعات  مذکور نیاز به مدیرانی  خواهد بود  که  درهر سازمانی با توجه به خط مشی های ارزشمند اسلامی ،تحولاتی که لازم  و ضروری  است را  در آن ایجاد کرد .وفرهنگ سازمانی جهادی را به عنوان  الگوبرای کل سازمانهای جهان اسلام پیاده   و عوامل  وجدان کاری رادقیقا مورد شناسایی   قرار  داده و مطابق با یک نظم  اجتماعی معقول و در شان  یک جامعه اسلامی  عمل نموده و به نحو  احسن و شایسته اجرا  نماید . 
برای ارزیابی مدیرجهادی تعریف  عملیاتی وجدان کاری وتعیین شا خص های  آن لازم وضروری  است که مقاله حاضر به معرفی آن شاخص ها می پردازد . این  ویژگیها مقدمه و زمینه طراحی ابزاراندازه گیری وجدان کاری در مدیران جهادی می باشد .

 کلید واژه ها:  مدیریت جهادی، مدیران ، وجدان کاری ، انگیزه‌  شغلی، رضایت شغلی،  مشارکت سازمانی   

مقدمه 
در عصر حاضر اهميت جايگاه و نقش سطح مديران به عنوان طراحان، هدايتگران و اداره‌ کنندگان اصلي سازمان بر کسي پوشيده نيست و بکارگيري نظام‌هاي مؤثر انتخاب، جذب، نگهداري، ارزيابي و توسعه آنان نيز طبيعتاً از جايگاه مهم و ويژه‌اي برخوردار مي‌باشد. بدون ترديد شناسايي نقاط قوت مديران و بهره‌مندي از آنها و نيز شناسايي نقاط ضعف ايشان و تلاش در جهت رفع و اصلاح آنها مي‌تواند نقش انکار ناپذيري را در جهت رشد و تعالي سازمان ايفا نمايد. لذا بکارگيري و اعمال راهبردهاي سنجش و ارزشيابي مديران بعنوان يکي از مؤثرترين ابزارهاي قضاوت و داوري درخصوص شناسايي نقاط قوت و ضعف آنها مورد توصيه صاحبنظران علوم مديريت مي‌باشد.     
روند تغییرات وتحولات ، ابعاد ملی[footnoteRef:1] و بین المللی[footnoteRef:2] پیدا کرده اند . کشور های جهان هر روز در معرض پیشرفت های علمی و تکنولوژیکی هستند . هیچ کشوری دیگر نمی تواندخود را تافته جدا بافته بداند و بی اعتنا به روند تحولات بین المللی باشد. تجربیات سایر کشور ها نشان می دهد که علم مدیریت و کاربرد آن در عرصه های اقتصادی ، سیاسی ، فرهنگی و اجتماعی نقش مهم و تعیین کننده ای در موفقیت و پیشرفت آنها داشته است. مدیریت دارای مفاهیمی است که تحلیل ، تعمیم و کاربرد آنها ، نتایج عملی وخوبی برای کشور ها و سازمان ها داشته است . مفاهیمی مثل اثر بخشی [footnoteRef:3]، کار آیی[footnoteRef:4]، بهره وری ، رضایت شغلی ، فرهنگ سازمانی ، جو سازمانی ، ساختار سازمانی ، تکنولوژی سازمانی ، برنامه ریزی ، تصمیم گیری ، ارزیابی و کنترل ،و ... شاکله علم را تشکیل می دهند. وجدان کاری نیز یکی از این مفاهیم است که تحلیل آن از دید گاه مدیریت اسلامی حائز اهمیت می باشد.  [1: national.9]  [2: . International]  [3:  .Efficiency]  [4:  .Effectiveness] 

مدیریت جهادی چیزی جدا از سایرمدیریت ها نیست ولی تفاوت اصلی آن با سایر نظام های مدیریت ،پیش فرض ها[footnoteRef:5] ومبانی فکری مدیریت اسلامی است. برای مثال کسب سود در مدیریت اسلامی و سایر نظام های مدیریت دارای اهمیت می باشد . ولی در سایر نظام ها حصول حد اکثر سود به عنوان هدف اصلی مطرح است، ولی در مدیریت جهادی سود به عنوان وسیله محسوب می شود. البته کسب سود حتی در مقیاس وسیع و کلان مذموم نیست و اگر از طریق قانونی ، شرعی و با زحمت وتلاش به دست آید جزء عبادات و فضیلت ها محسوب می شود . بنابر این مدیریت جهادی را نباید در مقابل سایر نظام های مدیریت قرار داد ، بلکه مدیریت اسلامی از سایر نظریه های مدیریت استقبال می کند و درس ها می آموزد.  [5:  .Presumptions] 

وجدان کاری مفهومی است که به صورت علمی و از دید گاه علم مدیریت مورد تحلیل قرار نگرفته است و تعریف عملیاتی از آن ارایه نشده است. البته بعد از فرمایشات مقام معظم رهبری در پیام نوروزی در مورد انضباط اجتماعی و وجدان کاری فعالیت هایی صورت گرفته است . لذا تحلیل آن از دید گاه علم مدیریت و مدیریت جهادی می تواند مکمل سایر نوشته ها و مقالات در این زمینه باشد که در این مقاله بدان پرداخته می شود.  
 بدون وجود نیروی انسانی، وجود سازمان‌ها بی معنی خواهد بود؛ چرا که، امروزه‌ ثابت شده است‌ که‌ از مجموع‌ عوامل‌ مؤثر در فرایند تولید کالا و ارایه‌‌ی مطلوب‌ خدمات‌، عامل‌ انسانی‌ نقشی‌ اساسی‌ دارد. از همین روست که بیان می‌دارند نیروی انسانی عامل عمده و بنیانی ارزش افزوده به‌شمار می‌آید و منابع طبیعی و امکانات فیزیکی سهم ناچیزی در مقایسه با عامل نیروی انسانی دارند. عامل نیروی انسانی دارای چندین ویژگی عمده است که برخی از آن‌ها عبارتند از:                                                                                                          
1)تربیت و تخصص مناسب(توانایی) 2)تخصیص مناسب(به‌کارگیری) 3)وجدان یا وجدان کاری( تمایل ).  
در این میان، وجدان‌کاری به‌مثابه‌ی یکی از عوامل کارآمدی نیروی انسانی؛ هم ریشه در فرایندهای جامعه‌پذیری دارد و هم در پی تعاملات افراد در سازمان کار و سلسله‌مراتب نقش‌ها و پایگاه اجتماعی ـ سازمانی کارکنان تکوین می‌یابد. در واقع این هنجارهای سازمانی هستند که کارکنان را به‌عنوان مجموعه‌ای مشبک به هم مرتبط می‌سازد و انتظارات نقشی را متناسب با پایگاه سازمانی افراد تعیین می‌کند. بنابراین، در ایفای نقش‌های سازمانی است که وجدان‌کاری تبلور می‌یابد. 
وجدان‌کاری را می‌توان نیرویی درونی دانست که به‌واسطه‌ی آن انسان به انجام کار بیش‌تر و بهتر گرایش می‌یابد به‌نحوی که بدون نیاز به نظارت بیرونی و از طریق خودکنترلی و به‌صورت خود‌انگیخته به بهترین نحو وظایف محوله را به‌انجام می‌رساند. وجدان کار را می‌توان طبق تعریف شورای فرهنگ عمومی کشور، وضعیتی دانست که در آن افراد جامعه، در مشاغل گوناگون سعی دارند تا کارهای محوله را به بهترین وجه و به‌طور دقیق و کامل و با رعایت اصول بهینه‌سازی انجام دهند (میرسپاسی، 1373). مودی و همکارانش بر این باورند که سازمان‌ها در موارد بسیاری به افرادی نیاز دارند که به نفع سازمان و حتی فراتر از وظایف مقرره عمل کنند و این مسأله به‌ویژه در مشاغل حساس از اهمیت به‌سزایی برخوردار است. کوتاهی در ایجاد چنین وابستگی و پیوستگی در اعضای سازمان، مستلزم افزایش هزینه‌های لازم در جهت ایجاد نظام‌های کنترل دقیق و پیچیده در سازمان خواهد بود. 
کوهن(Cohen) بر این اعتقاد است که وجدان‌کار، نه به سازمان برمی‌گردد و نه به حرفه؛ بلکه به خود کار مربوط است. کسانی‌که متقبل کاری می‌شوند، احساس وظیفه‌ای قوی نسبت به کارشان دارند و ارزشی درونی برای کار قایل می‌شوند که به‌عنوان یک علاقه‌ی اصلی در زندگی آنان است. کوهن در تبیین وجدان‌کاری پنج بعد اساسی ذیل را مورد بررسی و مطالعه قرارداده است: 1) بعد سازمانی وجدان‌کاری 2) بعد شغلی وجدان‌کاری 3) بعد حرفه‌ای وجدان‌کاری 4) بعد کاری وجدان‌کاری 5) الزام کاری         (  طالبیان، 1382 ). 
در دهه‌ی گذشته مفهوم وجدان کار سازمانی جایگاه مهمی را در تحقیقات مربوط به رفتار سازمانی به خود اختصاص داده است. سامرز(Samers) با تأکید بر مدل چندبخشی وجدان‌کار سازمانی، معتقد است که وجدان سازمانی دارای سه بعد: عاطفی، مستمر و تکلیفی می‌باشد(طالبیان،1382 ). راندل، وجدان کار سازمانی را در وجود سه ویژگی در بین کارکنان خلاصه می‌کند: 1)اعتقاد قوی فرد نسبت به سازمان و پذیرش اهداف سازمان 2)تلاش فراوان و مشتاقانه در جهت اهداف سازمان 3)تمایل کامل فرد به باقی‌ماندن در سازمان(  خاکی،1376 ).
در مجموع با بررسی روی‌کرد‌ها و دیدگاه‌های صاحب‌نظران در مورد وجدان کار سازمانی و ابعاد آن، می‌توان به دو نوع روی‌کرد نگرشی (بعد هنجاری، هنجاری و عاطفی) و رفتاری (بعد مستمر) دراین خصوص دست‌یافت. براساس این دو روی‌کرد، ابعاد زیر برای بررسی وضعیت وجدان کاری در بین کارکنان مورداستفاده قرارگرفته است:
1) بعد عاطفی: عبارت است از، احساس مثبت به سازمان و تعلق خاطر داشتن نسبت به آن.
2) بعد هنجاری: عبارت است از، الزام اخلاقی به ماندن و کارکردن در سازمان.
3) بعد مستمر: عبارت است از، دلبستگی به سازمان و پرهیز از هزینه‌های متصوره‌ی ناشی از ترک آن.
4) بعد رفتاری: عبارت است از، تقید عملی کارکنان به وظایف و فعالیت‌های شغلی.
  وجدان کاری  
وجدان (به کسر واو )اسم مصدر است و به معنای یافتن ، یافتن مطلوب ، نفس و قوای باطنی آن ، قوه باطنی که خوب وبد اعمال به وسیله آن ادراک می شود ، آمده است  (دهخدا،ص 20447 ، فرهنگ عمید . ص 1241 ). وجدان اسم مصدر عربی و در قرآن مجید مترادف با نفس لوامه (ملامت گر ) است. وجدان (به ضم واو ) در زبان عربی به معنای زمین هموار است که اغلب در زبان فارسی به غلط یا  درست از این تلفظ استفاده می شود. 
با توجه به شباهت محتوایی تعریف وجدان در زبان فارسی ، عربی و انگلیسی می توان آن را به معنای قوه باطنی که خوب و بد اعمال به وسیله آن ادراک می شود و سپس بر مبنای آن ادراک ، دستورات لازم جهت انجام کارهای خوب و پرهیز از اعمال بد صادر می شود ، دانست . در تمامی معانی بالا وجدان به عنوان امری درونی و کنترل کننده شخص پنداشته شده است .
 با استفاده  از تعریف کار و وجدان ، میتوان وجدان کاری را گرایش   درونی تعریف  کرد که  به مدد   آن انسان گرایش به انجام کار   بیشتر  وبهترپیدا   می کندو  ارضاء  روحی  ومادی می شود .
 وجدان کاری ایجاد  نوعی انگیزه   درمدیران جامعه است که  ارتقای آن موجب کاربهترو بیشتردرعرصه های مختلف اجتماعی  می  شود. البته  شایان ذکر  است که وجدان  کاری هدف  نیست بلکه وسیله ای است که  می تواند موجب توسعه عبادت  ، عدالت وسلامت جامعه گردد.
مفهوم وجدان كار
  برخي از متفكرين، وجدان را به معناي آگاهي از انديشه‌هاي پنهان آدمي مي‌دانند. يعني آنچه كه «ناخودآگاه» و حتي «خودآگاه» در رابطه يا اعمال تلقي و ارزيابي مي‌نمايد. برخي نيز وجدان را قضاوت دروني افراد در باب كردارهاي خود دانسته‌اند، زيرا انسان‌ها معمولاً درارزيابي اعمال خود  درخلوت و تنهايي قضاوت‌هاي منصفانه‌اي دارند و خود را آن‌گونه كه هستند، مي‌شناسند و برحقيقت اعمال و رفتارهاي خود اشراف دارند، هر چند كه ممكن است ظواهر اعمال و رفتارهاي آنان با آنچه وجدانشان داوري كرده است، تفاوت‌هاي فاحش داشته باشد.
 وجدان كار، يكي از حوزه‌هاي وجدان انسان است كه در ساية اخلاق كاري به وجود مي‌آيد و مرز بين درست ونادرست و صالح و ناصالح را معين مي‌كند.
به عبارت ديگر، «اخلاق» بينش شخصي و روحية‌ شايسته‌اي است كه همة افراد در اجتماع واجد آن هستند و آن را به عنوان فضيلت اخلاقي مي‌شناسند، اما ممكن است به آن كمتر توجه كنند. «اخلاق كاري» همان بايد‌ها و نبايدهايي است كه اجراي آنها در محيط كار، در راستاي تحقق اهداف كاري سازمان است و به تعبير شوراي فرهنگ عمومي كشور، «وجدان را مي‌توان وضعيتي دانست كه در آن افراد جامعه در مشاغل خود سعي مي‌كنند كارهاي كه به آنان محول شده است را به بهترين وجه، به طور دقيق و با رعايت اصول بهينه‌سازي به انجام برسانند».
بر اساس آنچه گذشت، مى توان گفت  وجدان كارى عبارت است از حس اخلاقى كه كار خوب و تمام را از كار ناپسند و ناقص تمييز داده، به انجام آن گرايش داشته و از انجام اين پرهيز مى كند. به بيان ديگر: وجدان كارى آن مربى درونى است كه نقش خود را از لحظه شروع كار تا پايان آن با انجام نه وظيفه به صورت زير ايفا مى كند: 
1ـ آگاهانه كار خوب را تشخيص داده، آن را معرفى مى كند. 2ـ قصد از انجام آن را پاكيزه مى سازد، 3ـ فرد را به انجام آن بر مى انگيزد. 4ـ براى انجام درست آن با خود پيمان مى بندد. 5ـ بر كار نظارت داشته، با مراقبت، آن را كنترل مى نمايد(قيامت:14). 6ـ با بازرسى كار انجام شده، نقش حسابرس خبره را ايفا مى كند. 7ـ در اين صحنه، قدرتمندانه به قضاوت و داورى نشسته، قاطعانه حكم نهايى را صادر مى كند. 8ـ در صورت مشاهده اشتباه خود را ملامت و در صورت تخلف شديد خود را تنبيه كرده و در صورت درستى كار به خودش پاداش مى دهد. 9ـ در تمامى مراحل، خود را از گزند دشمن داخلى (خودنفسانى) در امان نگه مى دارد. 
اگر بخواهيم اين مفهوم را در حيطه وظايف سازمانى معنا كنيم، مى گوئيم: "وجدان كارى " در سازمان عبارت است از حس اخلاقى درست و تمام انجام دادن وظيفه سازمانى. از اينجا تفاوت مفهوم "وجدان كارى " با مفاهيم متداولى از قبيل "اخلاق كار " و "اخلاق حرفه اى " روشن مى شود; يعنى نمى توان گفت: رعايت اصول و ضوابط و قوانين كار، سخت كوشى و تلاش مداوم27 و حتى تعهد داشتن نسبت به انجام وظيفه سازمانى، چنانچه به قيمت ناديده گرفتن برخى حقايق و پايمال كردن ارزشهاى واقعى باشد، نشان دهنده وجود وجدان كارى در سازمان است. بلكه اگر فرد، حقوق كار و افراد ذى ربط را به طور طبيعى و به حكم وجدانى ـ و نه به خاطر الزامات قانونى و نظارت اجتماعى و پاداش و تنبيه هاى خارجى ـ رعايت كرد گفته مى شود: شخص داراى وجدان كارى است. بنابراين، "انضباط و وجدان كارى " در ارتباط با مفاهيم ارزشى، جهان بينى و فرهنگ اسلامى ملاحظه مى شود و تنها در اين صورت است كه هم "كار " ارزش مى يابد و هم انجام دهنده آن از رشد و تعالى برخوردار مى گردد. 
وجدان كار انسان را وادار مي‌سازد تا همواره براي تحقق آرمان‌هاي ذيل تلاش نمايد:
1- كار بايد بدون عيب و نقص و در نهايت دقت و صداقت انجام پذيرد.
2- كار بايد تا سرحد امكان به نتيجه‌هاي منطقي وتعريف شده منتهي گردد.
3- كار بايد به موقع ودر زمان مناسب و لازم آن انجام گيرد.
4- كار بايد بدون نظارت و كنترل عوامل خارجي در نهايت صحت و درستي به اتمام برسد.
5- كار بايد با صرف كمترين هزينه انجام گيرد.
شناسايي نيروهايي كه داراي وجدان كاري قوي مي‌باشند، كار آساني است و معيارهايي كه در ذيل به آن اشاره خواهد شد، نمونه‌اي از رفتارهاي بارز آنان مي‌باشد:
1- بر انگيزه‌ها و ارزشهاي دروني متكي‌اند.
2- به كنترل‌هاي دروني مقيد هستند.
3- داراي چشم اندازهاي تحليلي وسيعي هستند.
4- براي دستيابي به سود بلند مدت، كه صرفاً به ماديات محدود نباشد، تلاش مي‌نمايند.
5- بر منافع كلان سازماني تأكيد دارند.
6- در برابر غير‌خود، كاملاً، احساس مسئوليت مي‌نمايند.
7- به موضوع گذر زمان كاملاً توجه دارند و حساسيت ويژه‌اي به اين موضوع از خود نشان مي‌دهند.
شايان ذكر است مدیرانی  كه فاقد وجدان كاري‌اند، همواره در خمودگي، نااميدي و بديني به سر مي‌برند و رفتار و كردار آنان تفاوت بارزي با گروه گذشته دارد از جمله ويژگي‌هاي برجستة اين گروه مي‌توان موارد ذيل را بر شمرد:
1- برانگيزه‌هاي بيروني متكي‌اند.
2- به كنترل‌هاي بيروني نيازمندند.
3- چشم‌اندازه‌هاي تحليلي محدود دارند.
4- در جستجوي منافع كوتاه مدت هستند، كه بيشتر به ماديات محدود است.
5- بر منافع فردي غيرسازماني تأكيد دارند.
6- در مقابل غير خود احساس مسئوليت ندارند.
7- نسبت به گذر زمان بي‌تفاوت هستند.
 وجدان کاری ومدیریت جهادی
رهبر معظم انقلاب در پیام نوروزی 74 خویش وجدان کاری را به شرح ذیل بیان کرده اند : "افراد دارای وجدان کاری ، کاررا یک عمل صالح ، یک وظیفه حقیقی ، یک عبادت ویک مسئولیت اجتماعی و سیاسی تلقی می کنند ، که معنای وجدان کاری همین هایی است که عرض کردم " . 
تعریف فوق یک تعریف جامع از وجدان کاری است که در این حالت نیروی انسانی کار را رفع تکلیف  و وسیله صرف جهت  ارتزاق نمی داند ، بلکه با کار احساس لذت می کند ، زیرا آن را نوعی عبادت می داند . وجود چنین ایده و عقیده ای هر گونه خستگی ناشی از کار را از تن ربوده و نوعی عشق به کار در افراد جامعه به وجود می آورد که سعادت جامعه را موجب می شود . 
هنگامی که نیروی انسانی سازمان از وجدان درونی برخوردار شد ،نیکخواهی وپرهیزاز اعمال بد را به کارهای سازمانی نیز تعمیم     می دهد . در این حالت وجدان کاری در فرد شکل می گیرد . وجدان کاری به عنوان انگیزه ای درونی عمل می کند که فرد را به انجام کارهای بهتر و بیشتر تشویق می کند. بنابراین "وجدان کاری " [footnoteRef:6]را می توان حالت کشش ،کیفیت ، روحیه ونیرویی در کار دانست  با توجه به زمینه مناسب درانسان (  که خوب وبد اعمال به وسیله آن ادراک می شود ) از یک کیفیت بالای مسئولیت پذیری[footnoteRef:7] و توجه به نیک خواهی و عدالت برخوردار می شود .   [6:  . Conscience of work ]  [7:  . Responsibility] 

پس فردی که از " وجدان کاری " برخوردار است از رهیافت های زیر برخوردار است : 
الف.نیروی ارزیابی ( قوه تشخیص خوب وبد از یکدیگر) 
ب.احساس تعهدوگرایش مثبت به سازمان و روحیه مسئولیت پذیری
ج.توجه به نیکخواهی و عدالت ( دوری از تبعیض ) 
باتکیه بر رهیافت های فوق ، می توان وجدان کاری را نوعی احساس تعهد مقید کننده درونی به منظور رعایت ضروریات          کمی وکیفی کار تقبل شده از سوی فرد یا گروه به شمار آورد ، که به صورت مجموعه ای از ارزشها ، گرایش ها و تعهدات در افراد جلوه گر می شود . این تعهدات عملی عبارتند از : تعهد به رعایت شرایط کمی وکیفی کار ، تعهد نسبت به توسعه سازمانی ، تعهد نسبت به تکامل و پیشرفت سازمانی ، تعهد نسبت به افراد و سایر گروههای سازمانی و تعهد نسبت به جلب رضایت مشتری . 
از طرفی "وجدان کاری " نوعی "گرایش" [footnoteRef:8] درونی است که به مدد آن فرد به انجام کار بیشتر وبهتر گرایش پیدا می کند و ارضای روحی و مادی می شود . وجدان کاری به عنوان نیرویی که عمدتا در سازمان موضوعیت می یابد ، یعنی جایی که در آن کار به صورت فردی یا گروهی انجام و کالا یا خدمتی به دیگران عرضه می شود .لذا در صورت فقدان یا ضعف چنین حالتی بیکاری ، کم کاری ، نظارت خواهی ، مسئولیت گریزی، سیاهکاری ، رخوت ، تنبلی ، فساد و کلاهبرداری ، تقلب و تزویر ، فقرو بد بختی گریبانگیر جامعه خواهد شد و خصایص نامطلوب حکمفرما می گردد . بنا براین " وجدان کاری " ایجاد نوعی " انگیزش "[footnoteRef:9]درکارکنان وافراد جامعه است که ارتقای آن موجب کار بهتر و بیشتر در عرصه های مختلف اجتماعی ( به عنوان یک وسیله نه هدف ) و در نهایت "توسعه "[footnoteRef:10] عدالت ، عبادت و سلامت جامعه می گردد . [8:  . Attitude]  [9:  . Motivation]  [10:  . Development] 

بدین اعتبار "وجدان کاری " همان انگیزه ای است که موجب تحرک،اهمیت دادن به وظایف محوله ، پیگیری و به نتیجه رساندن آنها می شود . لذا این انگیزه و به تبع  آن برنامه سازماندهی آن نیز طبیعتا به تناسب تعریف از انسان و جامعه شکل می گیرد . پس به منظور ایجاد وتقویت "وجدان کاری " می توان اولا یک انگیزه معنوی را ایجاد نمود ، ثانیا به آن شکل سازمانی داد ، ثالثا توسعه آن را کنترل کرد . از اینرو با وقوع این سه مرحله است که" مدیریت وجدان کاری " در سازمان و جامعه صورت می گیرد . 
مدیریت جهادی و شاخص های ( نمایانگر ها ، معرف ها ) وجدان کاری   
انجام کار بیشتر و بهتر (کمی و کیفی ) اثر بخشی و کارآیی سازمانی را به دنبال دارد . وجدان کاری که برخی مواقع در معنای انجام کار بهتر و بیشتر به کار می رود ، یکی از نشانه های مدیر اسلامی است . مدیر اسلامی برای آنکه ردای عمل به تن نماید و به صفات حسنه ای که بر آمده از کتاب و سنت اسلامی است آراسته گردد باید دارای یک سری ویژگی ها باشد که یکی از آنها "وجدان کاری " است .البته شجاعت ، صداقت ، رازداری و ... جز صفات و ویژگی های مدیر اسلامی است ، که ما به خاطر محوریت مقاله     ( وجدان کاری) فقط به ویژگی وجدان کاری و نشانه های آن اشاره خواهیم کرد . 
وجدان کاری چه نشانه ها ، معرف ها و نمایانگرهایی دارد . شناخت این نشانه ها می تواند در ارزیابی و شناسایی مدیر اسلامی مورد استفاده قرار گیرد که به تعدادی از آنها اشاره می شود . 
برخى سخن گفتن از مسائل معنوى و اخلاقى را، بحث غير علمى مى‏پندارند و بر اين باورند كه ورود در باب وجدان‏كارى و توصيه‏هاى‏اخلاقى تنها لايق مجامع وعظ و خطابه مى‏باشد. چرا كه در نظر آنان هر آنچه از جهت كمى قابل اندازه‏گيرى نبوده و يا از امور كاربردى محسوب نشود، زيبنده اصطلاح "علم" نيست. بر اساس اين انديشه، بخش مهمى از مسائل عاطفى، تربيتى، رفتار سازمانى و... كه غير قابل اندازه‏گيرى‏اند، مشمول تعريف علم نمى‏شود. مگر اينكه براى "علم" گستره بيشترى در نظر بگيريم . 
ولى حتى با پذيرفتن اين معيار براى علمى بودن مى‏توان گفت: موارد ياد شده هم قابل تبديل به مسايل كمى‏اند و هم كاربردى‏اند. بنابراين، مى‏توان بحث وجدان كارى را كه از مسايل روانى و اخلاقى به شمار مى‏آيد در جاى مناسبى‏از مباحث علمى قرار داد. بدين جهت كه با فراگير شدن وجدان كارى بازده كار افزايش يافته و از هزينه‏هاى كنترل، نظارت، مواد اوليه و ضايعات كاسته مى‏شود . 
شاخص های ( نمایانگرها ، معرف ها و علایم ) وجدان کاری :  
1. آگاهی از دلایل و ضرورت وظیفه محوله 
2.الویت بندی کارها بر اساس اهمیت و با برنامه کار کردن 
3. احساس خوشحالی بعد از انجام کارها و ناراحتی هنگام به تعویق انداختن کارها 
4. تقدم منافع سازمانی و جمعی بر منافع شخصی 
5. استفاده اثر بخش از وقت ، منابع و امکانات 
6. به انجام رساندن کامل کارو نیمه کاره رها نکردن آن
7. سعی و تلاش در آگاهی از نقاط قوت و ضعف کارهایش و اجازه دادن به دیگران جهت انتقاد و پیشنهاد
8.آینده نگری در انجام کارها و به نتایج دراز مدت اندیشیدن 
9. هماهنگی و همسویی کارهای در دست انجام با اهداف و رسالت های سازمان 
10. آگاهی از هماهنگی و همسویی کارها با وظایف سایر واحدهای سازمانی 
11.مسئولیت پذیری آگاهانه و عدم قبول مسئولیت در وظایفی که مهارت ، دانش و توان انجام آن را ندارد . 
12. غالب بودن عقل و منطق بر احساسات و عواطف در انجام کار 
13. رعایت ضوابط سازمانی هر چند به نفع فرد نباشد . 
14. آگاهی از شرح وظایف ، مقررات ، دستورالعمل ها ، آیین نامه ها و ... 
15. مطالعه در خصوص وظایف ومسایل کاری ومشورت با افراد و توجه به یاد گیری مداوم در خصوص مسایل سازمانی 
16. سعی در آگاهی از کمیت وکیفیت وظایف محوله و ایجاد هماهنگی بین کمیت و کیفیت 
17. خود ارزیابی 
18. انجام وظایف و کارها بدون توجه به کم کاری همکاران ، ولی تذکر دادن به همکاران جهت انجام صحیح وظایف و کارها
19. آگاه کردن ما فوق در مواقعی که دچار اشتباه می شود . 
20. وعده به قول و وعده ضابطه مند که به همکاران در خصوص وظایف یا کارها داده . 
21. صراحت لهجه داشتن و عدم رودربایستی با همکاران در انجام کارها ووظایف .
22. خود را در خدمت ارباب رجوع دانستن و کار اورا هر چه بهتر انجام دادن . 
23. شرکت در کارهای جمعی و گروهی هر چند نامی از او به میان نیاید . 
24. خلاقیت و نو آوری در انجام کارها . 
25. توجه مداوم به بهبود کارها و ابداع روشهای بهتر جهت انجام کارها
26. به حداقل رساندن کارهای شخصی (ملاقات شخصی ، تلفن شخصی و...) درسازمان 
27. ارایه پیشنهاد های جهت بهبود کارها هر چند برای خودش درد سر وزحمت داشته باشد. 
 شاخص های فوق فقط برخی علایم وجدان کاری است. امید است که با تحقیقات بیشتر و کمک صاحبنظران کامل شود. (سلیمی دانشگر ،1378 ) 
در ادامه به علایم ضعف وجدان کاری که جمع بندی و مکمل نظر صاحبنظران مختلف است می پردازیم .   

شاخص های ( نمایانگر ها ،معرف ها  و علایم ) ضعف وجدان کاری   
1. کم کاری
2. انجام کار ضعیف 
3. مصرف بی رویه منافع سازمانی 
4.مسئولیت گریزی (شانه خالی کردن از مسئولیت ) 
5. قبول مسئولیتی که دانش ، مهارت و توان انجام آن را ندارد . 
6. غیبت و مرخصی بیش از حد 
7. پارتی بازی و تقدم روابط شخصی و گروهی به ضوابط سازمانی 
8. سیاه کاری 
9. سواستفاده از منابع مالی ،قدرت و ... 
10. عدم توجه به رضایت ارباب رجوع و محول کردن کار ارباب رجوع به روزهای بعد با وجود توان انجام آن در همان روز . 
11. نظارت خواهی 
12. عدم انتقاد از کار نا صحیح همکاران و ملاحظه منافع خود .
13. تقدم منافع فردی ، شخصی و گروهی بر منافع سازمانی 
14. انجام کارهای شخصی در ساعات اداری 
15. توجیه کارهای غلط و نادرست با دلایل غیر منطقی 
16. انجام کارهای روتین و عادی و عدم خلاقیت ، ابداع و پویایی در انجام کارها 
17. قبول توأمان چند مسئولیت و انجام ناقص آنها 
18. عدم توجه به وقت و استفاده بهینه از آن 
19. تأکید صرف بر کمیت و کیفیت فعالیت هایی که تنها آن فعالیت ها معیار ارتقا و پاداش است. (سلیمی دانشگر ،1378 )
 شاخص های وجود وجدان کاری یا ضعف وجدان کاری مورد بررسی قرار گرفت . مدیر جهادی بر اساس این شاخص ها می تواند خود ارزیابی نماید . مدیریت جهادی با تحقق بخشیدن به وجدان کاری می تواند اثر بخشی و کارآیی سازمان را افزایش دهد . 

شناخت معيارهاى وجدان كارى حداقل دو خاصيت عمده دارد :  
الف) آسيب‏شناسى سازمانى 
مديران بامعيارهاى يادشده به نقاط ضعف و قوت سازمان خود پى مى‏برند و در اين راستا مى‏توانند وضعيت كنونى سازمان خويش را با گذشته‏اش يا با سازمانهاى مشابه مورد بررسى و مقايسه قرار دهند .  
ب) تصحيح معايب و پيگيرى اصلاحات 
باشناسايى معايب وتعيين جهت‏بهبود، مى‏توان نسبت‏به اقدامات اصلاحى تصميم‏گيرى نمود، ضمن‏اينكه مديران با معيارهاى فوق عملكرد خود را ارزيابى مى‏كنند .
روش ايجاد وجدان كارى 
سازمانهايى كه به اهميت نقش منابع انسانى در بهبود كار پى برده‏اند، ارزش قدرت نيروى كار متعهد و با وجدان را مى‏دانند، لذا منابع مهم و انرژيهاى فراوانى از مديريت را صرف ايجاد محيطى مى‏كنند كه‏كاركنان بتوانند با حداكثر توان، از روى ميل ذاتى در بهبود عملكرد سهيم گردند .  
دستيابى به آرمان مقدس حاكميت وجدان كارى، امرى نيست كه با چند بخشنامه و آئين‏نامه، قابل اجرا يا ارتقا باشد. بلكه بايد مديران سازمان، با در نظر گرفتن فرهنگ مذهبى و ملى حاكم، بكوشند تا انگيزه انجام كار از درون فرد سرچشمه گرفته و بر لذت و كشش فرد بيفزايند .  
مكانيزمهاى ارائه شده، به عنوان تنها مدلهاى تحقق وجدان‏كارى‏نيستند،بلكه راهى‏است‏به سوى‏نزديك شدن به اهداف مورد نظر. به علاوه اينكه، وجدان كارى به عنوان ملكه نفسانى‏بايد بطور خودجوش درفرد به وجود آيد ومكانيزمهاى‏ارائه شده، صرفا مستعد كننده خواست افراد مى‏باشد،نه به عنوان علت تامه ايجاد وجدان كارى .  
وجدان كارى، نياز به مقدماتى دارد كه عبارتند از :
اولا: براساس بررسى‏هاى انجام شده نيازهاى جسمى، بنيادى، 
  سهم به سزايى در هدايت افراد به‏سوى اهداف از پيش تعيين شده دارند.  به بيان ديگر، مديران سازمانها، در گام نخست‏ بايد به فكر تامين معاش و حداقل زندگى، براى كاركنان خود باشند، تا بدين وسيله فرصت انديشيدن به كار و اطاعت از فرامين عقل و شرع حاصل شود.  
   ثانيا: انجام كار، به شكل صحيح و كامل، به مهارت و توانايى جسمى وابسته است. بدين جهت، كاركنان در صورت عدم توانايى، نمى‏توانند كار خود را به نحو مطلوبى ارائه دهند، در نتيجه، بايد بين كار مورد نظر و توانايى افراد هماهنگى و تناسب برقرار شود و نيز همگنى مهارت با شغل، در ابعاد فنى، انسانى و نظرى آن براى ايجاد و ارتقاى وجدان كارى امرى اجتناب‏ناپذير است. بديهى است، سازمانى كه قادر به توسعه مهارتها و توانايى نيروى انسانى خود نيست، نمى‏تواند از آنان به نحو مؤثرى در اقتصاد ملى بهره‏مند شود، و به سطح مطلوبى از وجدان كارى برسد . 
با وجود پيش فرضهاى فوق، براى شكل گيرى وجدان كارى به دو گونه تلاش نيازمنديم، بخشى از اين تلاش متوجه افراد و بخش ديگر متوجه سازمان مى‏گردد .
الف - شكل گيرى وجدان كارى درمدیران  
 به نظر مى‏رسد، براى ايجاد خصلتهاى آراسته كارى در مدیران، بايد بر مسائل ذيل تاكيد ورزيد:
  تاكيد بر مسائل ارزشى 1-
ارزش را نمايانگر اعتقاد داشتن به شيوه خاصى از رفتار كه در ديدگاه فردى يا اجتماعى بر ديدگاه مخالف آن برترى دارد مى‏دانند.   بنابراين، ارزشها بايد و نبايدها را براى‏انسان شكل‏داده واساس درك نگرش‏ها وانگيزش‏در افراد مى‏باشند. ازآنجايى كه ارزش‏ها و نگرش‏ها در تعامل شديد با يكديگر هستند، مى‏توان با استفاده از ارزشهاى دينى و اسلامى تمايل كاركنان را به كار افزايش داد.  
در فرهنگ دينى، اهرمهاى مختلفى براى تقويت ارزش‏هاوجود دارد.مهمترين‏بخش‏اين‏اهرمها، برانگيختن احساس مسئووليت آدمى در برابر ديگران است .  
  مسؤوليت در برابر خداوند -
در همه اديان الهى، مسؤوليت در برابر خداوند مورد توجه قرار گرفته است. چنانكه در مسيحيت "اخلاق كار" يا "اخلاق پروتستان" ريشه در چنين مسؤوليتى دارد. اخلاق كار، در نگرش دينى، كار را نوعى خدمت‏ به آفريدگار مى‏داند. زيرا كار، جامعه بهترى را پديد مى‏آورد كه به تحقق برنامه‏الهى كمك مى‏كند.  و اين همان مسؤوليت در برابر خداوند است .(د یوس ،1373) 
احساس مسؤوليت در فرهنگ اسلامى، ريشه در مسؤوليت پذيرى در برابر خداوند دارد و انسانها با توجه به اينكه مانت‏خليفة اللهى را بر دوش مى‏كشند، بايددر برابر عملكرد خويش پاسخگو باشند:«لتسئلن عما كنتم تعملون‏» مسلما در برابر آنچه مى‏كنيد مسؤول هستيد. (نحل:93) ازاين رو، فرد مؤمن هنگامى كه به ساخت‏يك كالا يا ارائه خدمت مى‏پردازد، سعى مى‏كند تا در پيشگاه خداوند سرافراز شود زيرا انجام كار خويش را، اگر چه از چشم‏انداز سايرين مخفى بماند، در محضر او مى‏بيند . 
  مسؤوليت در برابر انسانها -
انسان، موجودى اجتماعى است. افراد به تنهايى قادر نيستند نيازهاى خويش را تامين كنند و همه بايد براى رسيدن به وضعيت مطلوب با يكديگر همكارى داشته باشند. چنانكه شهيد مطهرى رحمه الله مى‏فرمايد: «زندگى بايد به صورت يك شركت درآيدكه همه در وظايف و بهره‏ها سهيم باشند و يك نوع تقسيم كار ميان افراد برقرار شود.» (مطهری ،1359) 
بنابراين، هر فردى آنچه را براى خويش دوست مى‏دارد، بايد براى ديگران هم دوست‏بدارد و آنچه را كه براى خويش نمى‏پسندد بايد براى ديگران هم نپسندد; او خود را دربرابر اجتماع، متعهد و مسؤول مى‏داند و بدين سبب، عملكرد وى چه در غياب و چه در حضور مدير فرقى نمى‏كند. از آنجايى كه فرد، خود را در رسيدن جامعه به اهداف و آرمانهايش سهيم مى‏داند تلاش مى‏كند تا با پذيرفتن مسؤوليتى، وظيفه خويش را از روى ميل درونى به درستى انجام دهد . 
  مسؤوليت در برابر منابع طبيعى -
نظام ارزشى و اخلاقى اسلام، انسان را در برابر منابع طبيعى مسؤول مى‏داند، و هم او با عمل به آيات و روايات و با الگو پذيرى از سيره اولياى الهى به خودسازى وتربيت‏خويش پرداخته وبه معنويت اخلاقى دست مى‏يابد واز نعمتها و داده‏هاى الهى آن‏گونه كه بايسته و شايسته است در حد نياز استفاده كرده و فراتر از آن را براى نسلهاى آينده حفظ مى‏كند. زيرا بر اين باور است كه در سراى ديگر در برابر نعمتهاى الهى پاسخگو مى‏باشد. چنين روحيه و باورى در كليه افراد سازمانى تاثير به سزايى خواهد داشت و زمينه را براى استفاده بهينه از منابع و بهره‏ورى در سطح بالايى فراهم مى‏آورد. 
 1- پرهيز از اسراف 
يكى از سفارشهاى مؤكد دين اسلام، پرهيز از اسراف است. انسانها تا آنجا مجاز به بهره‏بردارى از نعمتهاى خداوند هستند كه مورد نياز آنهاست، و هدر دادن نعمتها به عنوان يك فعل حرام تلقى مى‏گردد: «و ان المسرفين هم اصحاب النار» همانا اسراف كنندگان اهل دوزخ‏اند.(مؤمن:43)    
فرد مسلمان، با توجه به اصل پرهيز از اسراف، سعى مى‏كند كه در ساختن كالا حداقل ضايعات وجود داشته باشد و از امكانات، بهره كافى ببرد. وجدان وى، هميشه به او گوشزد مى‏كند كه به هدر دادن امكانات، اگر چه از ديد مدير مخفى بماند، اسراف تلقى شده و به عنوان يك گناه، مذموم به شمار مى‏آيد. بر مديران است، به عنوان بهترين راه براى ايجاد وجدان كارى به مسائل ارزشى توجه كرده و اصل «آخرت گرايى‏» را در فعاليتهاى روزمره و تلاشهاى سازمانى به جاى «رفاه طلبى و دنياگرايى‏» به عنوان «فرهنگ سازمانى‏» در آورند، تا به موفقيت‏هاى چشمگيرى دست‏ يابند .  
 2- تاكيد بر مسائل انگيزشى 
 انگیزه ها چراهاى رفتار هستند. آنها موجب آغاز و ادامه فعاليت مى‏شوند و جهت كلى رفتار هر فرد را معين مى‏سازند.   براى تهييج كاركنان به سوى وجدان كارى، يكى از ابزارهاى قوى، استفاده از انگيزش است. توجه به انگيزش، افراد را به كار وا مى‏دارد و به مرور زمان آنان، با كار خو گرفته و انجام كار با كيفيت‏بالا،به عنوان يك عادت شكل مى‏گيرد. (رضائیان،1372) 
از انگيزه‏ها به عنوان نيازها، تمايلات، كششها، سابقه‏ها و ... ياد مى‏شود. در شكل‏گيرى و استحكام باورها (انسانى و دينى) انگيزش‏ها نقش مهمى دارند. باورها نيز بخش اعظم خاستگاه وجدان كارى را تشكيل مى‏دهند. از همين رو، مى‏توان از انگيزش‏ها براى تقيد پيدا كردن افراد به وجدان كارى سود جست . 
ب) شكل‏گيرى وجدان كارى در سازمان 
ضرورى است‏ سازمان براى پديد آوردن وجدان‏كارى بين مدیران از آمادگى‏هاى ذيل برخوردار باشد تا بتواند زمينه‏اى براى شكوفا شدن استعداد وجدان كارى فراهم آورد . 
 1- ساختار مناسب  
از مسائلى كه در سازمان بايد به آن توجه شود، ساختار مناسب است. تعيين يك ساختار كارآ، بدون در نظر گرفتن نوع فعاليت و شرايط محيطى و فرهنگى، كارى بى‏نتيجه است اما اين بدان معنا نيست كه مديران نتوانند ساختار متناسب سازمان خود را بيابند 
بخش مهمى از ساختار، ارائه دهنده تصويرى از محدوده و مرزهاى مسؤوليت و اختيار افراد است. (18) به نظر مى‏رسد، براى ايجاد وجدان كارى بايد به اين بخش توجه كافى شود. در واقع، تا جايى كه ممكن است‏بايد ساختار سازمان، بر اساس نوع وظيفه باشد تا افراد احساس مسؤوليت كرده و با اختيار تفويض شده، به طور خودآگاه به انجام وظايف بپردازند .    
  2-ارتباط صميمى با زيردستان 
ارتباط خوب و مداوم مدير با زيردستان، زمينه مناسبى براى وجدان كارى فراهم مى‏آورد; از اين رو، ارتباط دوستانه مدير نسبت ‏به كاركنان باعث وفادارى آنان به وى گرديده و در محيط كار، تعهد و مسؤوليت پذيرى را گسترش مى‏دهد، ارتباط مدير با اعضاى سازمان اگر به تنهايى در چارچوب خشك ادارى و كارى باشد، دستاوردهاى مقطعى كاذبى به دنبال خواهد داشت. اما اگر مدير بين خود و زيردستان فاصله‏اى نبيند و روابط غير رسمى، بر اساس عاطفه و محبت و اخوت دينى شكل گيرد، مى‏توان به ثمره وجدان كارى اميدوار بود .  
  3-رهبرى اخلاقى 
رسيدن به وجدان كارى بر اساس تكيه به معنويات شكل مى‏گيرد و بدين منظور، وجود رهبران اخلاقى، در راس هرم سازمانها كمك شايانى مى‏كند. اين مديران و رهبران افرادى هستند كه از نظر معيارهاى اخلاقى از احترام خاصى برخوردارند . 
وجدان كارى، بايد در عمل و كردار كادر مديريت ارشد سازمان متبلور گردد. به عبارت ديگر، وجدان كارى تنها از مقوله شعار به شمار نمى‏آيد كه فقط در گفتار ظهور و بروز نمايد. بلكه بايد آن را از مقوله شعور هم شمرد تا در صحنه عمل جلوه نمايد. بنابراين، مديرانى كه در پى فراگيرى ايجاد اين نعمت در ميان كاركنان خود هستند، نخست‏خويش را بايد برازنده چنين ويژگى نمايند. نمونه‏هاى زيادى را مى‏توان در تاريخ به‏ياد آورد كه زيردستان با تاسى از رهبران خويش تلاش خستگى ناپذيرى را براى پيشبرد اهداف مقدسشان تحمل مى‏كردند. براى نمونه، مى‏توان ازتلاش كارگران بسيجى در پشتيبانى از جنگ و ساخت‏ بهترين كالاها و ابزارهاى جنگى و عبور از راههاى صعب‏العبور در كوتاهترين زمان ممكن، در طول دوران جنگ تحميلى ياد كرد . 
مديرانى كه اسوه وجدان كارى‏اند بهتر مى‏توانند اعتماد و احترام زيردستان خود را به‏دست آورند. اين افراد به نظرها و عقايد و احساسات كاركنان اهميت داده و به آنها احترام مى‏گذارند . 
بافت ملى و مذهبى ما گوياى اين است كه هرگاه، مديران متخلق به اخلاق الهى در راس سازمانها قرار گيرند، تاثير ژرف و عميقى بر نحوه عملكرد كاركنان خود مى‏گذارند . 
   4- فضاى فرهنگى
فضاى فرهنگى و معنوى نيز در ايجاد وجدان كارى در سازمان، نقش به سزايى دارد. امروزه، اين نظريه كه "فرهنگ نيرومند با سود همبستگى دارد" قوت گرفته است. در اين راستا دعا و نيايش و بهره‏گيرى از مفاهيم دينى در محيط سازمان، توجه مديران و نظريه‏پردازان سازمان را به خود جلب كرده است. زيرا حذف تاثير اعتقاد به خداوند از نظريه‏هاى سازمانى، ضربه‏هاى مهلكى را به سازمانها زده است . 
وجود فرهنگ غنى در سازمان، نگرش و بينش اعضاى سازمان را از سطح منافع شخصى ارتقاء داده و آنان را در برابر منافع و مصالح اجتماع خويش متعهد ساخته و موجبات ثبات و پايدارى سازمان را فراهم مى‏سازد. ضمن اينكه، ناراحتى‏ها و فشارهاى روانى هم كاهش پيدا مى‏كند. 
راهکارهاي عملي تقويت وجدان كاري درمدیران جهادی
  1- احترام به انسان و انديشه‌هاي والاي او:
احترام قائل شدن به انسان، در واقع پاسخگويي به يكي از نيازهاي اساسي اوست، كه نتيجة آن تقويت اعتماد به نفس و وجدان كاري در نيروهاي فعال سازمان است. در واقع، نيروي كار وقتي مورد احترام قرار گيرد و ايده‌ها و افعال او پاس داشته شود، بهتر مي‌تواند به فعاليت بپردازد و قدرت خلاقيت در كارهاي او به مراتب بيشتر خواهد شد.   احترام گذاشتن به كار ديگران به ويژه از جانب مديران نسبت به كاركنان تحت امر، ضمن تقويت روابط عاطفي بين كارمندان و مديران، باعث رشد فضايل و ابتكار عمل در نيروهاي سازمان خواهد شد.
2- پرورش روحيه و نگرش خوش‌بينانه و مثبت‌گرا نسبت به انسان و اعمال او:
در زمينة نگرش مثبت به اعمال و كردارهاي انساني از ديدگاه مفاهيم عاليه اسلامي ذكر همين نكته كافي است كه در اسلام، انسان به عنوان جانشين خدا در زمين مورد كرامت قرار گرفته است و اين عنوان كه خداوند به او ارزاني داشته، در واقع اوج حرمت‌گذاري و تكريم والاي انسان است.
اگر در سازمان، شرايط محيط كاري انساني خوشبينانه و مثبت‌گرا غالب شود، احساس ارزشمندي، علاقه و احترام متقابل در افراد به وجود خواهد آمد و بسترهاي تقويت وجدان كاري فراهم خواهد شد.
3- مشاركت عمومي مدیران در فرآيند تصميم‌گيري:
مشاركت،‌ در واقع درگيري ذهني و عاطفي اشخاص در موقعيت‌هاي كار گروهي است و آنان را براي دستيابي به اهداف گروه، به فعاليت وادار مي‌كند و نيز در مسئوليت كار شريك مي‌سازد.
 با مشاركت و همراهي مدیران در تصميم‌گيري‌هاي كلان مديريتي، تفهيم موضوع وجدان كاري بسيار آسان‌تر خواهد شد. زيرا در آن صورت همه خود را به گونه‌اي مسئول اجراي دقيق و درست‌كار مي‌دانند 
و هر يك تلاش مي‌كند تا آن‌گونه به فعاليت بپردازد كه سهم خود را در ارتقاي عمل به انجام رسانيده و كوتاهي نكرده باشد؛ زيرا ثمره كارهايش به خود او نيز برخواهد گشت.
4- آموزش:
انسان همواره در حال كسب تجربه است و آموزش‌هاي درست و ضابطه‌مند، مدیران را به انجام دقيق كار ملزم مي‌نمايد. البته آموزش نبايد صرفاً در زمينة مسائل فني و تكنيكي باشد، بلكه آموزش رفتار، كردار، اخلاق كار و فضايل فرهنگ‌كاري نيز بايد مورد توجه قرار گيرد. زيرا تقويت وجدان كار به صورت يك سيستم است كه آموزش‌هاي همه جانبه در آن تأثير خواهد داشت.
در حقيقت مي‌توان گفت فردي مي‌تواند با وجدان كاري باشد، كه داراي تعهد و تخصص باشد.
عدم توجه به آموزش‌هاي  تعهد برانگيز، در واقع نوعي  پشت پا زدن به اخلاق كاري است و در نهايت به كمرنگ شدن وجدان كار در نيروها خواهد انجاميد.

5- به كار‌گيري مكانيزم‌هاي خود انگيزشي:
پرواضح است كه انگيزه در تقويت وجدان كاري نقش به سزايي دارد، البته در سازمان بايد به دنبال مكانيزم‌هاي انگيزشي پايدار بود تا اثر آن نيز پايدار باشد. در اينجا ضمن تأئيد تأثير انگيزه‌هاي مادي در تقويت وجدان كاري، تأكيد اصولي برانگيزه‌هاي درون‌زا و معنوي افراد است كه تقويت وجدان كاري تأثير فراوان دارد.
6- توجه به امنيت شغلي افراد در سازمان:
امنيت شغلي افراد در سازمان موجب دلبستگي آنان به كار و تقويت وجدان كاري خواهد شد. امنيت شغلي از طريق ايجاد امنيت رواني، رسمي نمودن وضعيت استخدامي كاركنان، حذف اضطراب و نگراني در محيط كار حاصل مي‌شود.
7- به كارگماري و ارجاع مشاغل سازماني متناسب با نيازها، استعدادها و توانايي‌هاي نيروي كار.
مديران مي‌توانند در موقعيت‌هاي مختلف به ويژه در بدو استخدام، نسبت به شناخت انگيزه‌ها، نيازها، علايق، استعدادها و قابليت‌هاي كاركنان خود اقدام نموده ومشاغل سازماني مناسب را به آنان ارجاع نمايند. اين امر موجب مي‌شود كه افراد با علاقه و دلسوزي بيشتري كار كنند و وجدان كاري را محسوس‌تر و عميق‌تر رعايت نمايند.

8- تدوين مقررات و ضوابط سازماني:
اگر فعاليت‌هاي سازماني قانونمند نباشد، فرد مي‌آموزد كه از راه‌هاي غيرقانوني راحت‌تر مي‌تواند به اهداف خود دست يابد و در نتيجه بسترهاي ارتقاي وجدان كاري از بين خواهد رفت.

9- ارزيابي عملكرد مدیران
وقتي افراد احساس كنندكه ارزيابي خواهند شد، سعي مي‌كنند با علاقه و دلسوزي بيشتري كار كنند. عكس‌العمل معقول و مناسب سازمان در قبال نتايج ارزيابي عملكردها و تشويق و تنبيه بجا و به موقع مدیران،‌ در تقويت وجدان‌كاري نقش بسزايي خواهد داشت.
امروزه ارزيابي عملكردها با هدف شناسايي نقاط ضعف، كمبودها، نارسايي و مشكلات كاركنان و بررسي راه‌حل‌هاي علمي و عملي براي رفع معضلات كاري آنان خواهد توانست بسترهاي مناسبي را براي رشد و بهبود وجدان كاري فراهم آورد. تقويت باورهاي ديني،‌ تربيت مناسب خانوادگي، ريشه‌كن كردن بي‌سوادي، تأمين اقتصادي كاركنان و الگو بودن مسئولين و مديران ارشد جامعه از عواملي است كه ارتقاي وجدان كاري را افزون خواهد ساخت.
نتیجه گیری :
مدیریت جهادی از سایرنظریات مدیریت استفاده و استقبال می کند ، ولی مبانی آن با سایر مدیریت ها متفاوت است ، دید گاههای الهی و آرمانی ، و وسیله دانستن اغلب سیستم  های سازمانی وجه تمایز عمده مدیریت اسلامی با سایر مدیریت هاست . برای مدیر اسلامی ویژگیهای متعددی مثل شجاعت ، صداقت ، راز داری ، عدالت و ... بیان شده است که یکی از آنها داشتن وجدان کاری است که آن ویژگی (وجدان کاری ) در این مقاله مورد بحث قرار گرفت . 
تحلیل وجدان کاری بر مبنای شرع و اخلاقیات لازم است ولی کافی نیست . زیرا این مفهوم در ادبیات مدیریت مورد بررسی قرار نگرفته است ، و لازم می باشد که از دید گاه مدیریت مورد بررسی قرار گیرد . مبانی اعتقادی می تواند زمینه مساعدی برای رشد وجدان کاری باشد .
تعریف، تحلیل ، اندازه گیری وارزیابی مدیران جهادی برمبنای وجدان کاری بدون داشتن تعریف عملیاتی  و قابل  اندازه  گیری  از  وجدان  کاری  میسر ومقدور نیست .
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