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साराांश: उद्देचर्। यह अध्ययन भारत के पश्चिम बांगाल राज्य की ियननत विननमााण कां पननयों में कायास्थल पर करुणा और सांगठनात्मक सांस्कृनत के बीि सांबांध 
की जााँि करता है। साथ ही, यह देखता है कक सांगठनात्मक सांस्कृनत औद्योगगक वििादों की रोकथाम से ककस प्रकार जडुी है। इसमें साझा सांगठनात्मक मूल्यों और 
कमािारी कल्याण के प्रनत गि ांता को उस कायास्थलीय सांदभा का हहस्सा माना गया है श्जसमें मतभेद उत्पन्न होते हैं और उनका समाधान ककया जाता है।. शोध 
रूपरेखा और पद्धति। अध्ययन में िणानात्मक अनपु्रस्थ सिेक्षण का उपयोग ककया गया। उत्तरदाताओां का ियन बहु-िरणीय नमूनाकरण से ककया गया और सांरगित 
प्रचनािली के माध्यम से डेटा एकत्र ककए गए। प्रस्तावित मॉडल का आकलन सांरिनात्मक समीकरण मॉडललांग और पशु्टटकारी कारक विचलेषण से ककया गया।. 
तनष्कर्य। कमािाररयों के प्रनत करुणा और सांगठनात्मक सांस्कृनत के बीि प्रबल सकारात्मक सांबांध पाया गया। सहयोगपणूा सांगठनात्मक सांस्कृनत औद्योगगक वििादों 
की रोकथाम की अगधक क्षमता से भी जडुी थी। ये सांबांध एक ही समयािगध में एकत्र ककए गए सिेक्षण डेटा में देखे गए।. शोध की सीमाएँ। अध्ययन पश्चिम 
बांगाल की ियननत विननमााण कां पननयों तक सीलमत था। अन्य राज्यों या उद्योगों में पररणाम अलग हो सकते हैं। अनपु्रस्थ रूपरेखा के कारण देखे गए सांबांधों की 
हदशा तय करने की गुांजाइश सीलमत है।. प्रबधंकीर् तनहििाथय। प्रबांधक कमािाररयों की गि ांताओां पर ध्यान देकर, कहठन पररश्स्थनतयों में सहायता प्रदान करके और 
मतभेदों को समय रहते सांबोगधत करके सांगठनात्मक मूल्यों को व्यिहार में ला सकते हैं। ऐसी प्रथाएाँ कमािाररयों में अपनत्ि की भािना बढाने और श्रलमकों तथा 
प्रबांधन के बीि सहयोग को प्रोत्साहहत करने में सहायक हो सकती हैं।. 

प्रमुख शब्द — सािाजननक क्षेत्र में भती, अभ्यथी का अनगुित आिरण, पेशेिर वििेक, सत्यननटठा, प्रकियागत ननटपक्षता, भारत। 

Abstract: Purpose. This study examines how workplace compassion relates to organizational culture and how organizational culture, in turn, relates 

to the prevention of industrial disputes in selected manufacturing firms in West Bengal, India. It considers shared organizational values and concern 

for employee well-being as part of the workplace context in which disagreements arise and are addressed. Design and methodology. The study used 

a descriptive cross-sectional survey. Respondents were selected through multistage sampling, and data were collected using a structured 

questionnaire. The proposed model was evaluated using structural equation modeling, including confirmatory factor analysis. Findings. Workplace 

compassion showed a strong positive association with organizational culture. A supportive organizational culture was also associated with a greater 

capacity to prevent industrial disputes. These relationships were observed in cross-sectional data. Research limitations. The study covered selected 

manufacturing firms in West Bengal. The findings may differ across industries and regions. The cross-sectional design limits conclusions about the 

direction of the observed relationships. Managerial implications. Managers can put organizational values into practice by responding to employee 

concerns, providing support during difficulties, and addressing disagreements early. Such practices may strengthen employees’ sense of belonging 

and support constructive labor–management relations. 
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1. प्रस्िािना 
विननमााण सांगठनों में उत्पादन लक्ष्य, कायाभार, काम की शतें और कमािाररयों 

की अपेक्षाएाँ हमेशा एक जसैी नहीां होतीां। प्रबांधन उत्पादन की ननरांतरता और 
सांसाधनों के उपयोग पर ध्यान देता है। कमािारी सुरक्षक्षत काया-श्स्थनतयों, ननटपक्ष 
व्यिहार और अपनी गि ांताओां को व्यक्त करने के अिसर को महत्ि देते हैं। 
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मतभेदों को समय रहते समझने के ललए सांगठन के पास ऐसी प्रकियाएाँ होनी 
िाहहए श्जनसे कमािारी अपनी बात रख सकें , उनके प्रनतननगध प्रबांधन से बातिीत 
कर सकें  और लशकायतों पर समय पर कारािाई हो। 
मूल अध्ययन ने इस प्रचन को सांगठनात्मक सांस्कृनत से जोडा। सांस्कृनत साझा 
अपेक्षाओां, व्यिहार के मानदांडों और दैननक प्रथाओां में हदखाई देती है। उदाहरण 
के ललए, सांगठन सम्मान को अपना मलू्य घोवषत कर सकता है। कमािारी उसके 
िास्तविक महत्ि का आकलन इस आधार पर करते हैं कक उनके सझुािों पर 
कैसी प्रनतकिया लमलती है, कहठन समय में उन्हें सहायता लमलती है या नहीां 
और लशकायत दजा करने पर उनके साथ कैसा व्यिहार होता है। 
अध्ययन ने तीन पहलुओां पर ध्यान हदया। पहला, सांगठन अपने मूल्यों को 
कमािाररयों के विकास और कायास्थल के व्यिहार से कैसे जोडता है। दसूरा, िह 
कमािारी कल्याण के ललए कौन-सी व्यिस्थाएाँ उपलब्ध कराता है। तीसरा, प्रबांधन 
कहठनाइयों का सामना कर रहे कमािाररयों को ककस प्रकार सहायता देता है। इन 
तीनों को सांगठनात्मक सांस्कृनत के सांभावित व्याख्यात्मक िरों के रूप में रखा 
गया। सांस्कृनत को आगे औद्योगगक वििादों के प्रबांधन से जडुी प्रथाओां के साथ 
जोडा गया। 
2. ििैाररक आधार 
2.1 संगठनात्मक मूल्र् 
सांगठनात्मक मूल्य कमािाररयों और प्रबांधकों को यह समझने में सहायता करते 
हैं कक ककन व्यिहारों को महत्ि हदया जाता है। इस अध्ययन में मूल्य-बोध को 
कमािाररयों के व्यिहार पर मूल्यों के प्रभाि, रिनात्मक वििारों के सम्मान, 
ननणाय और काम में योगदान की स्ितांत्रता तथा ननरांतर सीखने के अिसरों से 
जोडा गया। ककसी सांगठन के घोवषत मलू्यों की विचिसनीयता इस बात पर ननभार 
करती है कक ि ेउसके ननणायों और दैननक व्यिहार में ककतने स्पटट हैं। 
2.2 कमयिारी कल्र्ाण के ललए संगठनात्मक सिार्िा 
मूल प्रचनािली में कमािारी कल्याण को काया–जीिन सांतुलन, योगदान को मान्यता 
देने िाले कायािमों, मानलसक और शारीररक स्िास््य अलभयानों तथा कमािारी 
सहायता कायािमों से मापा गया। ये कथन मुख्यतः कल्र्ाण को बढािा देने के 
ललए सगंठन की प्रथाओ ं के बारे में कमयिाररर्ों की धारणा दशााते हैं। इनसे 
कमािारी के स्िास््य, तनाि या जीिन-सांतुश्टट का प्रत्यक्ष स्तर ननधााररत नहीां 
होता। 
2.3 कार्यस्थल पर करुणा 
कायास्थल पर करुणा में ककसी कमािारी की कहठनाई को पहिानना, उसकी 
श्स्थनत पर ध्यान देना और उपयोगी सहायता देना शालमल है। अध्ययन में इसे 
सांिेदनशीलता, लिीलेपन, मागादशान और कमािाररयों की भािनाओां के प्रनत 
वििारशीलता के माध्यम से मापा गया। उदाहरण के ललए, ककसी कहठन 
पररयोजना में कमािारी को केिल समय-सीमा की याद हदलाने के बजाय प्रबांधक 
उसे आिचयक जानकारी, मागादशान या अनतररक्त सहायता दे सकता है। ऐसी 
प्रनतकियाएाँ कमािाररयों को हदखाती हैं कक सहायता मााँगने पर सांगठन क्या करता 
है। 
2.4 संगठनात्मक संस्कृति और वििाद-प्रबधंन 
प्रचनािली में सांगठनात्मक सांस्कृनत को साझा उद्देचय, आपसी जडुाि, उत्तरदानयत्ि 
और व्यिहार के मानदांडों से जोडा गया। औद्योगगक वििादों से सांबांगधत आयाम 
में कमािाररयों के अगधकारों की मान्यता, सामूहहक सौदेबाजी, अपनी बात रखने 
के अिसर और लशकायत ननिारण शालमल थे। इसललए नीिे इस आयाम को 
औद्र्ोगगक वििाद-प्रबधंन प्रथाए ँकहा गया है। अगधक स्कोर इन प्रथाओां के प्रनत 
अगधक अनकूुल प्रनतकिया दशााता है। 
इस पररभाषा का साांश्ख्यकीय पररणाम की व्याख्या पर सीधा असर पडता है। 
यहद सांस्कृनत और इस आयाम के बीि गुणाांक सकारात्मक है, तो उसका अथा है 
कक अगधक अनकूुल सांस्कृनत स्कोर के साथ वििाद-प्रबांधन प्रथाओां का अगधक 
अनकूुल आकलन दजा हुआ। उससे िास्तविक वििादों की सांख्या में िदृ्गध या 
कमी का अनमुान नहीां ननकलता। 
3. उद्देचर् और पररकल्पनाएँ 
अध्ययन का उद्देचय यह पहिानना था कक ियननत विननमााण कां पननयों में 
सांगठनात्मक सांस्कृनत के साथ कौन-से कारक जडु ेहैं और सांस्कृनत का वििाद-
प्रबांधन प्रथाओां से क्या सांबांध है। 

पररकल्पना प्रकालशि मागय िाललका के अनसुार सबंधं 
H1 सांगठनात्मक मूल्य-बोध → सांगठनात्मक सांस्कृनत 
H2 कमािारी कल्याण के ललए सांगठनात्मक सहायता → 

सांगठनात्मक सांस्कृनत 
H3 कायास्थल पर करुणा → सांगठनात्मक सांस्कृनत 
H4 सांगठनात्मक सांस्कृनत → औद्योगगक वििाद-प्रबांधन प्रथाएाँ 

मूल ििैाररक गित्र में H2 और H3 की िम-सांख्या ललखखत पररकल्पनाओां तथा 
पररणाम ताललका के विपरीत है। यहााँ ललखखत पररकल्पनाओां और प्रकालशत मागा 
ताललका का िम अपनाया गया है। मॉडल में सांगठनात्मक सांस्कृनत तीन 
व्याख्यात्मक िरों और वििाद-प्रबांधन के बीि रखी गई है। अप्रत्यक्ष प्रभाि का 
अलग अनमुान और उसका विचिास अांतराल प्रकालशत नहीां है। 
4. शोध पद्धति 
अध्ययन निांबर 2017 से फ़रिरी 2018 तक पश्चिम बांगाल की ियननत 
विननमााण कां पननयों में ककया गया। लक्षक्षत समहू इन कां पननयों के कमािारी थे। 
मूल लेख के अनसुार, उत्तरदाताओां का ियन बहु-िरणीय नमूनाकरण से ककया 
गया और बांद प्रचनों िाली सांरगित प्रचनािली से प्राथलमक डेटा एकत्र ककए गए। 
पााँि-बब ांद ुललकटा मापनी पर कमािाररयों ने कथनों से अपनी सहमनत या असहमनत 
का स्तर बताया। 
नमूना संकेिक संख्र्ा 
वििररि प्रचनािललर्ाँ 240 
परूी प्राप्ि प्रचनािललर्ाँ 198 
प्रतिक्रिर्ा दर 82.5% 
नमूना गणना में प्रकालशि लक्ष्र् 196 

मूल पद्धनत अनभुाग 198 परूी प्रचनािललयााँ बताता है। सीमाओां के अनभुाग में 
196 उत्तरदाताओां का उल्लेख है, जो नमूना गणना में हदए गए लक्ष्य के समान 
है। यहााँ 198 को पद्धनत में दजा पणूा प्रनतकियाओां की सांख्या माना गया है। 
प्रत्येक विचलेषण में शालमल मामलों की अलग सांख्या प्रकालशत नहीां है। 
विचलेषण में पहले आांतररक सांगनत और कारक विचलेषण के ललए डेटा की 
उपयकु्तता देखी गई। इसके बाद प्रधान घटक विचलेषण में िेररमैक्स घणूान का 
उपयोग ककया गया। पााँि घटकों के आधार पर AMOS 21 में पशु्टटकारी कारक 
विचलेषण और सांरिनात्मक मॉडल प्रस्तुत ककया गया। 
5. पररणाम 
5.1 आिंररक सगंति और घटक संरिना 
संकेिक प्रकालशि पररणाम 
प्रचनािली के कथन 19 
िोनबाख अल्फा .781 
KMO .777 
बाटयलेट का गोलाकारिा परीक्षण χ²(171) = 2,053.806, p < .001 
तनकाले गए घटक 5 
पाँि घटकों द्िारा स्पष्ट कुल प्रसरण 72.503% 

परूी प्रचनािली का िोनबाख अल्फ़ा .781 था। KMO और बाटालेट परीक्षण के 
पररणामों ने मदों के बीि सांबांधों की आगे जााँि का आधार हदया। घणूान के बाद 
प्रत्येक घटक में प्रमखु मदों की सांरिना नीिे दी गई है। 
घटक प्रचन प्रमुख लोड गं 

का दार्रा 
घणूयन के बाद 
स्पष्ट प्रसरण 

संगठनात्मक मूल्र् Q1–Q5 .811–.910 20.001% 
औद्र्ोगगक वििाद-
प्रबधंन प्रथाए ँ

Q16–
Q19 

.784–.852 14.910% 

कमयिारी कल्र्ाण के 
ललए सिार्िा 

Q6–Q9 .789–.850 14.026% 

कार्यस्थल पर करुणा Q10–
Q12 

.815–.863 12.136% 

संगठनात्मक संस्कृति Q13–
Q15 

.778–.790 11.429% 

स्रोत — मूल लेख की ताललकाएाँ 1–4। 
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5.2 मापन मॉ ल 
आर्ाम संरिना 

विचिसनीर्िा 
(CR) 

औसि 
तनकाला 
गर्ा 
प्रसरण 
(AVE) 

अगधकिम 
साझा प्रसरण 
(MSV) 

औसि 
साझा 
प्रसरण 
(ASV) 

संगठनात्मक 
मूल्र् 

.879 .757 .243 .163 

कमयिारी 
कल्र्ाण 

.863 .731 .267 .158 

करुणा .898 .769 .289 .172 
संगठनात्मक 
संस्कृति 

.905 .797 .301 .183 

औद्र्ोगगक 
वििाद-प्रबधंन 

.901 .803 .313 .189 

स्रोत — मूल लेख की ताललका 6। 
प्रकालशत विचिसनीयता मान .863 से .905 और AVE .731 से .803 के बीि 
थे। लेखकों ने इन्हें मापन मॉडल के समथान में प्रस्तुत ककया। मलू ताललका 7 
का शीषाक िरों के बीि िगगयि सिसंबधं बताता है, लेककन उसके कुछ मान 
ऋणात्मक हैं, जसेै सांस्कृनत और करुणा के ललए −.251। ककसी सहसांबांध का 
िगा ऋणात्मक नहीां हो सकता। इसललए उस ताललका की सही पहिान और 
विलभन्न आयामों को अलग मापने की पशु्टट के ललए मूल मॉडल आउटपटु देखना 
आिचयक है। 
5.3 संरिनात्मक मॉ ल की उपर्कु्ििा 
संकेिक प्रकालशि मान 
काई-िगय 244.620 
स्ििंत्रिा की कोहटर्ाँ 145 
χ²/df 1.687 
GFI .978 
AGFI .940 
NFI .901 
CFI .949 
TLI .940 
RFI .913 
PCFI .906 
PNFI .961 
RMSEA .054 
RMR .031 

स्रोत — मूल लेख की ताललका 5 और पररणाम अनुभाग। 
CFI, TLI और RMSEA के प्रकालशत मानों को लेखकों ने मॉडल और डटेा के 
बीि स्िीकाया मेल के सांकेत के रूप में ललया। समग्र उपयकु्तता सांकेतक और 
ककसी विशेष मागा की साांश्ख्यकीय साथाकता अलग प्रचनों का उत्तर देते हैं। प्रत्येक 
मागा के ननटकषा के ललए उसके गणुाांक और परीक्षण पररणाम को देखना आिचयक 
है। 
5.4 संरिनात्मक मागय और सांश्ख्र्कीर् विसंगतिर्ाँ 
मागय अमानकीकृि 

गुणांक B 
प्रकालशि 
िांतिक 
अनपुाि 

प्रकालशि 
p 

िांतिक 
अनपुाि से 
अनमुातनि 
द्विपक्षीर् p 

H1. 
संगठनात्मक 
मूल्र् → 
संस्कृति 

.044 .655 *** लगभग .512 

H2. कमयिारी 
कल्र्ाण → 

.033 .370 .006 लगभग .711 

संस्कृति 
H3. करुणा → 
संस्कृति 

.265 3.518 .013 लगभग 
.0004 

H4. संस्कृति 
→ वििाद-
प्रबधंन प्रथाए ँ

.209 1.755 *** लगभग .079 

स्रोत — मूल लेख की ताललका 8। अांनतम स्तांभ में प्रकालशत िाांनतक अनुपात को 
सामान्य वितरण का z मान मानकर द्विपक्षीय p की गणना की गई है। यह 
प्रकालशत गुणाांकों का पुनः अनुमान नहीां है। 
मूल लेख ने िारों पररकल्पनाएाँ स्िीकार कीां। प्रकालशत िाांनतक अनपुातों पर 
आधाररत जााँि में करुणा और संस्कृति का मागय 5% के स्तर पर साथाक रहता 
है, िाहे ताललका का प्रकालशत p इस्तेमाल ककया जाए या िाांनतक अनपुात से 
ननकाला गया मान। अन्य तीन मागों के ललए प्रकालशत साथाकता और िाांनतक 
अनपुात का सांकेत एक जसैा नहीां है। मूल AMOS आउटपटु के बबना यह तय 
नहीां ककया जा सकता कक ताललका में ककस स्तांभ में त्रहुट है। अतः सांस्कृनत और 
वििाद-प्रबांधन के बीि सकारात्मक गुणाांक दजा है, लेककन उसकी 5% स्तर पर 
साथाकता की पशु्टट लांबबत है। 
करुणा का .265 गुणाांक सांस्कृनत की ओर जाने िाले तीन प्रकालशत अमानकीकृत 
गुणाांकों में सबसे बडा था। िरों की मापन इकाइयााँ अलग होने पर अमानकीकृत 
गुणाांकों की तुलना से उनके सापेक्ष महत्ि का ननणाायक ननटकषा नहीां ननकलता। 
इसके ललए मानकीकृत गणुाांक और विचिास अांतराल उपयोगी होंगे। 
6. ििाय 
करुणा और सांगठनात्मक सांस्कृनत का सांबांध अध्ययन का सबसे स्पटट 
साांश्ख्यकीय पररणाम है। प्रचनािली के अनसुार, करुणा में कहठन काम के दौरान 
मागादशान, समय-सीमा के दबाि में सहायता और कमािाररयों की भािनाओां पर 
ध्यान देना शालमल था। सांस्कृनत के कथन साझा उद्देचय, उत्तरदानयत्ि और 
आपसी जडुाि पर कें हित थे। दोनों के बीि सकारात्मक सांबांध का एक सांभावित 
स्पटटीकरण यह है कक बार-बार लमलने िाली सहायता कमािाररयों को सांगठन में 
अपेक्षक्षत व्यिहार के बारे में सांकेत देती है। िूाँकक दोनों माप एक ही सिेक्षण 
अिगध में ललए गए थे, इसललए सांबांध की हदशा ननधााररत नहीां की जा सकती। 
सांगठनात्मक मूल्यों और कल्याण कायािमों के गणुाांक सकारात्मक थे। उनके 
परीक्षणों में पाई गई विसांगनतयों के कारण उनका स्ितांत्र योगदान स्पटट नहीां 
है। कल्याण कायािम की उपलब्धता, उसमें भागीदारी और उससे कमािारी के 
स्िास््य या काया–जीिन सांतलुन में होने िाले बदलाि को अलग-अलग मापने से 
इस सांबांध की अगधक स्पटट जााँि हो सकती है। 
वििाद-प्रबांधन के िार कथन कमािाररयों की आिाज, अगधकारों, सामूहहक बातिीत 
और लशकायत ननिारण के ललए सांगठन की प्रकियाओां पर कें हित थे। इन 
प्रकियाओां का उद्देचय मतभेदों को सामने लाकर उनका समाधान करना है। 
उदाहरण के ललए, लशकायत दजा करने की सुविधा बेहतर होने पर दजा लशकायतों 
की सांख्या शुरू में बढ सकती है। उसकी व्याख्या के ललए समाधान का समय, 
लांबबत मामले और दोबारा उठने िाली समस्याएाँ भी देखनी होंगी। 
7. प्रबधंकीर् तनहििाथय 
सांगठन अपने मूल्यों को व्यिहार में लाने के ललए कमािाररयों के सझुािों पर 
प्रनतकिया दे सकते हैं, कहठन काम के दौरान मागादशान उपलब्ध करा सकते हैं 
और योगदान को मान्यता दे सकते हैं। कल्याण कायािमों की उपयोगगता समझने 
के ललए यह देखना प्रासांगगक है कक कमािारी उन्हें जानते हैं, उनका उपयोग कर 
सकते हैं और उन्हें अपने काम की िास्तविक कहठनाइयों के अनरुूप पाते हैं। 
श्रलमक–प्रबांधन सांबांधों में सहायता और सांिेदनशीलता के साथ स्पटट प्रकियाएाँ भी 
महत्िपणूा हैं। कमािाररयों को अपनी गि ांता रखने का माध्यम, लशकायत की 
श्स्थनत जानने का अिसर और ननणाय के कारण समझने की सुविधा लमल सकती 
है। सामूहहक सौदेबाजी और कमािारी प्रनतननगधत्ि इन प्रकियाओां का हहस्सा हैं। 
उनका मूल्याांकन लशकायतों के समाधान और कमािारी अनभुि के आधार पर 
ककया जा सकता है। 
8. सीमाएँ और भािी शोध 
अध्ययन पश्चिम बांगाल की ियननत विननमााण कां पननयों तक सीलमत था। इसके 
पररणाम अन्य उद्योगों या राज्यों में अलग हो सकते हैं। सभी मुख्य िर 
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कमािाररयों की एक ही प्रचनािली से मापे गए। एक ही उत्तरदाता की सांगठन के 
प्रनत सामान्य धारणा कई आयामों के स्कोर को साथ प्रभावित कर सकती है। 
प्रकालशत वििरण स्ितांत्र नमूने में मापन सांरिना की पशु्टट भी प्रस्तुत नहीां 
करता। 
भािी शोध में सिेक्षण को लशकायतों और वििादों के प्रशासननक अलभलेखों से 
जोडा जा सकता है। कमािारी कल्याण कायािम, करुणापणूा व्यिहार और वििाद-
प्रबांधन की प्रथाओां को अलग समय पर मापने से उनके िम की जााँि सांभि 
होगी। यहद उद्देचय सांस्कृनत की मध्यस्थ भूलमका परखना है, तो प्रत्येक अप्रत्यक्ष 
प्रभाि का अनमुान और उसका विचिास अांतराल अलग प्रकालशत करना होगा। 
भािी मूल्र्ांकन का 
आर्ाम 

प्रस्िाविि माप 

करुणापणूय व्र्ििार कहठन पररश्स्थनत में सहायता लमलने के उदाहरण, 
प्रनतकिया का समय और सहायता की उपयोगगता 

कमयिारी कल्र्ाण काया–जीिन सांतुलन, अनभुि ककया गया तनाि और 
सहायता कायािमों की उपलब्धता तथा उपयोग 

संगठनात्मक 
संस्कृति 

साझा मूल्यों और दैननक व्यिहार में सांगनत तथा 
गि ांताएाँ व्यक्त करने की सुविधा 

वििाद-प्रबधंन लशकायत समाधान का समय, लांबबत और दोबारा उठे 
मामले तथा समझौतों का पालन 

दजय औद्र्ोगगक 
वििाद 

मामलों की सांख्या, अिगध और समाधान का प्रकार, 
समान ररपोहटिंग अिगध के ललए 

9. तनष्कर्य 
पश्चिम बांगाल की ियननत विननमााण कां पननयों के सिेक्षण में कायास्थल पर 
करुणा का सांगठनात्मक सांस्कृनत के साथ सकारात्मक सांबांध पाया गया। 
सांगठनात्मक मूल्य, कमािारी कल्याण और वििाद-प्रबांधन के सांबांधों पर अगधक 
ननश्चित ननटकषा के ललए प्रकालशत मागा ताललका की विसांगनतयों को मूल 
साांश्ख्यकीय आउटपटु से सुलझाना आिचयक है। अध्ययन की विशेष उपयोगगता 
यह है कक िह कमािाररयों के अगधकारों, सामूहहक सौदेबाजी, सांिाद और लशकायत 
ननिारण को औद्योगगक सांबांधों के मलू्याांकन में शालमल करता है। इन प्रथाओां 
को दजा वििादों के स्ितांत्र आाँकडों से जोडने पर उनके व्यािहाररक पररणामों की 
जााँि की जा सकेगी। 
पररलशष्ट — प्रचनािली का हिदंी रूपांिरण 
प्रत्येक कथन का उत्तर मूल प्रचनािली की तरह 1 से 5 के पमैाने पर हदया जाता 
है। ये कथन मलू मदों का हहांदी रूपाांतरण हैं। 
िम आर्ाम कथन 
Q1 सांगठनात्मक 

मूल्य 
सांगठन के मूल मूल्य कमािाररयों के व्यिहार और 
दृश्टटकोण को सकारात्मक रूप से हदशा देते हैं। 

Q2 सांगठनात्मक 
मूल्य 

सांगठन कमािाररयों को अपने मूल्यों के अनरुूप 
काम करने के ललए पे्रररत करता है और इससे ि े
सकारात्मक पहल करते हैं। 

Q3 सांगठनात्मक 
मूल्य 

सांगठन ििााओां में कमािाररयों के रिनात्मक 
वििारों का स्िागत और सम्मान करता है। 

Q4 सांगठनात्मक 
मूल्य 

सांगठन कमािाररयों को अपनी क्षमता का उपयोग 
करने और अपना सिाशे्रटठ योगदान देने के ललए 
अगधकार और अिसर देता है। 

Q5 सांगठनात्मक 
मूल्य 

सांगठन ननरांतर सीखने और समग्र विकास के 
अिसर देकर कमािाररयों की प्रगनत में सहायता 
करता है। 

Q6 कमािारी 
कल्याण 

सांगठन कमािाररयों के काया–जीिन सांतुलन को 
बनाए रखने के ललए सकिय कदम उठाता है। 

Q7 कमािारी 
कल्याण 

योगदान को मान्यता देने िाले सांगठन के कायािम 
कमािाररयों का मनोबल बढाते हैं। 

Q8 कमािारी 
कल्याण 

सांगठन कमािाररयों के मानलसक और शारीररक 
स्िास््य के ललए ननयलमत अलभयान आयोश्जत 
करता है। 

Q9 कमािारी सांगठन व्यश्क्तगत और पेशेिर विकास के ललए 

कल्याण कमािारी सहायता कायािम उपलब्ध कराता है। 
Q10 करुणा सांगठन सांिेदनशीलता, लिीलेपन और सहयोग के 

माध्यम से कमािाररयों को प्रोत्साहहत करता है। 
Q11 करुणा काम में बाधा आने या पररयोजना की समय-सीमा 

कम होने पर सांगठन कमािाररयों को सहायता और 
मागादशान देता है। 

Q12 करुणा सांगठन कमािाररयों की भािनाओां का ध्यान रखता 
है। 

Q13 सांगठनात्मक 
सांस्कृनत 

सांगठन कमािाररयों के बीि आपसी जडुाि, 
सकारात्मक दृश्टटकोण और मूल्यों की समझ 
विकलसत करता है, श्जससे ि ेसाझा लक्ष्य की ओर 
काम करते हैं। 

Q14 सांगठनात्मक 
सांस्कृनत 

सांगठन की सांस्कृनत ननयमपालन, उत्तरदानयत्ि और 
साझा भािनाओां को बढािा देती है, श्जससे 
कमािाररयों को मतभेदों के प्रनत सहनशील रहने में 
सहायता लमलती है। 

Q15 सांगठनात्मक 
सांस्कृनत 

कमािारी स्ियां को ऐसे सांगठन से जोडकर देखते 
हैं जो कायास्थल पर व्यिहार के साझा मानदांडों को 
प्रोत्साहहत करता है। 

Q16 वििाद-प्रबांधन सांगठन कमािाररयों के अगधकारों को मान्यता देता 
है और उनके हहतों की रक्षा करता है, श्जससे वििाद 
कम करने में सहायता लमलती है। 

Q17 वििाद-प्रबांधन सांगठन वििादों के समाधान के ललए सामूहहक 
सौदेबाजी को प्रोत्साहहत करता है। 

Q18 वििाद-प्रबांधन परामशा, सांिाद और सहभागगता के माध्यम से 
सांगठन कमािाररयों को अपनी गि ांता गांभीर समस्या 
बनने से पहले व्यक्त करने का अिसर देता है। 

Q19 वििाद-प्रबांधन सांगठन कमािाररयों की लशकायतों का शीघ्र 
समाधान करने के ललए सकिय रणनीनत अपनाता 
है। 
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