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  یوجدان کاري با عملکرد شغلرابطه 
  دکتر ناهید اکرمی ،، هاجر مساح*نفیسه علیرضایی

  گروه روانشناسی، دانشکده علوم تربیتی و روانشناسی، دانشگاه اصفهان
  

 )91.08.09، تاریخ پذیرش: 91.03.17(تاریخ دریافت: 

  چکیده
توانـد بـر عملکـرد     رود. بررسی و شناسایی عوامل مرتبط با این منـابع کـه مـی    هر سازمانی به شمار می هاي منابع انسانی از مهمترین سرمایه زمینه:

و عملکرد شغلی در نظر  کاري وجدان  سازمانی مؤثر باشد، از اهمیت روزافزونی برخوردار است. بر همین اساس، هدف اصلی این پژوهش بررسی رابطه
  گرفته شده است.

شهر اصـفهان بـوده    کارمندان شهرداري خمینینفر از  130پژوهش حاضر یک پژوهش همبستگی است. جامعه آماري این مطالعه شامل  روش کار:
عملکـرد   وارسـی  فهرسـت  کـرا،  مـک  و کاستا بزرگ شخصیت عامل پنج پرسشنامۀ ها از طریق اند. داده انتخاب شدهساده  نفربه طور تصادفی 55که 

هاي حاصل با استفاده از ضریب همبستگی پیرسون و  داده .ده استآوري ش جمع کونوي اي عملکرد زمینه وارسی فهرست و همکاران و بیرن اي وظیفه
  گام مورد تحلیل واقع شد.بهتحلیل رگرسیون گام

اي) داراي رابطه معنادار و مثبت هستند. نتـایج  اي و زمینه(عملکرد وظیفه عملکرد شغلی قابلیت اتکا و موفقیت مداري) با( ابعاد وجدان کاري ها: یافته
  درصدي عملکرد شغلی را دارا است. 32واریانس تحلیل رگرسیون نیز حاکی از آن بود که از میان ابعاد وجدان کاري قابلیت اتکا توان تبیین 

  توانند با تقویت وجدان کاري، عملکرد شغلی در سازمان را بهبود بخشند. می ها و مدیران بنابراین سازمان گیري: نتیجه

 .عملکرد شغلی، وجدان کاري، اخلاق کاري ها: کلید واژه

  

  1سرآغاز  
یکی از مهمتـرین اهـدافی اسـت کـه      1عملکرد شغلی رتقاءا

وري را در  بهره ءارتقا چرا که ها در پی آن هستند مدیران سازمان
باعث ارتقاي اقتصاد ملی و همین طور و  )1(ساخته جامعه فراهم 

). عملکـرد  2خواهد شـد (  ها سازمانو تولید خدمات کیفیت ارتقا 
اي از انجـام وظـایف محولـه بـه فـرد در شـغل وي        درجه شغلی

که بـه طـور   نداهایی تعریف کرده عملکرد را فعالیت ).3باشد ( می
هاي فرد است و باید آن را انجام  معمول بخشی از شغل و فعالیت

). تـوان و تمایـل فـرد را عوامـل اساسـی در عملکـرد و       4( دهد
چه اندازه توان (دانش،  . یعنی فرد تااند عرفی کردهوري فرد م بهره

و تـا چـه    شـته هـا را دا  مهارت، تجربه و شایسـتگی) انجـام کـار   
                                                                          

  نویسنده مسؤول: نشانی الکترونیکی:* 
 N_alirezaei_66@yahoo.com E-mail 

اي تمایل (انگیزش، علاقه، تعهد و اعتماد) بـه انجـام کـار     اندازه
در بـر   دو مؤلفـه را  عملکرد شغلیاعتقاد بر آن است که ). 5دارد(
هـا و   کـه نیازمنـدي   است اي ، مؤلفه اول عملکرد وظیفهگیردمی
اي  کند و مؤلفه دوم عملکـرد زمینـه   مات شغلی را منعکس میالزا

هاي تعریف نشده و نامشخص نظیر، کار تیمی و  که فعالیتاست 
با عوامل بسیاري از  عملکرد شغلی ).6گیرد ( حمایتی را در بر می

جمله انگیزش، توانایی، شناخت شغل، عوامل محیطی و سازمانی 
 صیتی در ارتبـاط اسـت.  هاي شخ مختلف، کانون کنترل و ویژگی

مؤثرترین عامل شخصیتی در عملکرد شغلی، در تحقیقات جدید، 
معرفـی شـده    3یا در اصطلاح کاري آن، وجـدان کـاري   2وجدان
  .  )8و7است(

، وجـدان  کی از پنج عامل اصـلی شخصـیت اسـت.   ی وجدان
توصیف کننده قدرت کنترل تکانـه هـا، بـه نحـوي کـه جامعـه       
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 یوجدان کاري با عملکرد شغلرابطه  و همکاران: نفیسه علیرضایی
  

ده رفتار تکلیف محور و هدف محور کنن یلهداند و تس مطلوب می
ــه   ویژگــی وجــداناســت.  ــل از عمــل، ب هــاي چــون تفکــر قب

هـا، رعایـت قـوانین و هنجارهـا و      تأخیراندازي ارضـاي خواسـته  
). وجـدان  9گیرد ( بندي تکالیف را در بر می دهی و اولویت سازمان

کاري عبارت است از یک احساس تعهد درونی به منظور رعایـت  
 ).10در ارتباط با کار، مورد توافق قرار گرفته اسـت ( الزاماتی که 

  وجدان کار نوعی مکانیزم خودکنترلی در امور است که به واسطه
آن افراد بدون نظارت مستقیم و غیرمستقیم از بیرون، کار خود را 

 ).11دهنـد (  از نظر کمی و کیفی به طور تمام و کمال انجام مـی 
را از طریـق   4کاابلیت اتق ست که وجدان یک ویژگی شخصیتی ا

دقیق بـودن و از همـه جهـت مسـئول و سـازمان یافتـه بـودن        
که افراد یک سازمان است اي  کند. وجدان کار درجه منعکس می

 .)8(کوشی و انگیزش دارند تا به هدف دست یابند پشتکار، سخت
بسیاري تحقیقات وجدان را به عنوان یک ویژگـی شخصـیتی در   

 اتکـا  و قابلیـت  5موفقیـت مـداري   رویـه  گیرند کـه از دو  نظر می
بازتـاب تمایـل بـه تـلاش بـراي      ، تشکیل شده اسـت. موفقیـت  

شایسته و موفق بودن در کـار اسـت کـه شـامل اختیـار کـردن       
معیارهاي بالا براي عملکرد خود و ادامه فعالیت تـا رسـیدن بـه    

. قابلیت اتکا تمایل بـه قابـل اعتمـاد بـودن را     )12(شود هدف می
ی، ده ـ هد. این ویژگی شامل صادق بـودن، خـودنظم  د نشان می

). وجدان کاري 13شود ( احترام به قانون، منظم بودن و اقتدار می
ناشی از ایمان و اعتقـادات یـا همـان وجـدان ایمـانی در کـار را       

توان در قالب چهار شرط ایمان محـوري و اعتقـاد و بـاور بـه      می
تحـریض   هـا) و  الیت(معنادهی به فع فقه ،صبر ،غایتی به نام االله

مورد  )،برانگیختن نیروها توسط یک مدیر کاردان و لایق( کردن
. بنابراین باید گفت که از دیـدگاه اسـلام مفهـوم    بررسی قرار داد

یابـد و   وجدان کاري در قالب وجدان ایمانی اهمیت و ارزش مـی 
تواند از تبعات مثبت چنین وجدانی در ارتقـاي سـطح    سازمان می

هـاي وجـدان    . از جملـه شـاخص  )1(استفاده نماید وري خود بهره
ــاري،   ــک ــدالت در انجــام وظیف ــت ع ــار  رعای ــه افک ــرام ب ه، احت

ــق، احســاس مســولیت  ــه خل احســاس ، )11( دیگران،خــدمت ب
هـاي   نیـاز انـدك بـه کنتـرل    ، لذت بردن از کـار ، سودمندي کار

و  )14تلاش براي راضی نگه داشـتن خداونـد و مـردم(   ،  خارجی
تـرجیح   ،عیب و به نتیجه رسـاندن کارهـا   کار بیهمچنین انجام 

جـویی در   صـرفه ، خـاطر بـه آن   تعلق سازمان بر خود و احساس
  هستند.)15(انجام به موقع کارها و  ها وقت و هزینه

به وسیله قـوانین   6اخلاق کاريدهد وجود  پژوهش نشان می
هاي اخلاقی باعث رضایت شـغلی و تعهـد سـازمانی     و خط مشی
 ).4( شـود  تیجه پایین آمـدن نـرخ تـرك شـغل مـی     بیشتر و در ن

پژوهشگرانی طی پژوهشی به بررسی تأثیر و نقش عوامـل مـؤثر   
 –بـر وجــدان کـاري پرداختنــد و بـه ترتیــب عوامـل فرهنگــی     

شخصـیتی و عوامـل خـانوادگی را در     –اجتماعی، عوامل فردي 
محققان نشان دانند بین عوامـل   ).16وجدان کاري مؤثر دانستند(

ی مثل هوش هیجانی و عوامل خـودکنترلی بـا وجـدان    شخصیت
). درزمینـه رابطـه   17کاري و تعهد سـازمانی رابطـه وجـود دارد(   

 اسـت.  شـده  انجام هایی پژوهش نیز وجدان کار با عملکرد شغلی
 شـغلی،  عملکـرد  که شد داده نشان پژوهشی طی مثال عنوان به

 ).18کنـد(  مـی  بینـی  پیش را وجدان و عمومی ذهنی تواناییهاي
 نتیجـه  ایـن  بـه  شخصـیتی  هـاي  ویژگی بررسی در پژوهشگران

 و تحصیلی عملکرد ،دارند يبالاتر وجدان که افرادي که رسیدند
طـی پژوهشـی مشـخص شـد کـه      . )7(بهتري نیـز دارنـد   شغلی

اي  اي و زمینـه  موفقیت مداري و قابلیت اتکا بـا عملکـرد وظیفـه   
 بـر  مبنـی  دادنـد  ارائـه  محققان شـواهدي ). 13رابطه مثبت دارد(

 بیشـتري  رابطـۀ  اي زمینه عملکرد با اتکا قابلیت و وجدان اینکه
قابلیـت اتکـا و    پژوهشـی  طـی  ).19اي( وظیفـه  عملکرد تا دارند

بینـی   مجموعه متغیر که عملکرد را پـیش یک  عنوانبه  موفقیت
صـورت گرفتـه نشـان    ي اه فراتحلیل). 20ند، مشخص شد(ک می
هاي خوبی بـراي   بینی کننده ، پیشهاي شخصیتی ویژگیاند، داده

بینـی   را مهمتـرین بعـد در پـیش    وجدان و عملکرد شغلی هستند
 ) یـا 22رابطه منفـی( ها  برخی پژوهش).21و8اند ( عملکرد دانسته

را  )23( رابطه بـین وجـدان کـاري و عملکـرد شـغلی     وجود عدم 
دهـد   این نتایج نشان مـی اعتقاد بر آن است که  .اند گزارش کرده

تواند غیر مفید و حتی مضر باشد. این بـدین   وجدان بالاتر میکه 
معناست که افراد با وجدان کاري بـالاتر وظـایف کمتـري را بـه     

کشـد کـه یـک مجموعـه از      رسانند یا بسیار طول مـی  انجام می
 ).24و13( وظایف را کامل کنند

وري  نیــروي انســانی بــه عنــوان مهمتــرین عامــل در بهــره
هاي خویش،  ا به کارگیري استعدادها و تواناییتواند ب سازمان، می
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هـایش یـاري رسـاند.     سازمان را در رسیدن به اهـداف و برنامـه  
هـاي   تواند، با وجود مشکلات و کاستی نیروي انسانی سازمان می
ها و استعدادهاي خـود را بـه صـورت     موجود در سازمان، توانایی

سـازمان وفـادار   داوطلبانه در اختیار سازمان قرار دهد و نسبت به 
باشد و با انجام کار واقعی و دلسوزانه از ایجاد سستی در سـازمان  

 جلوگیري کند. 

سازمان بایسـتی از ابعـاد مختلـف فنـی، اخلاقـی،       کارکنان
هـایی کـه موجـب     د. یکـی از کیفیـت  نفکري توسعه یافتـه باش ـ 

را  ي خـود هـا  ها، استعدادها، تخصـص  شود کارکنان توانمندي می
طور داوطلبانه و عاشقانه در اختیار تحقق اهداف  بدون کنترل و به

  ).15است ( يسازمان قرار دهند وجدان کار
افزایش عملکرد شغلی یکـی از مهمتـرین اهـدافی    از طرفی 

ها در پی آن هسـتند. افـزایش عملکـرد     است که مدیران سازمان
ت شغل، شغلی با عوامل بسیاري از جمله انگیزش، توانایی، شناخ

هـاي   عوامل محیطی و سازمانی مختلف، کانون کنترل و ویژگـی 
شخصیتی در ارتباط است. طبق تحقیقات انجام شده، مـؤثرترین  
عامل شخصیتی در عملکرد شغلی، وجدان یا در اصطلاح کـاري  

  .)8و7(آن، وجدان کاري است
ي  هاي انـدکی در ایـران در رابطـه    با توجه به اینکه پژوهش

و وجدان کاري وجود دارد و با توجـه بـه اهمیـت    عملکرد شغلی 
عملکرد شـغلی ونقـش احتمـالی وجـدان کـاري درافـزایش آن،       
محقق بر آن شد که رابطه بین وجدان کاري و عملکرد شـغلی را  

  مورد بررسی قرار دهد.
  
 :روش

ي آن ایـن  پژوهش حاضر از نوع همبستگی است و فرضـیه 
 شـناختی و هاي جمعیـت با متغیر وجدان کاريابعاد بین است که 

جامعه آماري این  وجود دارد. ارتباط معناداري عملکرد شغلیابعاد 
؛ ایـن  باشـد  شـهر مـی   کلیه کارکنان شهرداري خمینـی پژوهش، 

بعـد از حضـور اولیـه پژوهشـگر در     نفر است.  130 جامعه شامل 
با توجه هاي لازم و محل و صحبت با مدیریت وانجام هماهنگی

 50جم نمونه براي روش پژوهش همبسـتگی  به اینکه حداقل ح
نفـر بـه صـورت     55از جامعـه آمـاري مـورد نظـر،      ،باشد نفر می

تصادفی ساده از واحدهاي مختلف انتخاب شدند. نمونه مورد نظر 
هـاي   شناختی شامل گروه هاي سنی، گروه در متغیرهاي جمعیت

جنسیتی، میزان تحصیلات، میزان درآمد، وضعیت تاهـل، سـابقه   
هاي آماري بـراي بررسـی اهـداف    باشد. روشمتفاوت می کاري

منظور بررسی روابط چندگانه این پژوهش به شرح زیر هستند: به
هاي تحلیل همبستگی، به منظور بررسی تفاوت متغیرها، از روش

گروهی در متغیرها از تحلیل واریـانس و بـراي بررسـی تـأثیرات     
بـه گـام   ن گـام کاري بر عملکرد شـغلی از روش رگرسـیو  وجدان

 ـ استفاده شد.  هـا از   ري دادهوآ گـرد  منظـور هدر پژوهش حاضـر ب
 8و پرسشنامه فهرست وارسـی عملکـرد  7يپرسشنامه وجدان کار

    استفاده شد، که به شرح زیر است:
ال از ؤس ـ 16 این پرسشنامه شامل : پرسشنامه وجدان کاري

 8باشـد؛  مـی   مک کـرا  و کاستا 9پرسشنامه پنج عاملی شخصیت
(بـراي   از این پرسشنامه مربوط به زیر مقیاس قابلیت اتکـا  ؤالس

 سـؤال  8باشم) اسـت و   مثال من فرد بسیار شایسته و کارآیی می
(براي مثال من براي دستیابی به  مداريدیگر، زیرمقیاس موفقیت

ایـن  اعتبـار  ). 25سنجد(را می کنم) اهداف خود سخت تلاش می
. آلفاي کرونباخ براي بعـد  )26(اندگزارش داده 76/0 پرسشنامه را

) در نمونـه  BFI(10شخصـیت سیاهه پنج عامل اصـلی   وجدان در
در این پژوهش نیـز آلفـاي    .)9(به دست آمده است 72/0ایرانی 

   به دست آمده است.  7/0کرونباخ، 
در این پژوهش در فهرست وارسـی   :دفهرست وارسی عملکر

اي مورد سـنجش قـرار   و زمینهاي  عملکرد وظیفهعملکرد دو بعد 
 10اي از طریـق فهرسـت وارسـی     عملکـرد وظیفـه  گرفته است. 

(به عنوان مثـال میـزان تمایـل بـه یـادگیري را در خـود        یسؤال
. )27(سـنجیده شـد   وهمکـاران  بیـرن توسـط  ، مشخص کنیـد؟) 

 ی کونويسؤال 17اي نیز از طریق فهرست وارسی  عملکرد زمینه
مـورد   ،مشـخص کنیـد؟)  (میزان روابـط بـین فـردي را در خـود     

 ل دروغ سـنج ؤاس دو است . لازم به ذکر)28(سنجش قرار گرفت
ها در این فهرسـت قـرار   به منظور اطمینان از صحت پاسخ

در  سـؤال اعتبار این پرسشنامه با قرار دادن یـک  داده شد. 
پرسشنامه به منظور تعیین اعتبار سنجیده شد کـه اعتبـار   

اعتبار این ابزار در پژوهش . )13(محاسبه شد71/0همزمان 
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 یوجدان کاري با عملکرد شغلرابطه  و همکاران: نفیسه علیرضایی
  

دست آمد؛ همچنین در این پژوهش آلفـاي  به 88/0حاضر، 
اي به صورت مجـزا  اي و زمینهکرونباخ براي عملکرد وظیفه

  محاسبه شده است. 81/0و 85/0به ترتیب، 
  

  ها افتهی
از نظر جنسیت، مردان و از نظـر وضـعیت تاهـل، متـاهلین     

) را بـه خـود اختصـاص    %90% و 80(به ترتیـب   بیشترین درصد
کننـدگان در  %) مشارکت54اند. از نظر سنی بیشترین درصد (داده

از نظـر وضـعیت    .انـد  سـال قـرار داشـته    40تـا   31فاصله سنی 

کننـده در پـژوهش بـه     % از کارکنـان شـرکت   65استخدام نیـز  
   اند. صورت قراردادي بوده

هـاي پرسشـنامه    میانگین و معناداري آماري تک تک گویـه 
دان کاري و فهرست وارسی عملکرد مورد بررسی قرار گرفـت  وج

بعـد قابلیـت    2گویه  1آمده است. در جدول  2و  1که در جدول 
بعد موفقیت مداري بیشترین میانگین را داشتند. در  6اتکا و گویه 

اي  عملکرد زمینه 17اي و گویه  عملکرد وظیفه 11گویه  2جدول 
  .بیشترین میانگین را داشتند

  
  در سؤالات پرسشنامه وجدان کاري t:بررسی میانگین و معناداري آماري 1جدول 

  مقدار آماره و میانگین گویه زیرمقیاس
 سطح معناداري

 قابلیت اتکا

 29/6** 62/3 من به محتاط بودن وداشتن عقل سلیم مشهورم.  -1
 24/13** 42/4 گیرم.  هاي اجتماعی از قبیل رأي دادن را خیلی جدي نمی من مسئولیت -2
من خود را درباره حوادث جاري مطلع نگه داشته و معمولاً تصمیمات  – 3

 14/7** 4 کنم.  اي اتخاذ می عاقلانه

 31/7** 86/3 شوم.  هاي مختلف حاضر می من غالباً بدون آمادگی کافی در موقعیت -4
 25/7** 82/3 بالم.  من براي درستی قضاوتم به خودم می -5
 47/2 38/3 شوم.  من ظاهرادًر هیچ کاري موفق نمی -6
 84/3** 54/3 من فرد بسیار شایسته و کارآیی هستم. -7
 36/10** 16/4 من در کار خود فردي مؤثر و کارآمدم. -8

 27/58** 98/28 کل

 موفقیت مداري

 -52/3** 56/2 من آدم راحت طلب و تنبلی هستم.  -1
من داراي اهداف روشن و مشخصی هستم و براي دستیابی به آنها  -2

 - 97/0 84/2 کنم.  طبق برنامه منظمی عمل می

کنم،  هاي خود شروع می اي از رفتار اي را براي اصلاح پاره هرگاه برنامه -3
 16/8** 1/4 گذارم. میمعمولاً بعد از چند روز آن را کنار 

 16/9** 06/4 کنم.  من براي دستیابی به هدف خود سخت تلاش می -4
کنم مجبورم با دیگران رقابت نموده و از آنها بهتر  من احساس نمی -5

 46/3** 42/3 عمل کنم. 

 48/13** 28/4 توانم؛ به دست آورم.  کنم تمام چیزهایی را که می من تلاش می -6
 36/8** 92/3 هاي خود را به بهترین نحو انجام دهم.  کنم همه کار من سعی می -7
توانند هرگز بیکار  هستم که نمی» معتاد به کار « من از جمله افراد  -8

 -64/7** 2 بشینند. 

 98/52** 29 کل
 09/64** 98/57 وجدان کاري

01/0< *  p    * 05/0<p * 
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 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

٥ 
 

  در سؤالات پرسشنامه فهرست وارسی عملکرد t: بررسی میانگین و معناداري آماري 2جدول

  مقدار آماره و میانگین  گویه زیرمقیاس
 سطح معناداري

 اي عملکرد وظیفه

 5/6** 4 میزان اخلاق کاري را در خود مشخص کنید. -1
 17/8** 22/4 مزان تمایل به یادگیري را در خود مشخص کنید. -2
 57/6** 02/4 میزان توانایی هماهنگی رادر خود مشخص کنید. -3
 69/5** 86/3 میزان  قابلیت اتکا را در خود مشخص کنید. -4
 89/7** 02/4 میزان اثربخشی را در خود مشخص کنید. -5
 77/1 3/3 میزان رهبري را در خود مشخص کنید. -6
 24/2* 36/3 ها را در خود مشخص کنید. رویهها و  میزان تمایل به پیروي از سیاست -7
هاي انجام کار (خرید فروش و نظایر اینهـا) را در   ها / روش میزان تا کتیک -8

 71/0 12/3 خود مشخص کنید. 

 06/6** 78/3 میزان رشد در طول یک دوره آموزشی/آزمایشی را در خود مشخص کنید. -9
 27/7** 84/3 کنید.میزان عملکرد کلی را در خود مشخص  -10
 14/14** 4/4 میزان انجام کارهاي محوله را در خود مشخص کنید. -11

 62/35** 52/37 کل

 ايعملکرد زمینه

 62/3** 84/3 میزان مقابله کردن با مشکلات دیگران را در خود مشخص کنید. -12
 9/3** 4/4 میزان خودآگاهی را در خود مشخص کنید. -13
 38/4** 54/3 عدم تکمیل کارهاي خود را مشخص کنید.میزان  -14
 42/6** 58/3 میزان ابتکار داشتن یا پیشقدم بودن را در خود مشخص کنید. -15
 76/17** 7/3 میزان تعهد را در خود مشخص کنید. -16
 10/16** 54/4 میزان به کار بردن تلاش در شغل خود را  مشخص کنید. -17
 58/6** 1/4 را در خود مشخص کنید. میزان انگیزش -18
 98/7** 14/4 میزان اخلاقی بودن را در خود مشخص کنید. -19
 65/8** 06/4 میزان اثربخش بودن در روابط بین فردي را در خود مشخص کنید. -20
 63/8** 12/4 میزان ایجاد و حفظ رابطه با دیگران را در خود مشخص کنید. -21
 72/9** 22/4 و حساسیت را در خود مشخص کنید. میزان دلسوزي -22
 43/10** 18/4 میزان به آسایش دیگران کمک کردن را در خود مشخص کنید. -23
 30/8** 02/4 میزان هماهنگ بودن با دیگران در انجام کارها را در خود مشخص کنید. -24
 11/7** 94/3 کنید.میزان توجه یا ملاحظه داشتن به دیگران را در خود مشخص  -25
 87/3** 66/3 میزان داشتن مشکلات در روابط بین فردي را در خود مشخص کنید. -26
 66/5** 88/3 میزان روابط بین فردي را در خود مشخص کنید. -27

 08/58** 42/68 کل
 26/55** 94/105 وارسی عملکرد

01/0< *  p    * 05/0<p * 

  

میانگین و انحراف استاندارد متغیرهاي پـژوهش   3در جدول 
دهـد کـه میـانگین وجـدان     ذکر شده است. این جدول نشان می

بوده است.  02/57و  8/61کاري کلی در زنان و مردان به ترتیب 
و  9/112همچنین میانگین عملکرد کلـی زنـان در ایـن جـدول     

گزارش شده است. میانگین هاي مـذکور بـر    2/104براي مردان 
اساس نمرات پرسشنامه فهرست وارسی عملکرد به صورت کلـی  

ها حاکی از آن است که بیشترین میزان محاسبه شده است. یافته

پراکندگی در عملکرد کلی متعلق به مـردان بـوده اسـت.آنچه از    
 ـ      ا نتایج بر می آید حـاکی از آن اسـت کـه در سـازمان مردانـی ب

عملکرد وظیفه اي و زمینه اي بالا و همینطور با عملکـرد بسـیار   
اي توزیـع مـردان در دو   پایین وجود دارند. یعنی در نمودار زنگوله

هـاي افراطـی بـالا و    ها در کرانـه سوي نمودار وجود دارد و داده
اند. شاید، ریشه این تفاوت ها در حضور مردان پایین متمرکز شده

فاوت است. کـه  ایـن جـدول بـه بررسـی      با صفات شخصیتی مت
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 یوجدان کاري با عملکرد شغلرابطه  و همکاران: نفیسه علیرضایی
  

روابط ابعاد وجدان کاري و وجدان کاري کلـی بـا ابعـاد عملکـرد     
کلی و عملکرد کلی پرداخته است. نتـایج نشـان داده اسـت کـه     

 623/0ضریب همبستگی بین عملکرد کلی و وجدان کاري کلی 
باشد. همبستگی دار میمعنی 01/0باشد که با خطاي کمتر از می

و  0/ 629اي و زمینه اي بـا وجـدان کـاري کلـی    وظیفه عملکرد
گزارش شـده اسـت. در    01/0با سطح معناداري کمتر از  489/0

هاي گروهی مثل سـن و جـنس و   ادامه به منظور بررسی تفاوت
تحصیلات در متغیرهاي وجدان کاري و عملکرد شغلی از تحلیل 

یچگونـه  نشـان داد ه  5و  4واریانس استفاده گردید. نتایج جدول 

شناختی وجود نـدارد  تفاوت معناداري از لحاظ متغیرهاي جمعیت
هـاي جنسـیتی کـه در متغیـر     هاي معنادار در گـروه جز تفاوت به

دهـد کـه   ). نتایج نشان می4وجدان کاري شناسایی شدند(جدول
میانگین وجدان کاري زنان و مردان با هـم تفـاوت دارد.در واقـع    

تأهـل و نـوع اسـتخدام در     هاي سن، تحصیلات، وضعیت ویژگی
وجدان کاري و عملکرد شغلی کارکنان مؤثر نبودند. شـاید علـت   

شـناختی  هاي جمعیـت هاي معناداري از نظر ویژگیکه تفاوت این
وجود ندارد، حضور جو سازمانی است؛ که افراد پس از مـدتی بـا   

  یابند.هاي مشابهی میآن سازگار شده و ویژگی
  

  : میانگین و انحراف استاندارد متغیرهاي پژوهش و ضرایب همبستگی درونی متغیرهاي پژوهش3جدول 
  

 زنان مردان زنان مردان M SD 1 2 3 4 5 6 عنوان
       57/1 35/3 4/30 6/28 ت اتکایقابل .1
      677/0** 5/2 44/3 4/31 4/28 يت مداریموفق .2
     924/0** 907/0** 08/3 27/6 8/61 02/57 (کل) يوجدان کار .3
    629/0** 557/0** 597/0** 17/4 13/7 1/41 62/36 يافهیعملکرد وظ .4
   578/0** 489/0** 442/0** 454/0** 36/7 97/7 8/71 57/67 يانهیعملکرد زم .5
  905/0** 87/0** 623/0** 557/0** 585/0** 62/10 28/13 9/112 2/104 یعملکرد کل .6

01/0<p**  
  

  : بررسی تحلیل واریانس متغیرهاي جمعیت شناختی سن و تحصیلات با وجدان کاري و عملکرد شغلی4جدول 

 سطح معناداري Fنسبت متغیر مستقل متغیر وابسته

 وجدان کاري
 2/0 6/1 سن

 3/0 28/1 تحصیلات

 عملکرد شغلی
 8/0 17/0 سن

 4/0 83/0 تحصیلات

٠۵/٠<p 
  

  متغیرهاي جمعیت شناختی جنس، وضعیت تاهل و نوع استخدام با وجدان کاري و عملکرد شغلی t: بررسی آزمون 5جدول
 يمعنادارسطح t  یر مستقلمتغ ر وابستهیمتغ

 وجدان کاري
 02/0 234/2 جنس

 08/0 753/1 ت تأهلیوضع
 54/0 -6/0 نوع استخدام

 عملکرد شغلی
 06/0 919/1 جنس

 4/0 759/0 ت تأهلیوضع
 5/0 - 67/0 نوع استخدام
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 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

٧ 
 

  بین متغیر عملکرد شغلیهاي آماري تحلیل رگرسیون براي بعد قابلیت اتکا به عنوان پیش: شاخص6جدول 
 t ب استانداردیضر عدد ثابت ر استانداردیب غیضر عنوان

 99/4 585/0 127/35 44/2 ت اتکایقابل

  
  بینبررسی ضریب همبستگی متغیر عملکرد شغلی به عنوان متغیر ملاك با ابعاد وجدان کاري به عنوان متغیر پیش: 7جدول 

 يسطح معنادار F نییب تعیضر یب همبستگیضر عنوان
 001/0 95/24 328/0 585/0 یعملکرد کل

  
بر عملکرد شغلی به منظور بررسی تأثیرات متغیر وجدان کاري 

دهد  نشان می 6گام استفاده شد. جدول بهاز تحلیل رگرسیون گام
که از میان ابعاد متغیر وجدان کاري تنها قابلیت اتکـا بـه عنـوان    

مداري از معادله بین عملکرد شغلی شناسایی شده و موفقیتپیش
رگرسیونی حذف شده است. در این جدول ضریب غیر اسـتاندارد  

در معادله غیـر اسـتاندارد رگرسـیون     127/35ابت و عدد ث 44/2
گزارش داده شده است و در معادله استاندارد نیز ضریب استاندارد 

گزارش داده شده است. براي بررسی دقیق تر باید ضـریب   58/0
همبستگی کلی مورد بررسی قرار گیرد، بر همین اساس در جدول 

زارش داده گ 585/0ضریب همبستگی کلی در معادله رگرسیون  7
ضریب تعیین در این جدول نشان می دهـد کـه بعـد     شده است.

، واریانس عملکرد کلی را تبیین مـی  328/0قابلیت اتکا به اندازه 
درصد واریانس بین بعـد قابلیـت اتکـا و     32کند، به عبارت دیگر 

  عملکرد کلی مشترك است.
  
  بحث

 در پژوهش حاضر رابطه ابعاد وجدان کاري و ابعـاد عملکـرد  
آمـده، ارتبـاط   دسـت شغلی مورد بررسی قرار گرفـت. شـواهد بـه   

معنادار ابعاد وجدان کاري با عملکرد شغلی را نشان دادند (جدول 
توان چنین بیان کرد که کارکنان با وجـدان کـاري بـالا،    )؛ می3

دهنـد   کنند و کار کم عیب و نقص تري ارائه مـی سختتر کار می
هاي خود ري را اهداف و ارزشهاي کا)، آنها اهداف و ارزش29(

). در 30کننـد( کنند و براي رسـیدن بـه آن تـلاش مـی    تلقی می
که وجدان و قابلیت اتکا، بیشتر همین راستا شواهدي مبنی بر این

اي ارائه شـده   اي رابطه داشتند تا عملکرد وظیفه با عملکرد زمینه
تـوان بـه تعریـف     ). در توضیح نتایج پژوهش حاضر می19است(

اي است که افراد یـک   ان کاري اشاره کرد. وجدان کار درجهوجد
کوشی و انگیزش دارند تا به هدف دسـت   سازمان پشتکار، سخت

). بنابراین این امري مورد انتظار است کـه کارکنـانی کـه    8یابند(
داراي وجدان کاري بالاتري هسـتند، از خـود پشـتکار و تـلاش     

وله وقـت و انـرژي   بیشتري نشان دهند و براي انجام وظایف مح
بیشتري صرف کنند. این افراد قدرت کنترل تکانه بیشتري دارند 

کننـد، از   و مسئولیت بیشتري در قبال وظایف خود احسـاس مـی  
این رو سعی دارند وظایفی با کمیت و کیفیت بهتر ارائه دهند. در 

توان انتظار داشت کارکنـانی کـه وجـدان کـاري      این صورت می
عملکرد شغلی بهتـري چـه از منظـر وظـایف      بالاتري داشته اند،

اي) و چــه از منظــر  اصــلی و محــوري شــغل( عملکــرد وظیفــه
عملکردهاي جانبی مثل حمایت، مشارکت و کـارگروهی داشـته   

  باشند.
هاي جمعیت شناختی در متغیرها، در حـوزه   در بررسی تفاوت

وجدان کاري تفـاوت معنـاداري بـین زنـان و مـردان بـه دسـت        
هـاي مشـابه تفـاوت     )؛ در حالی که در پـژوهش 5و 4آمد(جدول 

معناداري بین زنان و مردان در وجدان کـاري وجـود نـدارد؛ امـا     
-33نمره وجدان کاري زنان بالاتر از مردان گزارش شده اسـت ( 

توان به بافت فرهنگی ایـران اشـاره    ). در مورد این تفاوت می31
دان و زنـان  ها تفاوت مر کرد. علاوه بر این گرچه در این پژوهش

معنادار نبوده ولی مشابه پژوهش حاضر نمره وجدان کاري زنـان  
دست آمده است و این یافته احتمـالاً ریشـه در    بالاتر از مردان به

هاي جنسیتی و انتظـارات متفـاوت از دو جـنس دارد؛ زیـرا      نقش
هـاي   تصورهاي قالبی، انتظارات مختلفی را براي افراد در جـنس 

که این انتظارات در سـنین کـودکی   طوريبهزند؛ مختلف رقم می
گیـري  گیرد و برخوردهاي والدین و جامعه در این شکلشکل می

 [
 D

O
R

: 2
0.

10
01

.1
.2

25
17

63
4.

13
92

.8
.2

.7
.6

 ]
 

 [
 D

ow
nl

oa
de

d 
fr

om
 e

th
ic

sj
ou

rn
al

.ir
 o

n 
20

25
-1

2-
16

 ]
 

                             7 / 12

https://dor.isc.ac/dor/20.1001.1.22517634.1392.8.2.7.6
http://ethicsjournal.ir/article-1-653-en.html


 یوجدان کاري با عملکرد شغلرابطه  و همکاران: نفیسه علیرضایی
  

منـدي زنـان در   کـه علاقـه  ویـژه ایـن  )؛ بـه 34بسیار موثر است(
). شـاید یـک تبیـین    35هاي اخلاق شناسایی شـده اسـت(   حوزه

احتمالی در این حـوزه کـه زنـان، میـانگین بـالاتري در وجـدان       
مندي زنان در حـوزه اخلاقـی نهفتـه    اند، در علاقهت آوردهدس به

شـناختی در  هاي جمعیتبین سایر گروه 5و 4باشد. نتایج جدول 
عملکرد شغلی تفاوت معناداري نمایش نداده است. در واقع نتایج 
حاکی از آن است که ویژگـی هـایی مثـل سـن ، تحصـیلات و      

رکنـان مـؤثر   وضعیت تأهل در وجدان کاري و عملکرد شـغلی کا 
ها شاید در این امر نهفته اسـت کـه    نیست؛ عدم معناداري تفاوت

هـا،  دهد. بر اساس یافتـه جو سازمانی افراد را تحت تاثیر قرار می
جو سازمانی پس از مدتی تفاوت افراد موجود در سازمان را ناپدید 

اي از یخ در زیر آب اسـت  کند. زیرا جو سازمانی همچون تکهمی
ــورت  ــه ص ــه ب ــونی آن  ک ــراد و همگ ــر اف ــوثري ب ــاثیر م ــا ت ه

  ).36گذارد( می
به منظور بررسی تأثیر ابعاد وجدان کاري بر عملکردشغلی از 
تحلیل رگرسیون استفاده شد؛ نتایج تنها قابلیت اتکا را به عنـوان  

)؛  7و 6بینی براي عملکرد شغلی شناسـایی کردنـد (جـدول   پیش
عنـوان یـک مجموعـه     پژوهشگران قابلیت اتکا و موفقیت را بـه 

). 20کند، مشخص کـرده انـد(   بینی می متغیر که عملکرد را پیش
ــه نشــان داده فراتحلیــل ــد، ویژگــیهــاي صــورت گرفت هــاي  ان

هـاي خـوبی بـراي عملکـرد شـغلی       بینی کننده شخصیتی، پیش
اند  هستند و وجدان را مهمترین بعد در پیش بینی عملکرد دانسته

توانـد   اتکا در تحلیل رگرسیونی، می). معنادار شدن قابلیت 21و8(
طوري که قابلیـت  بر اساس مفهوم قابلیت اتکا تبیین شود، همان

رساند و این ویژگـی نـاظر    اتکا، تمایل به قابل اعتماد بودن را می
باشد؛ مداري در امور، خودنظمی و اقتدار میبر صادق بودن، قانون

عیارهـاي خـود،   بنابراین فردي با این ویژگی براي دستیابی بـه م 
عملکرد بالاتري نشان می دهد و براي انجـام امـور بـه صـورت     

)؛ در واقـع فـردي کـه    12کند( درست و با کیفیتی بالا تلاش می
داراي ویزگی قابلیت اتکا است ،فردي قابل اطمینان، قانون مـدار  

هاي  ها و ملاك مشی و منظم است که توانایی دارد از قوانین، خط
فیت کار تبعیـت کنـد و از فشـارهایی کـه از     تعیین شده براي کی

سوي همکاران ویا حتی خود فرد براي انجام کـار بـی کیفیـت و    
صرفاً از سر رفع تکلیف وجود دارد، مقابله کند و عملکرد خـود را  

به سطحی عالی و در خور ستایش برساند. عدم معنـاداري متغیـر   
شناسـایی  بـین   موفقیت مداري در ارتباط بالاي آن با متغیر پیش

که در بررسی همبسـتگی ایـن متغیـر    طوريشده، نهفته است. به
ها نمایش داده شده است و ایـن همپوشـی یکـی از    همپوشی آن

گردد. در بین لحاظ می دلایل احتمالی حذف به عنوان متغیر پیش
واقع همپوشی ویژگی موفقیت مداري با قابلیـت اتکـادر تحلیـل    

د شغلی توسط دو عامل مجـزا  بینی عملکر رگرسیون مانع از پیش
شده است. از طرفی می توان به این نتیجه از منظري دیگر توجه 
کرد. موفقیت مداري، بازتاب تمایل بـه تـلاش بـراي شایسـته و     
موفق بودن در کار است که شامل اختیار کـردن معیارهـاي بـالا    
ــه هــدف    ــا رســیدن ب ــت ت ــه فعالی ــراي عملکــرد خــود و ادام ب

تـوان ایـن طـور     س تعریف ایـن مولفـه، مـی   ). بر اسا12شود( می
استدلال کرد که موفقیت مداري بیشتر بـر موفقیـت و پیشـرفت    
فردي تأکید دارد و ممکن است فرد براي رسیدن به موفقیت هر 
کاري انجام دهـد و در بعضـی مـوارد عملکـرد شـغلی را فـداي       
پیشرفت و موفقیت فردي خود کنـد. در راسـتاي ایـن اسـتدلال     

میشه موفقیت فردي با عملکرد شغلی هـم راسـتا   ممکن است ه
تر شـدن   هاي بیشتر در این زمینه، به روشن نباشد. انجام پژوهش

  موضوع کمک خواهد کرد.  
  

  گیري نتیجه
توانند با ایجـاد زمینـه و بسـتر مناسـب زمینـه       ها می سازمان

پذیري بیشتر افراد را فراهم کنند. حضور فضایی توام با  مسئولیت
قدردانی نسبت به زیردستان، به کارگیري اصول عدالت  احترام و

سازمانی، در نظر گرفتن تشویق و تقدیر براي کارکنان اخلاقی و 
هـا   با وجدان، اهمیت دادن به کار اصولی و درست و ترویج ارزش

ها عاملی در جهت ایجـاد مسـئولیت    و اصول اخلاقی در سازمان
شـوند. ایـن   ب میپذیري بیشتر و در نهایت وجدان کاري محسو

عوامل همه در جهت نگرشی ارگانیکی به عامل انسانی هستند و 
در ایجاد اعتماد در محیط کار و دلسوزانه کار کردن بسـیار مـوثر   

نماید. همچنین با توجه به اهمیت مبحث وجـدان کـاري بـه    می
شود ایـن متغیـر را در سـایر سـازمان و      پژوهشگران پیشنهاد می
و اجتماعی متفاوتی دارند، بررسی کنند .  صنایع که شرایط شغلی

هـا و عوامـل مـؤثر و مـرتبط بـا       در ضمن باید رابطه سایر متغیر
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 1392، تابستان 2هشتم، شماره  سال فناّوري، و علوم در اخلاق فصلنامه

٩ 
 

ها مـورد بررسـی قـرار گیـرد تـا بـا        وجدان کاري نیز در سازمان
شناخت این عوامل دیدي جـامع و کـاربردي بـه پژوهشـگران و     

ا و ه ـ مدیران ارائه شـود تـا آنهـا بتواننـد بـا آگـاهی لازم برنامـه       
هاي مناسب براي تقویـت اخـلاق و وجـدان کـاري بـراي       طرح

  ها و صنایع گوناگون طراحی کنند. سازمان

  
  سپاسگزاري

جا از تمامی عزیزانـی کـه در ایـن پـژوهش شـرکت      در این
  شود.کردند و به سؤالات پاسخ دادند، صمیمانه تشکر می

  
  نامه واژه

 Job performance .1  عملکرد شغلی

 Consciousness .2  وجدان

   Work consciousness .3  وجدان کاري
 Dependability .4  قابلیت اتکا

 Achievement .5  مداريموفقیت

 Work ethic .6  اخلاق کاري

  7. Work consciousness questionnaire 

   پرسشنامه وجدان کاري

  8. Performance Checklist 

   پرسشنامه فهرست وارسی عملکرد

  9. Big five inventory(BFI) 

   پرسشنامه پنج عاملی شخصیت

  10. Big five personality questionnaire 

   سیاهه پنج عاملی شخصیت
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