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 چکيده
از این  ازیر ؛ای برخوردار استبر عملکرد شغلی کارکنان از اهمیت ویژهوجدان کاری تأثیر بررسی 

حاضر هدف پژوهش ی متناسب گمارد. کارهاهای آنان در ویژگی ستوان کارکنان را بر اساطریق می

است.  توصیفی از نوع همبستگی ،تعیین رابطه وجدان کاری با عملکرد شغلی است. روش پژوهش

 تصادفی صورتبهاست که کارکنان دانشگاه آزاد اسلامی واحد قاینات نمونه پژوهش شامل 

و عملکرد شغلی  (1992کرای ) وجدان کاری کاستا و مکنامه . ابزار پژوهش پرسشاندشدهانتخاب

حاصل  هاییافتهتحلیل شد. ساده  ضریب همبستگی و رگرسیون با استفاده از روش هادادهاست.  ....

داری وجود ندارد. همچنین ی وجدان کاری و عملکرد شغلی رابطه معنیبین مؤلفهاز تحلیل نشان داد 

 .نبودی متغیر عملکرد شغل بینیقادر به پیشمتغیر وجدان کاری 

 کارکنان.و  وجدان کاری، عملکرد شغلی :يديکل گاناژ
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 مقدمه

ها قرارگرفته ساالامت روانی کارکنان و تأثیر ساالامت روانی و جساامی در عملکرد کارکنان موردتوجه سااازمان های اخیردر سااال

د به شناسایی منابع ایجاد فشار و تنش در محیط کارکنان نائل های علمی بتوانندارند تا از راه پژوهش ها تأکیدای که بسیاری از سازمانگونهبه

 (.1389)بردبار و همکاران، ی راهکارهای مناساب جتت محیط شاغلی مطلوب رضاایت و عملکرد شاغلی کارکنان را افزایش دهندآیند و با ارائه

شکن و ترینحیاتی شکر ست )  شغلی آن ا سازمانی عملکرد  سئله در هر  سازمان از  هایارزشعملکرد را  (.1380همکاران ،  م کلی مورد انتظار 

معماری  (. 1389همکاران،  و احمدآبادی) دهدمیمشاااخز از زمان انجام  ایدورهکه هر فرد در طول  کنندمیمجزای رفتاری تعریف  هایتکه

ی عملکرد کارکنان در شغل ، میزان ابتکار ی چگونگدهندهعنوان یک سازه چندبعدی که نشانشغلی را به ( عملکرد1390باشی اول و همکاران )

سئله آن ستفاده از منابع موجود خود و همروش ها وعمل و تدابیر حل م شغلی میهای ا ستفاده از وقت و انرژی در انجام وظایف  شد، چنین ا با

وری را در هسااتند چراکه ارتقای بتره ها در پی آنترین  اهدافی اساات که مدیران سااازمانکنند. ارتقای عملکرد شااغلی یکی از متمتعریف می

(. 1391ها خواهد شد) علیرضایی و همکاران،طور ارتقای کیفیت خدمات و تولید سازمانجامعه فراهم ساخته و باعث ارتقای اقتصاد ملی و همین

سازمانی می شخصیت افراد میازجمله عواملی که باعث افزایش عملکرد  سازش و هماهنگی بین نوشود  شد و  شخصیت و نوع محیط باعث با ع 

های شخصیتی  ارتباط تنگاتنگی با شود. ویژگیی خود به عملکرد سازمانی مثبت منجر مینوبهگردد که بهسازگاری بیشتر با شغل و حرفه می

های شخصیتی ز ویژگیشده را هموار سازد. تعدادی اتواند مسیر رسیدن به اهداف از پیش تعیینکه میطوریعملکرد شغلی کارکنان داشته به

شندتوانند تعیینخاص می سازمان با سیبکننده رفتار فرد در  صحیح و شوند که اگر بههای جدی در محیط کار می، و تعدادی نیز باعث آ طور 

و همچنین در  های شخصیتی در انتخاب شغللذا توجه به ویژگی. ناپذیری را به همراه خواهند داشتهای جبرانمنطقی کنترل نگردند خسارت

 (.1393ای برخوردار است ) بابائیان و همکاران، کارایی و عملکرد شغلی در زندگی افراد از اهمیت ویژه

 بيان مسئله
ستفاده  سازمان ا صلی مدیران هر  سالت مدیریت و هدف ا سرمایه ، مواد،  و مؤثرر بتینه از منابع و امکانات گوناگون چون نیروی کار، 

ت. در راستای این رسالت استفاده بتینه از نیروی انسانی )عملکرد نیروی انسانی( از اهمیت خاصی برخورداراست. در نیروی انرژی و اطلاعات اس

قرار  بررسی موردبر بازدهی و عملکرد انسانی را  مؤثرنموده تا عوامل  تلاش وشود  ایفزاینده تأکیدانسانی همواره باید به افزایش بازدهی شغلی 

یا به  دهندمیایی که در ارتباط با شااغل، افراد از خودشااان نشااان مجموع رفتاره به درواقععملکرد شااغلی (. 1393همکاران،  و ) احدی گیرد

ست که  صول و بازدهی ا صل  موجببهعبارتی میزان مح شی و تولیدی( حا شغلش ) اعم از خدماتی، آموز شتغال فرد در   گویندمی، شودمیا

 (. 1386 رضایی و رضوانفر،)

سی  سا سانی موجود در  هایسازمانیکی از مشکلات ا ست. عملکرد ضعیف اثرات منفی  هاسازمانامروزی عملکرد ضعیف نیروی ان ا

ست که عملکرد  گذاردمیبجا  هاسازمانبارزی بر رهبری و کارکنان  ست. بدیتی ا شایند ا ضعیف که هم برای رهبری و هم برای کارکنان ناخو

صورت سازمان در  شاهده باید  کارکنان  صحیحم سازمان نیز فراهم گردد ) احدی و شدهت شی  همکاران،  و موجبات افزایش کارایی آنان و اثربخ

عملکرد و آن بر  تبعبه و باشاادمی مؤثرنیروی انسااانی  وریبترههسااتند که در  هاییشاااخز، دانش و ... همگی  هاتوانایی، هامتارت (.1393

سانی بتتر  ردگذامی تأثیرسازمان  وریبتره شد؛ بنابراین ، هر چه کیفیت منابع ان ستفاده طوربهسازمانی  تعاملات و هانقش و با  منطقی برای ا

کاری بالا  باوجدانی انسااانی علاوه بر آن نیرو  .بتتری از نیروی کار انتظار داشاات عملکرد توانمیباشااد،  گرفتهشااکلبتینه از نیروی انسااانی 

 (.1391شیروان،  پور جواد )عسکریان و شدبخمیرا بتبود  وریبتره

،  هاسازمان. توجه به مفتوم وجدان کاری در شودمیدر افراد  وظیفهانجامو حس  وجدان کاری عاملی است که باعث ایجاد نظم در کار

و رفتار شغلی خود به بتترین شکل  افراد نسبت به وظایف شودمیو باعث  کندمی، تعتد ایجاد توجه به اخلاق و روابط انسانی است؛ زیرا اخلاق

، تحول ، تحقق توسعه پایداروریبترهو بدون وجود عامل کنترل خارجی حساس باشند. وجود وجدان کاری در یک سازمان باعث افزایش سطح 

سان صادی ، ثبافرهنگی ان سان هرقدر(. 1389 و همکاران، لیاقتدار) گرددمیت مدیریت و نظم اقت سطح بالایی  وجدان کاری در ان و جامعه در 

، جامعه ما در جتت دسااتیابی به توسااعه فرهنگی ایریشااهیکی از معضاالات . شااودمیفراهم  وریبتره، زمینه برای افزایش و ارتقای گیرد قرار

صادی  ست  توجتیقابلضعف وجدان کاری در میان بخش  اجتماعی واقت شور ا شاغلین ک ضل که به نظرمی  در واز م سد پایه و ایجاد این مع ر
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ست،  ساس آن فرهنگی ا شناخت وجدان کاری و ا ساس  شد و تقویت  تأثیردر جتت  ریزیبرنامهبر همین ا سیاری  وریبترهآن به ر از اهمیت ب

ست سانی برخوردار ا یک  رتصوبهوجدان کاری در افراد  طرفازیکرایج گردد تا  هاسازمان؛ لذا وجدان کاری باید در بین افراد جامعه و منابع ان

 زمان بنماید ترینکوتاهو از طرف دیگر از امکانات موجود ساااازمان حداکثر اساااتفاده را با حداقل هزینه در  درآید فراگیر، فطری و امر طبیعی

سکریان و سؤال قرار  (.1391شیروان،  پور جواد )ع شغلی را مورد  داده این پژوهش به این متم توجه کرده و رابطه بین وجدان کاری و عملکرد 

 است.

 عملکرد شغلي: 

شغلی دارای  ست که  نوع دوعملکرد  سمی وجود  معمولاًآن بخش از عملکرد که : ایوظیفهعملکرد  از: اندعبارتعملکرد ا شرح ر در 

سازمان از  اثربخشیرفتاری به  صورتبهآن بخش که : ایزمینهعملکرد  (.1389همکاران،  و احمدآبادی) شودمینامیده   ایوظیفهدارد عملکرد 

 (.1389همکاران،  و احمدآبادی) شودمینامیده  ایزمینه، عملکرد  کندمی، اجتماعی و سازمانی کار کمک  شناختیروان هایزمینه بر طریق اثر

فراد که جتت توانمند کردن ا کندمی. وی بیان داندمی مؤثر( دو عامل توانایی و انگیزش را در عملکرد شغلی 1386رضایی و رضوانفر)

ستیمی ستفاده کرد؛  هاآنرا آموزش داد و برای برانگیختن  هاآن بای شی ا شی در عملکرد  درواقعباید از عوامل انگیز شی و آموز دو عامل انگیز

 دارند. کنندهتعیینز دید وی نقش شغلی افراد ا

سااازمانی مختلف، کانون کنترل و  انگیزش، توانایی ، شااناخت شااغل، عوامل محیطی و ازجملهعملکرد شااغلی با عوامل بساایاری 

، وجدان شخصیتی در ارتباط است. در تحقیقات جدید، مؤثرترین عامل شخصیتی در عملکرد شغلی وجدان یا در اصطلاح کاری آن هایویژگی

 که در ذیل در مورد آن بحث خواهد شد. (1391) علیرضایی و همکاران، است شدهمعرفیکاری 

 :وجدان کاري
 بودن منعکس یافتهسااازمانهمه جتت مساائول و  از وشااخصاایتی اساات که قابلیت اتکا را از طریق دقیق بودن  وجدان یک ویژگی

شتکار،  کندمی شیسختو درجه پ شان  کو ستیابی به هدف ن سازمان را برای د وجدان  (.1389همکاران،  و احمدآبادی)دهدمیو انگیزش افراد 

ست که فرد را متعتد  سازمان انجام دهد ونیز افکار و ی سازدمیکاری نیرویی ا سری رفتارهای معطوف به هدف را در  متفاوت را  هایسلیقهک 

آن افراد بدون نظارت مستقیم و  واسطهبهدر امور است که  خودکنترلی مکانیزموجدان کار نوعی  یک رفتار سازنده همگرا سازد. دهیشکلبرای 

وجدان کاری موجب (. 1391) علیرضااایی و همکاران،دهندمیانجام  کمال وتمام  طوربهیفی کمی و ک ازنظراز بیرون ، کار خود را  غیرمسااتقیم

شور،  شودمی سازمانی ک ستعدادها هاتوانمندیکه کارکنان نظام اداری و  صز و، ا داوطلبانه در جتت  طوربهبدون کنترل ، بلکه  تنتانهرا  هاتخ

کاری بالا  باوجدان. کارکنانی شااوندمیتوسااعه پایدار کشااور بیمه  هایبرنامهدان کاری تحقق اهداف سااازمان قرار دهند که در سااایه این وج

سازمان  هایارزشکاری بالا اهداف و  باوجدان. افراد شودمیو ایراد کمتری در کارشان دیده  اندقائل، برای سازمان ارزش  کنندمیکار  ترسخت

سیدن برای و دانندمیخود  هایارزشرا اهداف و  سبت  (.1389همکاران، و )لیاقتدارکنندمیتلاش  هاآنبه  ر کارکنانی که وجدان کاری دارند ن

 (.1389همکاران،  و احمدآبادی، روش مداری و نظم بیشااتری برخوردارند. ) بلندپروازیبه کارکنانی که وجدان کاری کمتری دارند از تمایل به 

سیاری از تحقیقات وجدان را  ش عنوانبهب شکیلموفقیت مداری و قابلیت اتکا  یدورویهاز  که گیرند نظرمیخصیتی در یک ویژگی  ست.  شدهت ا

بالا برای عملکرد خود و ادامه  موفقیت ، بازتاب تمایل به تلاش برای شااایسااته و موفق بودن در کار اساات که شااامل اختیار کردن معیارهای 

. این ویژگی شااامل صااادق بودن، خود نظم دهی، دهدمیبودن را نشااان  اعتمادبلقا. قابلیت اتکا تمایل به شااودمیتا رساایدن به هدف فعالیت 

 (.1391) علیرضایی و همکاران، شودمیاحترام به قانون، منظم بودن و اقتدار 

ست  متأثروجدان کاری  سیم کرد : هاآن توانمیکه از عوامل مختلفی ا سته تق سه د ستند ذاتی وعوامل فردی  -1 را به   : عواملی ه

عوامل سیاسی : عواملی که  -3. کنندمی: عواملی که در پرورش وجدان نقش ایفا  عوامل محیطی -2. گیرندمینتاد فرد سرچشمه  وکه از درون 

 (.1391شیروان،  پور جواد )عسکریان و کنندمیوجدان نقش ایفا  گیریجتتدر 

 از :  اندعبارتاست که  مؤثراری علاوه بر موارد فوق عواملی دیگری هم در ایجاد و تقویت وجدان ک

 ؛ و معرفی فرهنک کار در اساالام تلاش واجتماعی مانند اسااتفاده از ابزارهای فرهنگی در جتت ترویج فرهنک کار  –عوامل فرهنگی  -1

 قتدارلیا وجدان کاری افراد است ) گیریشکلاجتماعی نقش جامعه و فرهنک یک کشور در  -منظور از عوامل فرهنگی دیگرعبارتبه

 (.1389همکاران، و
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صحیح قبل از آغاز هر فعالیت ، خلاقیت و  ریزیبرنامهشخصیتی مانند هدف داشتن در زندگی ، توجه کافی نسبت به  -عوامل فردی -2

 فرد در هایمتارتو  هاتوانمندیشخصیتی نقش استعداد ،  –منظور از عوامل فردی  دیگرعبارتبه جدید هایایده ارائهتوانمندی در 

 (.1389همکاران، و لیاقتدار وجدان کاری است) گیریشکل

سئولیت ، انتخاب  -3 سبابعوامل خانوادگی و تربیتی مانند درونی کردن وجدان کاری از دوران کودکی ، ایجاد حس م و ... منظور  بازیا

گوناگون نقش عوامل  هایپژوهش وجدان کاری افراد است. گیریشکلاز عوامل خانوادگی در وجدان کاری نقش خانواده و والدین در 

 1به پژوهش ولش و لاوان توانمیجمله  آن ازقرار داده اندکه  موردبررسیاجتماعی را بر وجدان کاری  -و فرهنگی خانوادگی –فردی 

 و دار( اشااااره نمود )لیاقت2003و همکاران ) 5براون و( 2000) 4ون (؛ کولبرت و1999) 3اوئی و (؛ منساااوئر1998)2( ؛  بلاو1981)

 (.1389همکاران،

که این عوامل از دو بعد  دهدمیو مدیریتی نشاااان  شاااناختیجامعهبر وجدان کاری ، بررسااای منابع  تأثیرگذاربا توجه به عوامل 

 : اندتأملقابل

و  پذیریعهجامنخست عواملی که از بیرون و قبل از پیوستن به سازمان کار ، فرهنک، اخلاق و وجدان کاری را درونی و طی جریان   -

 مثل خانواده، مدرسه و مراکز آموزشی. آوردمیاجتماعی شدن به وجود 

 توانمی. این عوامل را گذارندمیثیر أدسته دوم عواملی هستند که بعد از پیوستن فرد به سازمان بر رفتار، اخلاق و وجدان کاری او ت -

 (.1392مکاران، ه )گشتاسب وآوردمیبروجدان کاری به شمار  مؤثرعوامل سازمانی  

 رابطه بين وجدان کاري با عملکرد شغلي
شغلی نیز رابطه  یزمینه در ست.  شدهانجام هاییپژوهشوجدان کاری با عملکرد  شد که  مثالعنوانبها شان داده  شی ن طی پژوه

شخصیتی به این نتیجه رسیدند که  هایویژگی. پژوهشگران در بررسی کندمی بینیپیشذهنی عمومی و وجدان را  هایتواناییعملکرد شغلی، 

 هایویژگیکه  انددادهصااورت گرفته نشااان  هایتحلیل فرا. ، عملکرد تحصاایلی و شااغلی بتتری نیز دارندافرادی که وجدان کاری بالاتری دارند

ابطه بین وجدان کاری و عملکرد منفی یا عدم وجود ر یرابطه  هاپژوهشبرخی   .انددانستهخوبی برای عملکرد  هایکننده بینیپیششخصیتی، 

و حتی مضر باشد. این بدین معناست  غیرمفید تواندمی بالاترکه وجدان  دهدمی. اعتقاد بر این است که این نتایج نشان انددادهشغلی را گزارش 

) علیرضایی که یک مجموعه از وظایف را کامل کنند  کشدمییا بسیار طول  رسانندمیکاری بالاتر وظایف کمتری را به انجام  باوجدانکه افراد 

 (.1391و همکاران،

وجدان با عملکرد رابطه مثبت دارد، زیرا افرادی که وجدان کاری بالاتری دارند ، تلاش و وقت بیشاااتری برای انجام تکلیف صااارف 

بر عملکرد شااغلی  مؤثرود به بررساای عوامل کارشااناساای ارشااد خ نامهپایان( در 1382شاامس ) (.1389همکاران،  و احمدآبادی ) کنندمی

آموزشی ضمن خدمت، سابقه  هایدورهکارشناسان ترویج استان آذربایجان شرقی پرداخت که نتایج حاصل از تحقیق نشان داد بین شرکت در 

سان رابطه مثبت و منفی داری وجود د شنا شغلی کار شغلی با عملکرد  شغلی و انگیزش  ضایت  شغل ترویج، ر ضایی وخدمت در   ارد ) به نقل ر

ضوانفر، شان دادند که در این جوامع  ( در تحقیق خود1376پور رحیم) (.1386 ر سیتی  هایارزشن کننده خوبی  بینیپیشمربوط به نقش جن

 دهندمیدارد وجدان کاری خود را شاااکل  هاآن ازانتظاراتی که جامعه  واساااطهبه وزنانبه این معنا که مردان ، برای وجدان کاری هساااتند 

شگاهی  کهدرحالی صیلات دان سازمانی  بینیپیش تواندنمیتح ست  سطح کار کارمندان و پ شد فقط  را تعیین  هاآنکننده وجدان کاری افراد با

و خود  بساااتگیدل متغیرهای( در تحقیقی به این نتیجه رسااایدند که بین 2004)6بتز (. ولف و1389همکاران،  به نقل لیاقتدار و )نمایدمی

                                                           
1 - Welsh & Lavan 

2- Blau 

3- Mansoer & Oei 

4- Colbert  & Kwon 

5  - Brown 

6-Wolf & Betz 
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( 2005) 8( و لمبرت2005) 7مک کنا (.1389همکاران،  کاری رابطه وجود دارد) به نقل لیاقتدار و باوجدانشاااغلی  گیریتصااامیمرآمدی کا

( 2011)  9ژانک و برانینک (.1389همکاران،  لیاقتدار وبه نقل  ) که وجدان کاری با ساااعات غیبت کاری کارکنان رابطه معکوس دارد معتقدند

 (.1393همکاران ،  شخصیتی و عملکرد شغلی ارتباط متقابل وجود دارد) محمدی و هایویژگیه بین نیز معتقدند ک

 روش پژوهش: 
ضر پژوهش هدف شد ذکر که طورهمان شدمی کارکنان شغلی عملکرد بر وجدان کاری ثیرأت بررسی حا  از هاداده آوریجمع برای. با

 و وجدان کاری برای سوال 16 شناختی،جمعیت متغیرهای سنجش برای سوال 4 شامل هک است شده استفاده سوال 36 حاوی اینامه پرسش

شدمی شغلی عملکرد سنجش برای سوال 16 سلامی  کارکنان ،پژوهش آماری جامعه. با شگاه آزاد ا شدمیقاین واحد دان  نتایی نمونه تعداد. با

)ضااریب  اسااتنباطی آمار و توصاایفی آمار از پژوهش هایداده ساانجش برای. به دساات آمد تصااادفی گیرینمونه روش نفر به  25 نیاز مورد

 .است شده ارائه 1 جدول در نیز نمونه عضایا  شناختی جمعیت های ویژگی. است شده استفاده همبستگی و تحلیل رگرسیون(

 شناختي اعضاي نمونهجمعيت يهاتوصيف ويژگي :1 جدول

 درصد فراواني فراواني هازيرگروه ويژگي

 سیتجن
 1/39 9 زن

 9/60 14 مرد

 سنوات خدمت

 7/8 2 سال 5زیر 

10-5 5 7/21 

 6/69 16 سال به بالا 10

مدرک 

 تحصیلی

 7/8 2 زیر دیپلم

 0/13 3 فوق دیپلم

 8/47 11 لیسانس

 1/26 6 فوق لیسانس

 3/4 1 دانشجوی دکترا-دکترا

 پست سازمانی

 5/9 2 نیروی خدماتی

 8/4 1 متصدی

 6/47 10 کارشناس

 6/28 6 رئیس قسمت

 8/4 1 مدیر قسمت

                                                           
7- Mc Kenna  

8- Lambert  

9- Zhang & Bruning 
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 8/4 1 متفرقه

 

ی ( از اعضای نمونه%7/8نفر ) 2. بودند مرد( %9/60نفر ) 14و زن ی آماری ( از اعضای نمونه%1/39نفر ) 9 دهدجدول فوق نشان می

شتند. مدرک تحصیلی سا 10(، %6/69نفر ) 16سال و  5-10بین ( %7/21نفر ) 5 سال، 5آماری زیر  سابقه خدمت دا  5درصد ) 7/21ل به بالا 

 5/9نفر ) 2نفر( فوق لیسااانس و بالاتر بود.  7درصااد ) 4/30(، لیسااانس و %8/47نفر ) 11تر؛ ی آماری، فوق دیپلم و پاییننفر( از اعضااای نمونه

درصد(  8/4نفر ) 1درصد( رئیس قسمت؛  6/28نفر ) 6؛ درصد( کارشناس 6/47نفر ) 10درصد(، متصدی؛  8/4نفر ) 1درصد(، نیروی خدماتی؛ 

سمت و  ست متفرقه 8/4نفر ) 1مدیر ق صد( نیز پ شت. در سؤالات جمعیتای دا ضای نمونه، به  ست تعدادی از اع سخ لازم به ذکر ا شناختی پا

 ندادند.

 هاتجزيه و تحليل داده

شد برای تعیین میزان تأثیر  ستگی و تحلیل همانطور که در بخش روش پژوهش ذکر  ضریب همب شغلی از  وجدان کاری بر عملکرد 

 های آماری متغیرهای پژوهش و سپس آمار استنباطی ارائه شده است. رگرسیون استفاده شده است. در ذیل ابتدا شاخز

هاي پژوهشهاي آماري متغير: شاخص2جدول   

 متغیرها
تعداد 

هاآزمودني  

پراکندگي های مرکزی وشاخص  

حراف معیاران میانگین  
 حداقل
min 

 حداکثر
max 

 00/4 79/2 30/0 26/3 24 وجدان کاری

 94/3 56/2 37/0 42/3 24 عملکرد شغلي

 

ست. حداقل نمره این متغیر   26/3±30/0 وجدان کاری  معیارمیانگین و انحراف ست. 00/4ی آن و حداکثر نمره 79/2ا میانگین و  ا

 است. 94/3ی آن و حداکثر نمره 56/2است. حداقل نمره این متغیر   42/3±37/0 عملکرد شغلی  معیارانحراف
 وجدان کاري و عملکرد شغلي بين : نتايج ضريب همبستگي3جدول 

 متغير وابسته متغیر مستقل
ضرررررريرررب 

 همبستگي

 داريسطح معني

 16/0 30/0 عملکرد شغلی وجدان کاري

 
شماره ستگی جدول  ضریب همب شان می 3ی نتایج  شغلی رابطه معنیی مؤلفهدهد بین ن داری وجود ندارد وجدان کاری و عملکرد 

(05/0 < p 30/0و r=).  

 

 وجدان کاريبين و پيش عملکرد شغليمتغير ملاک  همبستگي : ضريب4جدول 

 خطاي معيار برآورد
مجذور ضررريب همبسررتگي 

 شدهتعديل
 ضريب همبستگي مجذور ضريب همبستگي

36/0 05/0 09/0 30/0 
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ستگی مقدار  ضریب تعیین 30/0ضریب همب ست آمد. به عبارتیبه 05/0و  صد از واریانس متغیر 5تنتا  د شغلی   در سط عملکرد  تو

 بین قابل تبیین است.متغیر پیش

 

 بين وجدان کاريعملکرد شغلي و پيشملاک : نتايج تحليل رگرسيون متغير 5جدول 

 مدل
مررجررمررو  

 مجذورات
 درجه آزادي

ين  گ ن يا م

 مجذورات
F 

ح سرررررطررر

 معناداري

 27/0 1 27/0 رگرسیون

 13/0 21 71/2 ماندهباقی 16/0 08/2

  22 98/2 کل

 

21,1F  متغیر عملکرد  بینیقادر به پیش وجدان کاری متغیر ؛ بنابرایننیساااتمعنادار  16/0 > 50/0در ساااطح خطای  08/2با مقدار

 .نیست شغلی
 بين وجدان کاريو پيش ملاک عملکرد شغلي: ضرايب رگرسيوني متغير 6جدول 

 

 ( =30/0Beta و =16/0p>05/0باشد )مین متغیر عملکرد شغلیبینی کننده پیش وجدان کاریمتغیر 

 

 گيرينتيجه
 را کارکنان توانطریق می این از زیرا. است برخوردار ایویژه اهمیت از کارکنان شغلی عملکرد بر شخصیتی یهاویژگی ثیرأت بررسی

)وجدان  شخصیتی هایویژگییکی از  ثیرأت بررسی حاضر مقاله هدف رو این از .گمارد متناسب کارهای در شانشخصیتی هایویژگی اساس بر

داری بین دو متغیر ذکر دشااه وجود ندارد. این نتایج با نتایج رابطه معنیپژوهش حاضاار نشااان داد نتایج  .باشاادمی شااغلی عملکرد بر کاری(

( 2011)  12ژانک و برانینکو ( 2005) 11( و لمبرت2005) 10مک کنا؛ 1389همکاران،  و ؛ احمدآبادی1391علیرضاااایی و همکاران، پژوهش 

 ی آماری متفاوتی اجرا شود.ی با تعداد بیشتر و در جامعهمونهشود موضوع پژوهش حاضر در نپیشنتاد میهمخوانی ندارد. 

    

 

 

 

 

                                                           
10- Mc Kenna  

11- Lambert  

12- Zhang & Bruning 

 

 گام bضريب  خطاي استاندارد بتا t سطح معناداري

 ضریب ثابت 21/2 85/0  61/2 02/0

 وجدان کاری 37/0 26/0 30/0 44/1 16/0
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