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Abstract 
Aim: the aim of this research is to determine the 
relationship between organizational climate and work 
conscientiousness with job performance. Method: 
Research method is correlation and The sample 
consisted of 132 workers of Isfahan Steel Company 
that were selected randomly. Research instrument is 
Jaw and Liu`s Organizational Climate Questionnaire 
(2003), Costa and McCrea`s Big Five Questionnaire 
(1992), Byrne`s Task Performance Checklist (2005) 
and Convy`s Contextual Performance Checklist 
(1999). Data was analyzed using Correlation, 
regression and path analysis methods. Results Path 
analysis indicated that cooperative climate and 
dependability have direct and innovative climate has 
indirect effects on job performance. Conclusions: 
work conscientiousness affects individuals` job 
performance and positive organizational climate can 
increase this effect. Therefore organizations and 
managers could use the assessment of their 
employees' personality characteristics, especially 
work conscientiousness to establish a positive 
organizational climate. 
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  مقدمه
را  پژوهشگران ،اهميت عملكرد شغلي. است آن ي عملكرد شغليدر هر سازمان هترين مسئلحياتي

 ،زاده هنرمندمهرابي ، ونيسي، نعامي، شكركن( آن واداشته است ةبه پژوهش هر چه بيشتر دربار
 كنندميهاي مجزاي رفتاري تعريف ي كلي مورد انتظار سازمان از تكههاارزش راعملكرد  ).1380

و  2بورمن ).2003 ،1ماتاويدلو( دهداز زمان انجام مي مشخص ايل دورهفرد در طو هركه 
آن بخش از  .تمايز قائل شدند 4ايو عملكرد زمينه 3ايوظيفه بين عملكرد )1993( ماتاويدلو

صورت و آن بخش كه به اي عملكرد وظيفه دارد وجودمعمولاً در شرح شغل رسمي عملكرد كه 
اجتماعي و سازماني كار  شناختي،هاي روانمينهز راثربخشي سازمان از طريق اثر ب هرفتاري ب
   ).2003 ماتاويدلو،( شودمي اي ناميدهعملكرد زمينه ،كندكمك مي

هاي اي در مورد تفاوتبه طرح نظريه اياي و عملكرد زمينهعملكرد وظيفهايجاد تمايز بين 
استحكام  ةمقايس عبارت از هاي مهم اين نظريهيكي از بخش. انجامدميفردي در اين زمينه 

از  ).2007 ،5جاوهر و كار( اي استاي و زمينههاي فردي و عملكرد وظيفهة بين تفاوتنسبي رابط
در كاركنان  »6وجدان كار« وجودمهمترين مسائلي كه از ديرباز در اين حيطه مطرح بوده است 

 اسويانتك، ت،بو( ستابين مهمي براي عملكرد شغلي پژوهشگران معتقدند كه وجدان پيش .است
 ةبا عملكرد رابط وجدان كه انداشاره كرده )2002( 8چان و اشميت). 2003 ،7گودمن و برنال

 تكليفانجام  برايو وقت بيشتري تلاش  ،زيرا افرادي كه وجدان كاري بالاتري دارند ،مثبت دارد
  .كنندصرف مي

از همه جهت  ن ورا از طريق دقيق بود تكاست كه قابليت ااوجدان يك ويژگي شخصيتي 
افراد  كوشي و انگيزشسخت ،پشتكارة درج و كندول و سازمان يافته بودن منعكس ميمسئ

هاي در پژوهش ).2001 ،9لپين و وندين( دهدبه هدف نشان مي سازمان را براي دستيابي
 اندبه جاي وجدان كار استفاده كرده» 10اخلاق كار پروتستان« يا »اخلاق كار« از بسياري

            .)2001 ،11نهامفار(
                                                 
1. Motowidlo 
2. Borman     
3. task performance 
4. contextual perfprmance 
5. Jawahar & Carr 
6. work conscientiousness 
7. Bott, Svyantek, Goodman & Bernal 
8. Chan & Schmitt 
9. LePine & Van Dyne 
10. Porotestam Work Ethics 
11. Furenham 
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- ياد مي »آلكاركن ايده«وجدان كاري تحت عنوان با از كاركنان ) 2007( 1اوكانر و پانونن
 »مداريي، قابليت اتكا، مقاومت و موفقيتپذيرمسئوليت«زيرا اين افراد داراي صفات  ؛كنند

 شان كمتر است ازنسبت به كاركناني كه وجدان كاري دارند وجدان كاري ي كهكاركنان .هستند
 ،2كنيث و هوچوارتر ،جاسون ،بيرن(بيشتري دارند نظم مداري و روش ،تمايل به بلندپروازي

 ،3مانت و جاج بريك،( مشاغل است ةعملكرد شغلي در همبين پيشوجدان كاري ). 2005
 رندعملكرد بالاتري داهاي يادشده بيشتري دارند به علت ويژگيافرادي كه وجدان كاري  ).2001

گيرند ويژگي شخصيتي در نظر مييك وجدان را  هااز پژوهشبسياري  ).2005 بيرن و همكاران،(
موفقيت  ).2001و همكاران،  بريك(تشكيل شده است  )6اتكو قابليت ا 5موفقيت( 4كه از دو رويه

ي هامعيار شامل اختيار كردن است كهتمايل به تلاش براي شايسته و موفق بودن در كار بازتاب 
به قابل  تمايلتكا قابليت ا. شودفعاليت تا رسيدن به هدف مي ةبالا براي عملكرد خود و ادام

منظم  احترام به قانون، خودنظمي، شامل صادق بودن، ويژگي اين. دهداعتماد بودن را نشان مي
طي پژوهش خود به اين نتيجه ) 2003( 8ميلر و ووهر ).2001 ،7مون( شوديم بودن و اقتدار

، دلبستگي شغلي، تعهد سازماني، خشنودي هستنديدند كه كاركناني كه اخلاق كاري بالاتري رس
خود دريافت كه كاركناني كه اخلاق يا  ةدر مطالع) 2005(9سينگ. شغلي و عملكرد بالاتري دارند

   .دارندبرخورتعهد و خشنودي بيشتري ، از بالاتري دارند يوجدان كار
لپين و  ؛هاي آن با عملكرد انجام شده استرويه وجدان و ةابطرد روبسياري در م هايپژوهش

 كردبيني ميرا پيشد ركه عملك يمتغير ةمجموع موفقيت را به تكا وقابليت ا) 2001(وندين 
 )2002( چان و اشميت .رندمستقيم با عملكرد دا ةدو متغير رابط نتايج نشان داد كه هر .افزودند

در واقع . كندمي بينيپيشهاي ذهني عمومي و وجدان توانايي راكه عملكرد شغلي  نشان دادند
ة رابطاغلب اوقات ؛ اندررسي كردهبا عملكرد ب را عاملي شخصيتمدل پنج ةكه رابط هاييپژوهش
 )2003( اتاويدلوم). 2003 ،و همكاران بوت( كنندميداري بين وجدان و عملكرد گزارش معني

هاي و ويژگياي بين بهتري براي عملكرد وظيفهاختي پيشهاي شنتوانايي كه كنداظهار مي
همچنين  .اي هستندبين بهتري براي عملكرد زمينهگرايي پيشبرونشخصيتي از قبيل وجدان و 

                                                 
1. O’Connor & Paunonen 
2. Byrne, Jason., Kenneth & Hochwarter 
3. Barrick,  Mount & Judge 
4. facet 
5. achivement 
6. dependablity 
7. Moon 
8. Miller & Woehr 
9. Singh 
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با  تكاكه وجدان و قابليت ااين شواهدي ارائه دادند مبني بر) 2001(1ماتاويدلو آلن و ر،پن بورمن،
 ينب دهدنشان مي هابرخي پژوهش .ايتا عملكرد وظيفه دارندبيشتري  ةاي رابطعملكرد زمينه

 حجازي و ايرواني،( ندارد عملكرد شغلي رابطه باوجدان كاري  هاي شخصيتي از جملهويژگي
- هد كه وجدان بالاتر ميداين نتايج نشان مي ).2002 ،2و ارز لپين( منفي دارد ةيا رابط) 1381

ن بدين معناست كه افراد با وجدان كاري بالاتر وظايف اي .حتي مضر باشد مفيد وتواند غير
 از وظايف را كامل كنند ايكشد كه مجموعهيا بسيار طول مي رسانندمي كمتري را به انجام

ئل مطرح در پژوهش حاضر اين است كه آيا امس يكي از  بنابراين ).2000 ،3دلوگا و ماسن(
اثر وجدان بر عملكرد خواهد  و هدف بررسي ؟دشومنجر به عملكرد كمتر مي وجدان كاري بالاتر

  .بود
بر ميزان وجدان  ممكن استد كه دار وجوداي بسياري در دل سازمان ه، متغيراز طرف ديگر

. باشند مؤثرو بدين طريق بر عملكرد شغلي ) 1383 ساروخاني و طالبيان،(كاري كاركنان سازمان 
يعني ادراك رسمي و  جو. )2003 ،4سارنفانيچجانز و پرا( سازمان است جومتغيرها  يكي از اين

هاي ديگر سازماني اثر تواند بر متغيرهاي سازماني كه ميها، اعمال و رويهرسمي از سياستغير
 جوو  6همكارانه جو ةسازماني از دو روي جو .)2002 ،5تيلور و فلينور  اشنايدر، اسميت،( بگذارد
 وجودهمكارانه  جوهنگامي كه در يك سازمان ). 2003 ،8جاو و ليو( تشكيل شده است 7نوآورانه

كردن با يكديگر به صورت گروهي و رشد و ارتقاي يكديگر  دارد اعضاي آن تمايل بيشتري به كار
ن همكارانه را در درو جوبالايي از  ةهنگامي كه افراد درج). 2003 جانز و پراسارنفانيچ،( دارند

هنگامي . ملي برقرار كنندتعا ةتري دارد كه با يكديگر رابطكنند، احتمال بيشسازمان ادراك مي
به  ،و تسهيم دانش بادلهدهند، كاركنان براي منه ارائه مينوآورا جوها سطح بالايي از كه شركت

پاربوتيا و  هوگل،( دهندعامل خود را با ديگران افزايش ميت ،جديد هايضوعمنظور خلق مو
هاي دروني سازمان آنان از ويژگي كاركنان و توصيف ادراك ابسازماني  جو ).2003 ،9مانسون

مثبت  جودهد كه نشان مي هاپژوهش). 2006، 10ري سيك و هنگز ديكسون،( شودسنجيده مي

                                                 
1. Borman, Penner, Allen & Motowidlo 
2. Lepine & Erez 
3. Deluga & Masson 
4. Janz & Prasarnphanich 
5. Schnider, Smith, Taylor & Fleenor   
6. cooperative climate 
7. innovative climate 
8. Jaw & Liu  
9. Hoegl, Parboteeah & Munson   
10. Dickson, Resick & Hanges 
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 سوي ديگراز  و منجر به خشنودي، تعهد، دلبستگي به كار و عملكرد بالاتر از  يك سو سازماني
- كار ميبيشتر  جودر اين  همچنين افراد .شودميتمايل به ترك شغل و غيبت كمتر و استرس 

 ارتباطات باز، حمايتي، جو برهايي كه حاكي از آن است كه سازمان هاپژوهش ديگر .كنند
ي جويي كه هاآناز  كيد دارند،أانديشي و پاداش دادن به موفقيت ها تتشريك مساعي، آزاد

 گودرزي و گمينيان،( استبيشتر دشان عملكر و فاقد شور و هيجان دارند، سرد خشك، محدود،
طي پژوهشي به اين نتيجه رسيدند كه وجدان كاري تنها ) 2005( و همكاران بيرن ).1381

زيرا افرادي كه  ؛شناختي و سازماني مثبت استروان جوكه  شودمنجر به عملكرد بالا مي هنگامي
منفي يا مبهم  جواگر  ي دارند ونياز به سازمان يافتن در حد بالاي ،دارند بيشتريوجدان كار 

 جوبا هدف بررسي اثر  ،بنابراين .وظايف خود را درست انجام دهند قادر نخواهند بود ،باشد
مثبت سازماني  جو وجودكه آيا در صورت شود ؤال مطرح مياين سسازماني بر وجدان و عملكرد 

  افراد داراي وجدان كاري عملكرد بالاتري دارند؟
  

  روش 
از نظر بورگ، گال و بورگ دو  .است )1383 ،بورگ و گال ،گال( ايرابطهحاضر از نوع پژوهش 

اين  آماري ةجامع .اي هستندهاي رابطهي پس از وقوع پژوهشنوع پژوهش همبستگي و علّ
 به تعداد اصفهان شركت ذوب آهن )رسميرسمي و غير(كاركنان زن و مرد  ةكلي راپژوهش 

شركت  كاركنان ةنمونه پژوهش از بين كلي. بود 1386در سال كه دادند تشكيل مي نفر 5793
شده با نندگان در پژوهش در روزهاي تعيينكشركت. ساده انتخاب شدبه صورت تصادفي  مذكور

سازمان آموزش  1 ةشده واقع در ساختمان شماره به شيفت كاري خود به محل تعيينتوج
يك  )1386( فراهاني و عريضي نظر با توجه به. ندو به ابزارهاي پژوهش پاسخ داد كردندمراجعه 

با توجه  مثلاً. بين استها، بر اساس متغيرهاي پيشكنندهه در نظر گرفتن حداقل تعداد شركترا
نفر براي هر متغير  15 اين حداقل) 1386 به نقل از فراهاني و عريضي، 1996( استيونز نظر به

نفر  60بين حداقل چهار متغير پيش وجودبا توجه به  با استفاده از اين قاعده و. بين استپيش
 150تعداد  هاآنها يا ناقص پرشدن ت پرسشنامهكه با توجه به احتمال عدم بازگش احتياج است

. ابل تحليل بودكامل پاسخ داده شده بود و قپرسشنامه  132 از اين تعداد .عدد در نظر گرفته شد
درصد به صورت رسمي استخدام  72و  بودندهل أمت آن هادرصد  1/81، درصد نمونه زن 27
- بررسي ارتباط بين متغيرها از روشاين پژوهش از جمله  ةبه منظور اهداف چندگان. بودند شده
  .استفاده شدو تحليل مسير  گامبهريب همبستگي و تحليل رگرسيون گامضهاي 
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  پژوهشابزار 
كه دو بعد  استفاده شد )2003(او و ليو الي جؤس 5 ةپرسشناماز . سازماني جو ةپرسشنام. 1

و  )».افزايش  نوآوري داردبراي طي  مشوق يسازمان مح«مانند (ال ؤرا با سه س نوآورانه جوجو 
- را مي )».دهداز كاركنان را به آنان ارائه  ميسازمان حمايت مورد ني«(سؤال را با دو  همكارانه
اي از درجهمقياس ليكرت پنجدر پژوهش روي  كنندگانمشاركت .است 7/0آن  1پايايي سنجد و

  .بسيار موافقم تا بسيار مخالفم به آن پاسخ دادند
كاستا و  استفاده شد كه )NEO( پنج عاملي شخصيت ةآيتم از پرسشنام 16از  .وجدان كاري. 2

 8 .يافتندبراي آن ) 76/0( اعتبار مناسبي) 2001(3آورينگ گلاتلي و وساخته  )1992(2مك كرا
مشخصي هستم و  من داراي اهداف روشن و«مانند ( مداري مربوط به زير مقياس موفقيت السؤ

مربوط به زير مقياس  سؤال 8و   )».براي دستيابي به آنها طبق برنامه منظمي عمل مي كنم
  .است )»من فرد بسيار شايسته و كارآيي هستم« مانند( قابليت اتكا

الي بيرن و ؤس 10از طريق فهرست وارسي  كاركناناي عملكرد وظيفه .ايعملكرد وظيفه. 3
-در آن مي وجوداز جمله صفات م .است 83/0كه پايايي آن برابر  سنجيده شد )2005(همكاران 
از طريق   نيز ايعملكرد زمينه. اشاره كرد» هارويه ها واز سياست به پيروي تمايل  «توان به 
توان به در آن مي وجودز جمله صفات ما .به دست آمد) 1999(الي كونوي ؤس 17فهرست 

در  مورد نظر را صفت حضوركنندگان ميزان مشاركت .اشاره كرد» رابطه با ديگران و حفظ ايجاد«
براي آن به 87/0كونوي در پژوهش خود پايايي  .اي مشخص كردندمقياس پنج درجه خود روي
  .دست آورد

اين . شودمشاهده مي 1پژوهش  در جدول ه در هاي مورد استفادصل از ابزارضرايب پايايي حا
   .ستاهاي هر ابزار در سطح مطلوبي ؤالضرايب با توجه به تعداد س

  
  
  
  
  
  
  

                                                 
1. reliability 
2. Costa and McCrae 
3. Gellatly and Irving. 
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  ي مورد استفاده در پژوهشضرايب پايايي حاصل از ابزارها .1 جدول
  الؤتعداد س گوتمن آلفاي كرونباخ متغير

3 81/0 786/0 همكارانهجو  
2 441/0 441/0 نوآورانهجو  

  8 684/0 670/0 قابليت اتكا
  8 672/0 649/0 موفقيت

  10 897/0 890/0 ايعملكرد  وظيفه
  17 901/0 902/0 ايعملكرد زمينه

  
 هايافته

طـور كـه   همـان . آورده شـده اسـت   2هاي پژوهش در جـدول  هاي توصيفي حاصل از متغيريافته
 جـو . اي اسـت به عملكرد زمينـه  پراكندگي مربوط شود بيشترين ميانگين و بيشترينمشاهده مي

  .را دارد كمترين پراكندگي كمترين ميانگين  و نيز  نوآورانه
 

 هاي پژوهشيافته هاي توصيفي  حاصل از متغير -2جدول

 تعداد انحراف معيار ميانگين متغير
132 119/2 363/8 همكارانهجو 

132 336/1 878/5 نوآورانهجو 

 132 678/3 363/29 قابليت تكا

 132 878/3 848/29 موفقيت

 132 393/6 166/36 ايعملكرد  وظيفه
 132 238/10 257/69 ايعملكرد زمينه

  
نشـان داده شـده    هـا آنداري ضرايب همبستگي دروني متغيرها و سـطح معنـي   3دول در ج

  . است
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  هاي پژوهش ضرايب همبستگي دروني متغير. 3جدول 
  5  4  3   2  1  ر هايمتغ

1- 1 وآورانهنجو      
2- 463/0* همكارانهجو      
     062/0 128/0** قابليت اتكا -3
    625/0* 024/0 128/0** موفقيت -4
   426/0* 368/0* 060/0 -038/0 ايوظيفه عملكرد -5

  777/0* 453/0* 380/0* 022/0 071/0 ايعملكرد زمينه -6
             *P<0.01   ***P<0.05  

  
ا بـا  قابليت اتك ـ. ددار دارة معنيهمكارانه رابط جونوآورانه با  جو شودمشاهده ميكه  همانطور

مداري با در مورد موفقيت. اي رابطه دارداي و عملكرد زمينه، عملكرد وظيفهموفقيت نوآورانه، جو
دار استاي رابطة معنياي و عملكرد زمينهعملكرد وظيفه ، قابليت اتكا،نوآورانه جو.  

سـازماني بـا    جـو  هاي پژوهش به تفكيك جنسيت نشـان داد ضرايب همبستگي دروني متغير
. رابطـه نـدارد  ) زنـان و مـردان  (ي جنسيتي هاو عملكرد شغلي در هيچ يك از گروهوجدان كاري 

 =450/0rو مـردان ) 595/0r= )P<0.01برابـر  وجدان كـاري بـا عملكـرد شـغلي در زنـان      ةرابط
)P<0.01( دار استمعني.  

چهـار   هاي پژوهش به تفكيك تحصيلات نشان داد كـه ضرايب همبستگي دروني متغير
سازماني با وجدان كاري و عملكرد شغلي تفاوت ندارند؛ اما براي سـه گـروه    جوگروه از نظر رابطة 

 و ليســانس و بــالاتر  ) p<0.01و =819/٠r( ، فــوق ديــپلم )p<0.01 و =420/0r( ديــپلم
)210/0r= وp<0.01( دار اسـت؛ بـدين معنـي كـه بـا      ين وجدان كاري و عملكرد معنـي رابطة ب

افزايش تحصيلات عملكرد شغلي افرادي كه وجدان بالاتري دارند با عملكرد افـرادي كـه وجـدان    
  .تري دارند متفاوت استپايين
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  بيني  عملكرد شغليپيش .4جدول 

  
 47همكارانه و موفقيت مداري  جو ،4طبق نتايج حاصل از تحليل رگرسيون مندرج در جدول

هاي فردي در درصد از تفاوت 47كنند يعني انس عملكرد شغلي را تبيين ميواريدر صد از 
  .همكارانه و موفقيت مداري است جوعملكرد شغلي مربوط به 

  
 مداريبيني  موفقيتپيش .5جدول

 RR² R²  رهايمتغ
  يليتعد

خطاي 
ار يمع
  ييرگانداره

F سطح
- معني
  داري

b SEb β t   سطح
- معني
  داري

جو 
  نوآورانه

438/0  192/0  173/0  526/3  149/10  00/0  327/0  161/0  180/0  036/2  044/0  

  
 طور كه ملاحظههمان. استشده مداري ارائه ة موفقيتكنندبينيمتغيرهاي پيش 5در جدول 

درصد  19كنند يا مداري را تبيين ميدرصد از واريانس كل  موفقيت 19ه نوآوران جو شودمي
  .نوآورانه است جوداري مربوط به مي فردي در موفقيتهاتفاوت
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

 R R² R²  متغيرها
  تعديلي

 خطاي
معيار 
  گيريهزاندا

F  سطح
- يمعن

  داري

b SEb β  t   سطح
- معني
  داري

جو 
  همكارانه

688/0  474/0  448/0  68/11  743/18  001/0  438/2  964/0  207/0  528/2  013/0  

-موفقيت
  مداري

859/1  341/0  459/0  447/5  001/0  
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  بين متغيرها در بين زنان و مردان ةرابط ةتحليل زيرگروه مقايس .6جدول
   زنان مردان  

  r1 Zr1 r2 Zr2 Zr1-Zr2  Z  متغيرها

نوآورانه جو- 385/0 0774/0 442/0 406/0 ∗ 5194/0 477/0 ∗ همكارانهجو 

074/1 -216/0 469/0 438/0 ∗ 253/0 248/0 ∗ عدالت توريعي -نوآورانه جو- 
502/0  101/0 458/0  429/0 ∗ 599/0  537/0 ∗ ايعدالت رويه -نهنوآورا جو  
179/0  -036/0 491/0  455/0 ∗ 455/0  426/0∗ عدالت توزيعي -همكارانه جو-  

  -402/0  081/0 794/0  661/0 ∗ 713/0  613/0 ∗ مداريموفقيت -قابليت اتكا
  -985/1 ∗  -397/0 696/0  602/0 ∗ 299/0  290/0 ∗ ايعملكرد وظيفه -اقابليت اتك
  -044/1  -21/0 565/0  512/0 ∗ 355/0  341/0 ∗ ايعملكرد زمينه -قابليت اتكا

  -049/1  -211/0 621/0  552/0 ∗ 410/0  389/0 ∗ ايملكرد وظيفهع-مداريموفقيت
  253/0  051/0 475/0  443/0 ∗ 526/0  473/0 ∗ ايعملكرد زمينه-مداريموفقيت
  050/0  0102/0 030/1  774/0 ∗ 0402/1  778/0 ∗ ايعملكرد زمينه-اييفهظو عملكرد

P<0.01*     

  
. شودبين متغيرها در زنان و مردان ديده مي ةرابط ةتحليل زيرگروه مقايس 6در جدول 

طور كه همان. تفيشر محاسبه و ارائه شده اس Zاستاندارد با استفاده از فرمول  Zضرايب 
 = 985/1اي، عملكرد وظيفه-قابليت اتكا(ها تنها در يك مورد شود تفاوت همبستگيمشاهده مي

Z ( توان گفت همبستگي بين قابليت اتكا و عملكرد مردان معنادار است و بنابراين ميبين زنان و
  .اي در زنان بيش از مردان استزمينه
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 هاي پژوهشمتغير وي تحليل مسيرالگ. 1شكل 

  
مداري به طور مستقيم بر عملكرد همكارانه و موفقيت جوهاي متغير دهدنشان مي 1شكل 

 گذاريتواند با اثراين متغير مي. عملكرد شغلي دارد مستقيم برنوآورانه اثر غير جوند و مؤثرشغلي 
-أييد الگو از طريق شاخصت .باشد مؤثر، به طور غيرمستقيم بر عملكرد شغلي مداريموفقيتبر 

 2اي باقيماندهميانگين ريشه هايو شاخص) 786/0( 1ييديشاخص عوامل تأ، هاي برازش
  .است )076/0 (3ميانگين ريشه اي تقريب خطاي استاندارد ميانگين و )064/0(

  
  گيرينتيجه بحث و

). 3جدول ( نوآورانه ارتباط دارند جوبا  ،هر دو ،مداريشان داد كه قابليت اتكا و موفقيتها نيافته
 يجوچنين فردي در  ،بنابراين .ده و مقتدر استخودنظم ،صادق فردي كه قابليت اتكاي بالا دارد

همچنين فرد . كند، بهتر كار ميدهداط مناسب بين افراد را افزايش ميكه تعامل و ارتب ،نوآورانه
هايي نوآوري و خلاقيت يكي از راهت است و مدار، فردي همواره در پي شايستگي و موفقيموفقيت

  ).2006 ،4چن و هونگ( رساندست كه چنين فردي را به موفقيت ميا
اي و هم عملكرد ي و قابليت اتكا هم عملكرد وظيفهمداركه موفقيت همچنين مشاهده شد

خود را  كارقتدار زيرا فرد قابل اتكا، قابل اعتماد، منظم و با ا ؛)3جدول ( برنداي را بالا ميزمينه
هاي آن عملكرد و اگر فردي براي افزايش موفقيت خود تلاش كند، يكي از راه ؛دهدمي  بهتر انجام

                                                 
1. Confirmatory Factor Index (CFI) 
2. Root Mean of  Residual (RMR) 
3. Root Mean of  Standard Error Approximation (RMSEA) 
4. Chen & Hung 

مداريتموفقي عملكرد شغلي  نوآورانه جو  

همكارانه جو  

495/0

207/0

180/0
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هاي موفقيت براي فرد از ديگر علامت ).2001 كريستوفر و اسچلنجر،( شغلي مطلوب است
هر چه  چنين فردي تلاش خود را در جهت پيشرفت ،بنابراين .موفق است ياشتغال در سازمان

بيشتر سازمان از طريق انجام صحيح وظايف كاري محوله و كوشش در جهت حفظ و نگهداري 
بيرن و ( شود، به كار خواهد برداي از آن ياد مي، كه تحت عنوان عملكرد زمينهمنابع سازمان

  ).2005 همكاران،
 ةكه با افزايش سطح تحصيلات رابطضرايب همبستگي دروني به تفكيك تحصيلات نشان داد 

مداري و وفقيتافزايش تحصيلات ويژگي م. كاري و عملكرد شغلي معنادار است بين وجدان
شود فرد معيارهاي به عبارت ديگر، تحصيلات باعث مي .دهدقابليت اتكا را در افراد پرورش مي

هاي ، كه از ويژگينظمي فرد، اقتدار و خوداز طرف ديگر .موفقيت بالاتري را براي خود وضع كند
هاي خود و با چنين فردي براي رسيدن به معيار ،نتيجه در. رود، بالا مييك فرد قابل اتكاست

  .شده عملكرد بالاتري خواهد داشتشمردههاي توجه به ويژگي
لگو با الگوي اين ا. هاي پژوهش آورده شده استالگوي تحليل مسير متغير 1در شكل 

  ).2شكل ( شباهت بسيار دارد) 2001( 1وري گروهي نيل و هسكيسرهعملكرد فردي و به

  )2001(وري گروهي نيل و هسكيس الگوي فردي و بهرهبخشي از  . 2شكل 
  

بر انگيزش افراد مثل كسب موفقيت اثر دارد  ،از قبيل نوآوري ،هاي تكليفدر اين الگو ويژگي
و همكاري به طور مستقيم بر گروهي همچنين كار . استرد افزايشي انگيزش بر عملكاثر و 

                                                 
1. Neal & Hesketh 

 انگيزش عملكرد شغلي

هاي تكليفيويژگ  كارگروهي همكاران 
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توانند مي هاي همكارانهافراد درگير در فعاليت) 2001( از نظر نيل و هسكيس. است مؤثرعملكرد 
، در طول زمان. را به تلاش بيشتر برانگيزند هاآنبه همكاران در انجام بهتر تكاليف كمك كنند و 

هاي تلاش در انجام تكليف و فعاليتطور يكديگر را به آموزند كه چهمي به احتمال زياد اعضا
همكارانه  جوهنگامي كه در يك سازمان  ،طور كه گفته شدهمان ،از طرف ديگر. انگيزندوه برگر

دارد اعضاي آن تمايل بيشتري به كاركردن با يكديگر به صورت گروهي و رشد و ارتقاي  وجود
رانه را در همكا جوبالايي از  ةهنگامي كه افراد درج). 2003 ،1پراسارنفانيچجانز و ( يكديگر دارند

كنند و تعاملي برقرار  ةاحتمال بيشتري دارد كه با يكديگر رابط كنند،درون سازمان ادراك مي
  .يابدويژه در سطح گروهي افزايش ميبنابراين عملكرد افراد به

 )2001(با توجه به الگوي نيل و هسكيس . اردمستقيم بر عملكرد د مداري نيز اثرموفقيت
اي براي افزايش دانش و مهارت است و مي تواند عملكرد را افزايش ميل به كسب موفقيت انگيزه

، وجدان كاري بالاتر باافرادي اند اشاره كردهكه  )1998(2هانتر اشميت واين يافته با نتايج . دهد
  .است هماهنگنيز ، گذارندمي تكليف و وقت بيشتري روي  كنندتلاش بيشتري  مي
رد مستقيم بر عملكمداري به طور غيرموفقيت نوآورانه با اثر بر جومشاهده شد  ،از طرف ديگر

أثير كنند؛ تطريقي كه افراد با هم  مشاركت ميهاي تكليف بر طبق الگو، ويژگي. اثرگذار است
شناسي اجتماعي استنتاج ز مفاهيم روانتوان انكتة مرتبط كه مي ). 1972 ،3استينر( گذاردمي

-هاي قوي موقعيتموقعيت). 1968 ،4ميشل( كرد موقعيت قوي در برابر موقعيت ضعيف است
موقعيت . صحيح رفتار واضح است ةقوانين و مقررات در مورد نحو هاآنهايي هستند كه در 

هاي قبلي را كنار بايد رويه ،كه افراد نوآور و خلاق باشندبراي اين. را نداردضعيف اين خصوصيات 
منجر به  ،طبق تعريف ،نوآورانه يا تكليف جديد جو، بنابراين. آزمودهاي جديد را گذاشت و روش

 هايي ضعيف افراد به احتمال بيشتر برحسب ويژگيهادر موقعيت. شودموقعيت ضعيف ميايجاد 
 وجودر مورد رفتارهاي معقول تري دهاي كمكنند زيرا نشانهتمايلات خود رفتار ميشخصيتي و 

دارد موقعيت ضعيف  وجودآورانه نو جوهنگامي كه در سازمان  ،بنابراين ).2001 ،5آرنولد( دارد
نند زيرا  موقعيت ضعيف را كمداري خود رفتار ميطبق ويژگي شخصيتي موفقيتو افراد  شودمي

و هنجار عمل ) 1964 ،6لاوب(توان گفت طبق نظريه تبادل اجتماعي مي ،همچنين. كندقوي مي

                                                 
1. Janz & Prasarnphanich 
2. Schmidt & Hunter 
3. Steiner 
4. Mischel 
5. Arnold 
6. Blau 
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، هاي ارتباط ارائه دهداي پاداشي بيشتر از هزينهر رابطهكه در آن اگ) 1960 ،1گولدنر(متقابل 
دهد كاركنان وآورانه ارائه ميي نجوآورد، هنگامي كه سازمان متقابل به بار مي ةاعتماد و جاذب

بنابراين، افراد وارد . رتقا دهندسازند و اخود را شكوفا  ،توانند دست به نوآوري بزنندراحتي ميبه
. شوندبرتري دارد و براي عمل متقابل برانگيخته مي بر هزينهشوند كه در آن پاداش اي ميرابطه

شدن در ة تكاليف كاري يا با درگيركاركنان با افزايش عملكرد شغلي خود از طريق انجام بهين
  ).2007 جاوهر و كار،( نداي دست به عمل متقابل مي زنرفتارهاي زمينه

به  آن شده است و بنابراين تعميم نتايج به كاركنان يك سازمان خاص منحصر پژوهش حاضر
  .گيردي ديگر بايد با احتياط صورت هاانسازم

اين مسئله  .هاي خودگزارشي استفاده شدناگزير از داده ،به دليل ماهيت خاص پژوهش
يا  2سوسازي توان از روش سهراي رفع اين مشكل ميب. نتايج شودممكن است منجر به تغيير 

ترين  ، كه يكي از كاملدر اين روش. منبعي براي سنجش عملكرد شغلي  استفاده نمودروش چند
از ساير منابع چون همكاران،  كنندگان، علاوه بر شركتاست 3درجه 360هاي آن ارزشيابي روش

  .)1386 ،جوري( شودمي لاعات استفادهآوري اطنيز براي جمع... ان زيردست و سرپرست
.  ر استنتايج پژوهش حاضر نشان داد كه وجدان بر عملكرد افراد نسبت به سازمان اثرگذا

به  ،1994( گونه كه مك نيلي و مگ لينوهاي پژوهش حاضر و همانهمچنين با توجه به يافته
عملكرد (اي موافق اجتماعي توانند رفتارهمي هااننشان دادند، سازم) 1387هداد، نقل از م

هاي بيشتر طور پژوهشهمين. ، گسترش دهندوجدان بالاتربارا با انتخاب افرادي ) ايوظيفه
هاي نيز نشان داده است كه ويژگي) 2001( 5و ريوكس و پنر )2002( 4توسط لي و آلن

  .ستاكاركنان در سازمان مرتبط  اي افراد با ميل به كمك به ديگرهشخصيتي و انگيزه
 هاان، سازمبنابراين. ثير را افزايش دهدأتواند اين تسازماني مثبت نيز مي جون داد كه ها نشايافته

اي مثبت سازماني زمينه جوزيرا  ؛و محيط سازمان توجهي خاص مبذول دارند جوبايد نسبت به 
 جود با افزايش تواننها مي، شركتبه عبارت ديگر .هاي بالقوه افراد استبراي بروز توانايي

 مؤثرهاي بايد ويژگي هاانسازم. يش دهندهمكارانه تمايل افراد را به تعامل با يكديگر افزا
  .ها فراهم سازندبيشتر از اين ويژگي ةكاركنان خود را بشناسند و شرايط را براي استفاد

  
  

                                                 
1. Gouldner  
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5. Rioux  & Penner 
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