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  بررسي ميزان تاثير و نقش عوامل مؤثرّ بروجدان كاري

  
  دانشگاه اصفهان دانشيار گروه علوم تربيتي ،*محمدجواد لياقتدار

  علمي دانشگاه اصفهاندانشيار گروه علوم تربيتي  حسنعلي بختيار نصرآبادي،
  دانشجوي دكتري مشاوره شغلي فاطمه سميعي،

  و فلسفه آموزش و پرورش كارشناس ارشد تاريخ بي بي وجهيه هاشمي،
  

  چكيده
شـود. توجـه بـه مفهـوم وجـدان       وجدان كاري عاملي است كه باعث ايجاد نظم در كار و حس انجام وظيفه در افـراد مـي  

شـود، افـراد نسـبت بـه      كنـد و باعـث مـي    كاري در سازمانها، توجه به اخلاق و روابط انساني است؛ زيرا اخلاق، تعهد ايجاد مي
غلي خود به بهترين شكل و بدون وجود عامل كنترل خارجي حساس باشند. وجـود وجـدان كـاري در يـك     وظايف و رفتار ش

گـردد.   پايدار، تحول فرهنگي انسان، ثبـات مـديريت ونظـم اقتصـادي مـي      ٔوري، تحقّق توسعه سازمان باعث افزايش سطح بهره
ثيـر و نقـش عوامـل    ٔهش حاضـر بررسـي ميـزان تـا    عوامل متعددي در ابعاد مختلف بر وجدان كاري مؤثّر است. هـدف از پـژو  

شخصيتي و خانوادگي بر وجدان كاري از نظر دانشجويان است. طرح تحقيق حاضر توصـيفي از   –اجتماعي، فردي  -فرهنگي
نفر از دانشـجويان دانشـگاههاي دولتـي شـهر اصـفهان شـامل دانشـگاه صـنعتي،          800مورد پژوهش  ٔنوع همبستگي است. نمونه

پسـر)   362دختـر و   438وم پزشكي و دانشگاه اصفهان بودند كه با استفاده از روش نمونه گيري متناسب بـا حجـم (  دانشگاه عل
شخصـيتي و   –اجتمـاعي، فـردي    –ال در سه بعد (فرهنگـي  ٔسو 45محقّق ساخته ،شامل  ٔانتخاب شدند. ابزار پژوهش پرسشنامه

تفاده از روش ضريب همبستگي چند گانه (رگرسـيون) مـورد تجزيـه و    خانوادگي ) بود. نتايج حاصل از اجراي پرسشنامه با اس
شخصـيتي و   –اول و سـپس عوامـل فـردي     ٔاجتمـاعي در درجـه   –تحليل قرار گرفت. يافته ها نشـان داد كـه عوامـل فرهنگـي     

يت در عوامل ). همچنين، از ميان عوامل جمعيت شناختي فقط عامل جنسp<0/05خانوادگي به ترتيب بر وجدان كاري مؤثّرند(
  معناداري داشت. مؤثّر بر وجدان كاري اثر

  شخصيتي، عوامل خانوادگي، وجدان كاري -اجتماعي، عوامل فردي –: عوامل فرهنگي هاي كليدي واژه
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  مقدمه
در بين عوامل مؤثّر در توليد، كـار كـردن از جايگـاه    

است؛ زيـرا بـا انجـام كـار و اسـتفاده از        ممتازي برخوردار
انساني، ساير عوامل و منابع مورد بهره برداري  قرار نيروي 

گيرند. حتي فناوريهاي پيشرفته كه امروزه تا حد زيادي  مي
جانشين نيروي انساني شده محصـول كـار و ابتكـار انسـان     
است. كار براي امـرار معـاش و تـلاش در راه توليـد بـراي      
فه تأمين نياز خود و ديگر افراد جامعه از ديدگاه اسلام وظي

اي است كه موجب محبوبيت شـخص در پيشـگاه الهـي و    
تامين كننده سعادت دنيا و آخرت هر مسلمان مـي گـردد.   
كار و تلاش سـيره عملـي رسـول گرامـي اسـلام و امامـان       
معصــوم بــوده و همــه انبيــا و صــالحان چنــين راه و رســمي 

  اند.  داشته
هـا و نظـام اداري  بـه تنهـايي      امروزه پويـايي سـازمان  

به جديد كردن تكنولوژي، تغيير سـاختارها و اضـافه   منوط 
نمودن سرمايه نيست؛ اگرچه اين عوامل هم به جـاي خـود   
مهــم هســتند، ولــي آنچــه در ســر پــا نگــه داشــتن و تعــالي 

ها و نظام اداري نقش محوري داشـته و حـرف اول    سازمان
را مــي زنــد. انســان اســت. انســان ســازماني بايــد در ابعــاد  

  ته باشد. مختلف توسعه ياف
تعاريف متعددي از كار ارائه شده است. كار هرگونه 
فعاليت انساني؛ اعم از ذهنـي، جسـمي و روانـي اسـت. بـه      
عبــارت ديگــر كــار فعــاليتي اســت كــه بــه توليــد كــالايي  

ــادي ــي اقتص ــد(خاني،  م ــه   1385انجام ــار ب ــگ ك ). فرهن
مجموعه ارزش ها، باورها و دانش هاي مشترك و پذيرفته 

ه گفتـه ميشـود كـه در انجـام فعاليـت هـاي       شده يك گرو
هدفمند آن گروه به كار گرفته مي شود. به عبارت ديگـر،  

ــان يــك ســازمان چــه ارزشــها و    اينكــه در وجــود كاركن
نگرشهايي دروني شده و مورد پذيرش جمعي قرار گرفتـه  
است، فرهنگ كاري آن سازمان را معرفي ميكنـد(جعفري  

هر جامعـه يـا سـازمان    ). در فرهنگ كاري 1381و حبيبي، 
). 1374مطـرح مـي شـود(ابطحي    1اصطلاح وجدان كـاري 

وجدان كاري عاملي است كه باعث ايجاد نظـم در كـار و   
شوددر سـازمانها اصـلاح    مي احساس انجام وظيفه در افراد

باشـد تـا    مـي  رفتار و طرز برخورد با كاركنـان آن سـازمان  
نداردهاي تمايل آنها را به رعايت قـوانين، مقـررات و اسـتا   

). به عبـارت ديگـر، وجـدان    1374سازمان بسنجد(ابطحي، 
كاري عاملي است كه باعـث ايجـاد نظـم در كـار و حـس      

). وجـدان  1384انجام وظيفه در افراد مي شود(ميرسپاسـي، 
كنـد يـك سـري     كاري نيرويي است كه فرد را متعهد مـي 

رفتارهاي معطوف به هدف را در سازمان انجام دهد و نيـز  
سليقه هاي متفاوت را براي شكل دهي يك رفتـار   افكار و

ــكويچ   ــرا سازد(ميروهرس ــازنده همگ ــدان 2،2001س ). وج
كاري موجب مي شـود كاركنـان نظـام اداري و سـازماني     
كشور، توانمندي ها، استعدادها و تخصـص هـا را نـه تنهـا     
بدون كنترل بلكه به طور داوطلبانه در جهت تحقق اهداف 

ــه در   ــد ك ــرار دهن ــازمان ق ــاري    س ــدان ك ــن وج ــايه اي س
هاي توسعه پايدار كشور بيمـه مـي شـوند (سـلطاني،      برنامه
). كاركنــان بــا وجــدان كــاري بــالا ســخت تــر كــار 1377
كنند، بـراي سـازمان ارزش قائلنـد و ايـراد كمتـري در       مي

). افراد بـا وجـدان   3،2005(مك كنا كارشان ديده مي شود

                                                            
1.Work Commitment  
2. Meyer,J.P.  &  Herscovitch, L 
3. Mckenna, S 
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ــد     ــازمان را اه ــهاي س ــداف و ارزش ــالا اه ــاري ب اف و ك
ارزشهاي خود مـي داننـد و بـراي رسـيدن بـه آنهـا تـلاش        

  ).2008وهمكاران، 1(پالا كنند مي
ــه مفهــوم وجــدان كــاري در ســازمان  هــا در  توجــه ب

حقيقت نگاهي اخلاقي و انساني بـه مقولـه كـار و سـازمان     
اي منجـر بـه ايجـاد تعهـد      است؛زيرا اخلاق در رفتار حرفه

هتـرين شـكل و بـدون    نسبت به انجام وظـايف محولـه بـه ب   
كنترل خارجي و در پي آن بهبود نتايج كـار، بهبـود وضـع    
جامعه، رضايت بـاطني و آرامـش وجـدان فـرد مـي شـود.       
وجود وجدان كاري در يك سازمان باعث افزايش سـطح  

وري، تحقـق توسـعه پايـدار، تحـول فرهنگـي انسـان،        بهره
و  ثبات مديريت ونظم اقتصادي مي گردد. بـه اعتقـاد بنـت   

 ) ولمـونز 2001(3وكالوسـكي  ) و اليـزور 2000(2دوركـين 

) توجه به وجدان كاري در هر سازمان بايـد  2001(4وجونز
) 2008و همكـاران (  5به عنوان اولويت باشد. از نظر سـاين 

انجام مطالعه پيرامون وجدان كـاري يـك ضرورت؛اسـت    
زيــرا عوامــل فــردي و سيســتم اجتمــاعي يــك ســازمان در 

  وجدان كاري مؤثًرند. تعامل با يكديگر بر
عوامل متعـددي در ايجـاد و تقويـت وجـدان كـاري      

) عوامل فرهنگي 1مؤثرًند. برخي از:اول عوامل عبارتند از :
اجتماعي مانند اسـتفاده از ابزارهـاي فرهنگـي در جهـت      –

ترويج فرهنـگ كـار و تـلاش و معرفـي فرهنـگ كـار در       
ــل فرهنگــي     ــور از عوام ــارت ديگــر منظ ــه عب ــلام. ب  –اس

اجتماعي نقـش جامعـه و فرهنـگ يـك كشـور در شـكل       
                                                            
1. Pala, F. 
2.Bennett,H & Durkin, M. 
3. Elizur, D. & Kolowsky,M. 
4. Lemons & Jones 
5. Singh, B. 

   . ــت ــراد اس ــاري اف ــري وجــدان ك ــردي2گي ــل ف  -) عوام
شخصــيتي ماننــد هــدف داشــتن در زنــدگي، توجــه كــافي 

ريـزي صـحيح قبـل از آغـاز هـر فعاليـت،        نسبت بـه برنامـه  
هـاي جديـد. بـه عبـارت      خلاقيت و توانمندي در ارايه ايده

تي نقـش اسـتعداد،   شخصـي  -ديگر منظور از عوامل فـردي 
توانمنديها و مهارتهاي فرد در شگل گيري وجدان كـاري  

) عوامل خانوادگي و تربيتي ماننـد درونـي كـردن    3است. 
وجدان كاري از دوران كودكي، ايجـاد حـس مسـئوليت،    
انتخاب اسباب بـازي و... منظـور از عوامـل خـانوادگي در     

گيــري  وجــدان كــاري نقــش خــانواده و والــدين در شــكل
هـاي گونـاگوني نقـش     ان كاري افراد است. پـژوهش وجد

ــردي   ــل ف ــي   -عوام ــانوادگي و فرهنگ ــاعي را  –خ اجتم
بروجدان كاري مورد بررسي قرارداده اند كه از آن جملـه  

)؛ 1998(7)؛ بـلاو 1981(6مي توان به پژوهش ولـش ولاوان 
و 10) و براون2000(9وون )؛ كولبرت1999(8واوئي منسوئر
  مود.) اشاره ن2003و همكاران(10براون

اجتمــــاعي  –در راســــتاي تأثيرعوامــــل فرهنگــــي 
ــبام ــه    2006(11ناس ــاعي ك ــهاي اجتم ــت ارزش ــد اس ) معتق

برخاسته از فرهنگ، سياست، اخلاق و حتي اقتصاد اسـت؛  
ــتقيم       ــأثير مس ــاعي ت ــدالت اجتم ــاري و ع ــدان ك ــر وج ب
دارد.همچنين، تعليمات جامعه و تأكيد مسـئولان بـه وقـت    

ــردي و جم  ــرويج شناســي و رعايــت حقــوق ف عي؛يعنــي ت
فرهنگ كار و وجدان كاري از موارد مؤثًر بر رشد وجدان 

                                                            
6. Welsh, H. P. & Lavan, H. 
7. Blau, G. J. 
8. Mansoer, W. D. & Oei, T. P. S. 
9. Colbert, A. E & Kwon, I. W. G. 
10. Brown, CH. 
11 . Nussbaum 
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). بـه  2008، 1؛ وسـولاز 2003كاري مـردم اسـت (ناسـبام،    
ــده توســط فرهنــگ    ــين كنن ــارت ديگــر ارزشــهاي تعي عب

ــي ــهاي     م ــي ارزش ــد حت ــار باش ــراي ك ــزه اي ب ــد انگي توان
هـــاي جنشـــيتي  زن ســـالاري يـــا كليشـــه –مردســـالاري 

براي مديران يا كاركنان در محيط كار و يا هايي را  دغدغه
خارج از آن ايجـاد مـي كنـد كـه بـر روي روابـط آنهـا بـا         

). 2008، 3و هالت 2،2002يكديگر تأثيرگذار است(هافستد
). علاوه بر ايـن نحـوة تصـميم گيـري مـديران يـك       2008

سازمان، سياستهاي اتخاذ شده توسط آنها، اقتدار و ضوابط 
يم كـاري، مطالعـة مجـلات    نظارت و كنترل، سازماندهي ت

شغلي توسط كاركنان، رضـايت كاركنـان از كـار خـود و     
پرسـتيژ شـغلي و     شرايط موجـود سـازمان، سـن كاركنـان     

تخصصي بودن يك شغل بـر وجـدان كـاري افـراد      "نهايتا
آن سازمان مؤثر است. بـه عبـارت ديگـر، اسـتقلال افـراد،      
ــازي     ــك و همانندس ــهاي آكادمي ــا، آموزش ــص آنه تخص

طباق آنـان بـا حرفـة خـود و توانـايي كاركنـان(ولش و       وان
) و نيز وضعيت خـانواده، پسـتهاي   1988وبلاو،1981لاوان،

وهالـت،   4،2002شغلي و تجربيات مربـوط بـه كـار(حكيم   
هاي سازنده در شكل گيـري تعهـد    ) در ارائه پيشنهاد2008

ســازماني و ميــزان وجــدان كــاري آنهــا نقــش مهمــي ايفــا 
  كند.  مي

شخصيتي بر وجـدان  -تأثيرعوامل فردي در خصوص
توان هوش هيجاني، سن، جنس، نياز به پيشـرفت   كاري مي

ــه    ــرد. يافتـ ــام بـ ــراد را نـ ــزش افـ ــراون و   و انگيـ ــاي بـ هـ

                                                            
1  . Solas, J. 
2. Hofstede,G. 
3  . Hult, C. 
4  . Hakim, C. 

دهـد كـه بـين هـوش هيجـاني و       ) نشان مي2003همكاران(
و  عوامل خود كنترلي با وجدان كاري فرايند تصميم گيري

  تعهد سازماني رابطه وجود دارد. 
)، 1996وهمكـاران( 6)، بتز2002(5در پژوهش چانگ

)، كــولبرت و 1997(7)، بتــز و ويــتن1996وهمكــاران(6بتــز
) تفاوت معنـا داري بـين زنـان و    1993(8) و لوزو2000ون(

مردان در وجدان كاري ديده نشده است اما نمـره وجـدان   
كاري زنان بالاتر از مردان بوده است. در اين مطالعات اگر 

ك مثل سـن و جـنس   چه ارتباطي بين ويژگيهاي دموگرافي
با وجدان كاري وجود نداشت ولي عواملي؛از جمله نياز به 

، تناسـب بـين فـرد و     9پيشرفت،  مكانيزمهاي خـود دفـاعي  
برآورده شدن انتظارات فرد از كاري كـه   "شغل او و نهايتا

انجام مي دهد در تعهد سازماني موثر بـوده اسـت. بـه نظـر     
بيشـتر باشـد    رسد هرچه قدر رضايت فرد از كـار خـود   مي

ميزان حضور وي در محل كار و انگيـزه او بـالاتر خواهـد    
) 2005(10) ولمبــرت2005بــود. در ايــن راســتا مــك كنــا( 

انــد كــه وجــدان كــاري بــا ســاعات غيبــت كــاري   معتقــد 
  كاركنان رابطة معكوس دارد. 

بارگر بر خلاف پژوهشهاي ياد شده دربـارة جنسـيت   
ي جامعـة زنـان   ) تحقيقـي بـر رو   2001( 11و وجدان كاري

مهندس انجام داد و به اين نتيجه رسيد كه بـا كنتـرل سـاير    
عوامل شغلي ماننـد رضـايت شـغلي ميـزان وجـدان كـاري       
زنان مهنـدس كمتـر از مـردان مهنـدس اسـت. بـه عـلاوه،        
                                                            
5. Chung, Y. B. 
6. Betz, N. E. 
7.Voyten, K. K. 
8.Luzzo, D. A. 
9.Self-Confidence 
10  .  Lambert, E. G. 
11. Barker, A. M. 
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)  در تحقيق خود تاثير عوامل انگيزشي را 1376پوررحيم (
ــاثير عوامــل   در وجــدان كــاري مهــم برشــمرده و ميــزان ت

ــادي را ا ــد و عوامـــل انگيزشـــي   3/37نگيزشـــي مـ درصـ
درصد بـرآورد نمـوده اسـت. منسـوئر و      2/62غيرمادي را 

) در پــژوهش خــود نشــان دادنــد كــه در ايــن 1999اوئـي ( 
جوامع ارزشهاي مربوط به نقش جنسيتي پيش بينـي كننـده   
خوبي براي وجدان كاري هستند به اين معنـا كـه مـردان و    

كــه جامعــه از آنهــا دارد وجــدان زنــان بواســطه انتظــاراتي 
كــاري خــود را شــكل مــي دهنــد در حاليكــه تحصــيلات  
دانشگاهي نمي تواند پيش بيني كننده وجدان كاري افـراد  
باشد فقط سطح كـار كارمنـدان و پسـت سـازماني آنهـا را      

  تعيين مي نمايد.
) 1364در خصوص تأثير عوامـل خـانوادگي قـائمي (   

ازي فـرد جهـت خـوب    س ـ يكي از اهداف تربيت را آمـاده 
ــره ــتن وبه ــان و كســب    زيس ــل از مواهــب جه ــدي كام من

دانـد،   آمادگي لازم براي ادامة حيات در جهـان ديگـر مـي   
اين امر جز از طريق كار و تلاش او به دست نمي آيد. اگر 

كنـد كـه از وجـدان      اي زنـدگي  فرد در خانواده و يا جامعه
رهـاي  كاري بالايي برخـوردار باشـد بـه نحـوي كـه پارامت     

گوناگون خانوادگي او را به كار و تـلاش جـدي و مـداوم    
ترغيب كند به طور طبيعي، چنين فردي تمايل بيشـتري بـه   
كار و تلاش خواهد داشـت و از همـت بلنـدتر برخـوردار     
خواهــد بــود. بــه عبــارت ديگــر نحــوه حمايــت، كنتــرل و 
نظارت خانواده در ميزان وجـدان كـاري افـراد تأثيرگـذار     

) نشــان داده اســت كــه بــين 2004(1يــق آرچانــااســت. تحق
ــا    ــز اســترس شــغلي ب حمايــت و كنترلهــاي اجتمــاعي و ني
                                                            
1. Archana,V. 

وجدان كاري رابطه وجود دارد بدين معنا كه افـراد داراي  
وجــدان كــاري بــالا همــواره دغدغــه كــار، شــغل و انجــام 
صــحيح و درســت وظــايف خــود را دارنــد. ايــن دغدغــه  

و منضـبط جامعـه و    از ميزان و نحوة نظارت دقيـق  "عمدتا
  سازمان از فرد ناشي مي شود.

) كــه بــرروي  1376همچنــين در پــژوهش افجــه (   
كاركنان و استادان يكي از دانشكده هاي تهران انجام شده 
اســت؛ ايــن نتيجــه بــه دســت آمــد كــه اولويــت اول بــراي 
افزايش وجدان كاري و انضـباط اجتمـاعي عوامـل كيفـي     

رهاي ديني و ارزشـيابي  نظير تربيت خانوادگي، تقويت باو
صحيح از كار افراد مي باشد. نقشي كه خـانواده در شـكل   
گيــري وجــدان كــاري در طــول فراينــد رشــد كــودك و  
نوجوان ايفـا مـي كنـد بسـيار برجسـته و تأثيرگـذار اسـت.        

) به اين نتيجه رسيدند كه بـين متغيرهًـاي   2004و بتز(2ولف
دان دلبستگي و خودكارآمدي تصميم گيري شغلي بـا وج ـ 

كاري رابطه وجـود دارد. كيفيـت دلبسـتگي بـه والـدين و      
همسالان تعيين كننده تعهد سازماني افراد در سالهاي آينده 

كـه   طوري ) به3،2002زندگي شان است (هيندرلاي و كني
در زنان دلبستگي بيشتر منجر به وجدان كـاري بـالاتر مـي    

كه در مـردان   ) در حالي1991و همكاران، 4گردد(بلوستين
دلبستگي به والدين از دلبستگي به همسر در تعهد سازماني 

  ).1999تأثيرگذارتر است (بلوستين، 
بـدين ترتيــب از آنجــايي كـه توســعه و پيشــرفت هــر   

اي اسـت   جامعه مرهون نيروي انسـاني مـاهر و كـارآزموده   
هاي  كه رعايت انضباط و وجدان كاري را سرلوحه فعاليت

                                                            
2. Wolf, J. B. 
3. Hinderlie & Kenny 
4. Blustein 
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ــرار داده و در جهــت رســيدن   ــه نظــم اجتمــاعي، خــود ق ب
اي غافــل نباشــد؛  آرامــش و آســايش روانــي خــود لحظــه 

  پژوهش حاضر در پي پاسخگويي به سوالات ذيل است؟
اجتماعي در وجدان  –) ميزان تأثير عوامل فرهنگي 1

  كاري چقدر است؟
شخصـيتي در وجـدان   -) ميزان تـأثير عوامـل فـردي   2

  كاري چقدر است 
وجـدان كـاري   )ميزان تـأثير عوامـل خـانوادگي در    3

  چقدر است؟
ــژوهش در   4 ــدگان در پ ــركت كنن ــرات ش ــين نظ ) ب

  شده تا چه حد تفاوت وجود دارد؟ خصوص مؤلفة ياد
  

  روش تحقيق 
طرح تحقيق حاضر توصيفي از نوع همبستگي اسـت.  
ــع    ــجويان مقطـ ــة دانشـ ــژوهش را كليـ ــاري پـ ــة آمـ جامعـ

ــفهان (   ــهر اص ــي ش ــگاههاي دولت ــي دانش ــامل  كارشناس ش
ي، دانشـگاه علـوم پزشـكي، دانشـگاه هنـر و      دانشگاه صنعت

 10256دختـر و  12874نفر( 23140دانشگاه اصفهان شامل 
پسر) بودند كه از آن ميان با توجـه بـه ضـريب آلفـا، تـوان      

 438نفـر(  800آماري و ضريب تاثير بـه طـور كلـي تعـداد     
پسـر) بـه عنـوان نمونـه مـورد مطالعـه بـه ايـن          362دختر و 

پسـر)، دانشـگاه    113دختر و 201(ترتيب دانشگاه اصفهان 
پســر)، دانشــگاه علــوم  138دختــر و  94صــنعتي اصــفهان (
 35پسر) و دانشگاه هنـر (  73دختر و 198پزشكي اصفهان (

پسر) انتخاب شدند. سپس بـا اسـتفاده از روش    38دختر و 
نمونــه گيــري متناســب بــا حجــم  تعــداد آزمودنيهــاي هــر 

رشـته تحصـيلي و   دانشگاه و با توجه به تفكيك جنسـيت،  
جمعيت دانشكده تعداد افراد مـورد نيـاز در هـر دانشـكده     
تعيين شدند. سپس در هر دانشكده به شكل تصادفي سـاده  
ــي      ــركت م ــاحبه ش ــل و در مص ــنامه را تكمي ــراد پرسش اف

 45نمودند. ابزار پژوهش، پرسشنامه محقـق سـاخته شـامل    
شخصيتي  –اجتماعي، فردي  –سوال در سه بعد (فرهنگي 

سـوال مـي شـد.     15خانوادگي ) بود كه هـر بعـد شـامل    و 
پرسشنامه طبـق مقيـاس ليكـرت تنظـيم شـده و آزمودنيهـا       
ميزان موافقت خود با هرگويه را با انتخاب يكـي از گزينـه   
هاي ( خيلي زياد، زياد، متوسط، كم و خيلـي كـم) اعـلام    

و گويه خيلـي   5مي كردند. انتخاب گويه خيلي زياد نمره 
مي گرفت. نمره كـل پرسشـنامه يـا هـر بعـد از       1كم نمره 

ــوايي   جمــع نمــره گويــه هــا محاســبه گرديــد. روايــي محتً
پرسشنامه با توجه به نظر متخصصان واستادان دانشگاه چند 

مورد تاييـد قـرار گرفـت و پايـايي     "بار تجديد نظر و نهايتا
بــرآورد  9/0كــل پرسشــنامه از روش آلفــاي كرونبــاخ    

 -فـاي سـوالات بعـد فرهنگـي    گرديد. همچنين ضـريب آل 
ــاعي ــردي  85/0اجتمـ ــد فـ ــيتي-، بعـ ــد  85/0شخصـ و بعـ
است. نتايج حاصل از اجراي پرسشـنامه بـا   82/0خانوادگي 

استفاده از روش ضريب همبستگي چند گانه (رگرسـيون )  
  مورد تجزيه و تحليل قرار گرفت. 

  
  هاي تحقيق  يافته

 نتايج حاصل از تجزيه و تحليـل داده هـا در مـورد بـا    
اجتمـاعي در وجـدان  كـاري در     –تأثير عوامـل فرهنگـي   

  ) آمده است.1جدول (
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  اجتماعي –ميانگين برخي از گويه هاي مربوط به عوامل فرهنگي  -1شماره جدول 
  ميانگين  برخي از مؤثرترين گويه ها

  08/4 ارزش دهي عملي به كارآمدي افراد توانمند
  08/4  وقت شناسي 

  05/4 ي رشد و ارتقاي هر چه بيشتر افراد كارآمدفراهم سازي زمينه ها
  4 وضع قوانين و مقررات براي تشويق افراد منضبط و وظيفه شناس

  95/3 مشغول بودن به يك كار و تسلط بريك حرفه
  95/3 اولويت دادن رهبران ومديران ارشد كشور

  91/3  شرفته شناساندن آثار ونتايج حاصل از حاكميت انضباط كاري در كشورهاي پي
  89/3  استفاده مناسب از ابزارهاي فرهنگي  در جهت ترويج فرهنگ كار و تلاش 

  83/3 ترويج فرهنگ كار
  67/3 تقبيح فرهنگ تنبلي و رخوت

  

ــدول (   ــه در ج ــه ك ــي 1همانگون ــاهده م ــود،  ) مش ش
ارزش دهـي عملـي   " هاي بيشترين ميانگين مربوط به گويه

بـا ميـانگين    "وقت شناسـي "و  "به كارآمدي افراد توانمند
تقبـيح فرهنـگ    "و كمترين ميانگين مربوط به گويه  08/4

است. البته ميانگين گويه هاي مربـوط بـه   "تنبلي و رخوت 
  است.08/4تا  67/3اجتماعي بين  –عوامل فرهنگي 

ها در مورد تـأثير   نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده
) 2دول (شخصيتي در وجدان كاري در ج –عوامل فردي 

 آمده است. 

  

  شخصيتي –هاي مربوط به عوامل فردي  ميانگين برخي از گويه -2شماره  جدول
  ميانگين  ها برخي از مؤثرًترين گويه

  38/4 هدف داشتن در زندگي
  34/4  ثابت قدم بودن 

  33/4 خلاقيت و توانمندي در ارائه ايده هاي جديد
  29/4 ارداشتن شخصيت وروحيه اي فعال و تأثيرگذ

  26/4 توجه كافي نسبت به برنامه ريزي صحيح قبل از آغاز هر فعاليت
  26/4 مهارت داشتن به اتمام رساندن كارها

  24/4 علاقمندي به توسعه، تحقيق و به روز كردن اطلاعات فردي
  22/4 توانايي و شهامت آزمايش راه حل هاي جديد
  22/4 الب عملداشتن توانايي اجراي يك نظريه جديد در ق

  87/3 اهميت ندادن به نظرات ديگران بعد از تصميم گيري
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شود، از ميـان   ) مشاهده مي2همانگونه كه در جدول (
شخصيتي مؤثًر در انضـباط كـاري    –عوامل مختلف فردي 

ــه    ــه گوي ــوط ب ــانگين مرب ــالاترين مي ــتن در "ب هــدف داش
بـا   "دنثابت قدم بو"و نيزگويه  38/4با ميانگين   "زندگي

و كمتـرين ميـانگين نمـرة مربـوط بـه گويـه        34/4ميانگين 
 "اهميت ندادن به نظرات ديگـران بعـد از تصـميم گيـري    "

است ميانگين گويـه هـاي مربـوط بـه عوامـل       87/3با نمره 
  است.  38/4تا  87/3شخصيتي بين  -فردي

نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده ها در موردا تاثير 
) آمـده  3ر وجدان كـاري در جـدول (  عوامل خانوادگي د

  است. 

  

  هاي مربوط به عوامل خانوادگي ميانگين برخي از گويه -3شماره جدول 
  ميانگين  برخي از مؤثرترين گويه ها

  28/4 فعال بودن والدين در زمان اوقات فراغت
  23/4 شادابي محيط خانه

  22/4 سپردن كارهاي شخصي فرزندان به خودشان
  21/4  هيجان كار و لذت آن و شيريني دستاوردهايش در محيط خانه جلوه دادن 

  20/4 تقويت احساس نياز به كار و تلاش  و فعاليت در فرزندان
  99/3  داشتن برنامه منظم در خانه براي انجام فعاليت هاي تحريك آميز مختلف

  66/3 درست كردن اسباب بازي  در خانه
  64/3 انتخاب اسباب بازي هاي قابل انعطاف (خميربازي) براي كودكان

  
ــدول (   ــه در ج ــه ك ــي 3همانگون ــاهده م ــود،  ) مش ش
فعـال بـودن والـدين در    "بيشترين ميانگين مربوط به گويـه  

شـادابي  "و نيـز گويـه    28/4بـا نمـره    "زمان اوقات فراغت
و كمتـرين ميـانگين مربـوط بـه      23/4با نمره  "محيط خانه

بـا نمـره     "انتخاب اسباب بازي هاي قابل انعطـاف "ويه  گ
ــل      64/3 ــه عوام ــوط ب ــاي مرب ــه ه ــانگين گوي ــت و مي اس

  است. 28/4تا  66/3خانوادگي بين 
براي بررسي رابطة ميان نمرات دانشجويان در عوامل 

شخصـيتي و خـانوادگي و    –فـردي   اجتمـاعي،  –فرهنگي 

ــريب   ــاري از روش ضـ ــدان كـ ــاثير آن در وجـ ــزان تـ  ميـ
اسـتفاده شـد. در    2از نوع گام بـه گـام   1همبستگي چندگانه

روش گام به گام از ميـان متغيرهـاي مسـتقل هركـدام كـه      
بيشترين همبستگي را با متغير وابسته دارد وارد معادله شـده  
و سپس متغيـر بعـدي كـه بيشـترين همبسـتگي را بـا متغيـر        

ر وابسته دارد ،وارد معادله مي شود. اگـر احتمـال معنـي دا   
بودن يكي از دو متغير از ده درصد تجـاوز كـرد از معادلـه    

                                                            
1 .  Regression 
2. Stepwise 
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  ) آمده است. 5) و (4اين تجزيه و تحليل در جداول (شود. نتـايج حاصـل از    خارج و متغير بعدي وارد معادله مي
  

شخصيتي و خانوادگي بر وجدان كاري از نظر  –اجتماعي، فردي  –ميزان تأثير عوامل فرهنگي  -4شماره جدول 
  جوياندانش

ضريب همبستگي  متغيرها
  تك متغيري

مجدور ضريب
  همبستگي تك متغيري

مجذور ضريب 
  همبستگي تعديل يافته

خطاي 
  استاندارد

  249/1  67/0 67/0 82/0 عوامل فرهنگي اجتماعي
 اجتماعي-عوامل فرهنگي
  شخصيتي -عوامل فردي

91/0  82/0  82/0  9108/0  

 اجتماعي –عوامل فرهنگي 
  صيتيشخ -عوامل فردي

  عوامل خانوادگي
94/0  89/0  89/0  72/0  

  
شخصيتي و خانوادگي بر وجدان كاري از نظر  –اجتماعي، فردي  –ميزان تأثير عوامل فرهنگي  -5شماره جدول 

 Bدانشجويان با استفاده از ضريب 

ضريب استاندارد ضرايب غير استاندارد  متغيرها
  تفكيكي

t احتمال خطا  
 خطاي استاندارد Bضريب

 اجتماعي –عوامل فرهنگي 
  شخصيتي –عوامل فردي 

  عوامل خانوادگي

7/1 
7/1  
2/1  

06/0 
061/0  
063/0  

45/0  
4/0  
3/0  

62/28  
23/28  
4/20  

00/0  
00/0  
00/0  

  
شـود،از نظـر    ) مشاهده مي4همانگونه كه در جدول (

دانشجويان متغيري كـه بيشـترين همبسـتگي را بـا وجـدان      
ارد معادله شده عوامل فرهنگي كاري دارد و در گام اول و

اجتمــاعي در  –اجتمــاعي اســت. تــأثير عامــل فرهنگــي  –
وجدان كاري معنـادار اسـت. در جـدول مـذكور مجـذور      

اسـت. بـه ايـن     R2= 67/0ضريب همبستگي تـك متغيـري   
درصد نمرة كل  67اجتماعي  –ترتيب كه عوامل فرهنگي 

رصـد  د 67كند. به عبارت ديگر  وجدان كاري را تبيين مي
تغيير در وجدان كاري ناشي از تفاوت افراد از نظر عوامـل  

اجتماعي است. در گام دوم متغيـري كـه بعـد از     -فرهنگي
ــل فرهنگــي   ــا    –عوام ــتگي را ب ــترين همبس ــاعي بيش اجتم

شخصـيتي اسـت. در    –وجدان كاري دارد، عوامل فـردي  
) مشاهده مي گردد كه معني دار بـودن ضـرايب   5جدول (

اجتمـاعي و   –مي دهد كه عوامل فرهنگي  رگرسيون نشان
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عوامل فردي شخصيتي به طور معني داري وجـدان كـاري   
) همانگونه كه در جـدول   P= 00/0كنند ( را پيش بيني مي

 –فوق مشاهده مـي شـود، بـا اضـافه شـدن عوامـل فـردي        
اجتماعي ضريب همبسـتگي   –شخصيتي برعوامل فرهنگي 

91/0  =R  82/0و مجـــذور ضـــريب همبســـتگي بـــه =R2 
اجتمــاعي و  –افــزايش مــي يابــد؛. يعنــي عوامــل فرهنگــي 

درصد نمره كـل وجـدان    82شخصيتي  روي هم  –فردي 
درصــد  82كــاري را تبيــين مــي كننــد. بــه عبــارت ديگــر، 

واريانس يا تفاوت هاي افراد در وجدان كاري مربـوط بـه   
ــل فرهنگــي    ــا در عوام ــاوت آنه ــردي   –تف ــاعي و ف اجتم

شخصـيتي   –بطه خالص عوامل فردي شخصيتي  است و را
  % است.15با وجدان كاري 

در گام سوم عوامل خانوادگي وارد معادله مي شوند. 
آخرين عامل از ميان عواملي كـه در ايـن پـژوهش انـدازه     
ــل      ــرتبط اســت ،عام ــاري م ــدان ك ــا وج ــده و ب ــه ش گرفت

) مشــاهده 4خــانوادگي اســت. همانگونــه كــه در جــدول (
امل خانوادگي ضـريب همبسـتگي   شود با اضافه شدن ع مي
94/0 =R يابــد و مجــذور ضــريب همبســتگي  افــزايش مــي
89/0  =R2       مي شود. به عبـارت ديگـر عوامـل فرهنگـي– 

درصد نمره  89شخصيتي و خانوادگي  –اجتماعي ، فردي 
درصــد  89كننــد يعنــي  كــل وجــدان كــاري را تبيــين مــي

بـه   واريانس يا تفاوت هاي افراد در وجدان كاري مربـوط 
 –اجتمــاعي ، فــردي  –تفــاوت آنهــا در عوامــل فرهنگــي 

شخصيتي  و خانوادگي بـا همـديگر اسـت و ميـزان رابطـه      
  است. 07/0خالص عوامل خانوادگي با وجدان كاري 

همچنين توجه بـه جـدول ضـرايب خـام و اسـتاندارد      
گرديده و معني  t) كه در آن رگرسيون تبديل به 5شماره (

نشان مـي دهـد كـه هـر سـه       داري آن مشخص شده است؛
شخصـيتي و خـانوادگي   -اجتماعي، فردي -عامل فرهنگي

) و اين در حـالي اسـت   P=00/0در وجدان كاري مؤثًرند (
تـوان ميـزان ايـن     كه با استفاده از ضرايب استاندارد بتا مـي 

) نشان مـي  5رابطه را مشخص كرد. ضرايب بتا در جدول (
-امـل فـردي  ، عو45/0اجتمـاعي  -دهد كه عوامل فرهنگي

با وجـدان كـاري    3/0و عوامل خانوادگي  40/0شخصيتي 
  رابطه دارند.

علاوه بر اين نتايج حاصل از تحليل واريانس هم بيانگر آن 
است كه بين نظرات دانشجويان زن و دانشـجويان مـرد در   

داري  مورد با عوامل مؤثر بر وجـدان كـاري تفـاوت معنـي    
ملي را كـه زنـان   ). به طوري كه عوا >05/0Pوجود دارد (

در وجدان كاري مؤثر مي دانستند؛ نمره بالاتري نسبت بـه  
  عواملي كه مردان مؤثر مي دانستند ،كسب نمود. 

  
  نتيجه گيري 

هـا نشـان داد كـه     نتايج حاصل از تجزيه و تحليل داده
اولين عاملي كه در وجدان كاري از نظر دانشـجويان مـوثًر   

از جملــه ايــن  اجتمــاعي اســت.؛ -اســت؛ عامــل فرهنگــي 
ارزش دهي علمي بـه كارآمـدي افـراد    "توان به  عوامل مي 

اشاره نمود. نتايج حاصل از اين  "وقت شناسي"و "توانمند
) 2004) وآرچانـا ( 1981پژوهش با تحقيق ولـش و لاوان ( 

همخــواني دارد. بســياري از دانشــمندان بــراين باورنــد كــه 
اعي شـرط توسـعة اقتصـادي و اجتم ـ    توسعه فرهنگي  پـيش 

اي  به توسعة فرهنگي دسـت نيابـد توسـعه     است و تا جامعه
بخش هاي ديگر به دشواري صورت خواهد گرفت. در  در

هاي عمده  اين ميان نيروي انساني به عنوان يكي از شاخص
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اي بـه نيـروي انسـاني     توسعه مطرح اسـت. چنانچـه جامعـه   
كارآمد دسترسي پيدا نكند از بهره وري مطلوبي در توليـد  

ــي،     اجت ــري و حبيب ــود (جعف ــد ب ــوردار نخواه ــاعي برخ م
). لذا براي رسيدن بـه ايـن هـدف نقـش مـديران در      1381

شــكل دهــي نيــروي انســاني متناســب بــا فرهنــگ توســعه، 
عقلاني كردن نظام اجتماعي، حاكميت مديريت علمي بـر  

هاي اجتماعي و رشد وجدان كاري در ميان آنها از  سازمان
. بنــابراين عوامــل رشــد جايگــاه خاصــي برخــوردار اســت

وجدان كاري بايد همواره مـد نظـر مسـئولان قـرار گيـرد؛      
اجتمـاعي مناسـب    -زيرا وجدان كاري در بسـتر فرهنگـي   

كند و اگر اين بستر فراهم نگردد ،كاهش وجدان  رشد مي
  كاري را به دنبال دارد.

بر اساس نتايج بدسـت آمـده، دومـين عـاملي كـه بـر       
 –ويان اثردارد؛ عوامـل فـردي   وجدان كاري از نظر دانشج

هـدف داشـتن در   "شخصيتي اسـت. ازجملـه ايـن عوامـل     
است. اين يافتـه بـا پـژوهش     "ثابت قدم بودن"و  "زندگي

) و لمبرت 1999)، منسوئر و اوئي(2008ساين و همكاران (
شخصـيتي بـر    –) همخواني دارد. تأثيرعوامل فردي 2005(

افراد هستند  وجدان كاري بركسي پوشيده نيست. بعضي از
كه نياز به مشًوق و توصيه ندارند و اگر موانع و مشـكلاتي  
براي آنها ايجاد مي شود و يا افرادي آنها را مجبور بـه بـي   

ســازند؛ ولــي  انضــباطي كننــد، خــود مشــكل را مرتفــع مــي
تعيين و انتخاب هدف در هر فعاليت و يا هر فرايند  "اصولا

مـي شـود. هـدف بـه     مهمترين و اولين مرحله يا گام تلقـي  
اي نهايي اسـت كـه منجـر بـه ايجـاد انگيـزه در        منزله  نقطه

افراد مي گردد. اهداف نقطه يا نقاطي نيسـتند كـه بايـد بـه     
آنها دست يافت، بلكه جهـت يـا خطـوطي هسـتند كـه در      

طول آنها بايد حركت نمود تا به آنچه مـورد انتظـار اسـت    
و فهـم مـا   بتوان دست يافـت بنـابراين هرانـدازه كـه درك     
تـر باشـد،    نسبت به فعاليت هاي پيش رو روشن تـر و دقيـق  
تر خواهد  نوع وسايل و راههاي دستيابي به اهداف نيز دقيق

) هدف دقيق و راهكارهاي دقيق 1367بود (شريعتمداري، 
براي داشتن وجدان كاري انگيزه ايجاد مي نمايد و انگيـزه  

ت شـغلي  باعث بهتر كار كردن مي شود و در نتيجه رضـاي 
بالاتر حاصل خواهد شد. بنابراين هدف داشتن در زندگي  
به تقويت وجـدان كـاري كمـك مـي كنـد. توجـه كـافي        

ريزي صحيح قبل از هر فعاليت و خلاقيت و  نسبت به برنامه
هـاي جديـد موجـب ايجـاد محـيط       توانمندي در ارائه ايده

  سازمان يافته و مثبتي مي شود. 
در شــكل گيــري ســومين عــاملي كــه نقــش اساســي  

وجدان كـاري دارد عوامـل خـانوادگي اسـت كـه در ايـن       
فعـال بـودن   "وان بـه   ميان بـر اسـاس پـژوهش حاضـر مـي      

ــدين ــه "، "وال ــه "، "شــادابي محــيط خان دادن مســئوليت ب
اشاره كرد. نتايج اين پژوهش بـا   "برنامه منظم"و"فرزندان

) و بلوستين 2002)، هيندرلاي و كني(1376پژوهش افجه(
) همخواني دارد. براي دگرگـون كـردن   1991اران(و همك

و متحول ساختن نظام كشور لازم است،فرهنگ انضباط را 
ريزي صحيح از خانواده شروع كرد. خانواده نقش  با برنامه

دارد . درونــي  مهمــي در نهادينــه شــدن فرهنــگ انضــباط  
كردن انضباط با پذيرش از دبسـتان شـروع شـود زيـرا هـر      

معه ريشه در تغيير سـاختاري خـانواده هـا    گونه تغيير در جا
دارد. علاقــه بــه انضــباط و عــادت امــري اكتســابي اســت.  
والدين بايد به نقـش الگـويي خـود در رعايـت انضـباط و      
وجـــدان كـــاري توجـــه داشـــته باشـــند و همـــانطور كـــه 



  

  

 1390 بهار، اول، شماره 41م، شماره پياپي دوجامعه شناسي كاربردي، سال بيست و                                                                                                              38

ــدفر( ــوده اســت؛   1380معي ــاره نم ــات خــود اش ) در مطالع
نـد و آن را  والديني كه انضباط و وجدان كـاري قـوي دار  

ــد؛  هــاي خــانوادگي خــود محســوب مــي  جــزو ارزش كنن
بــه ســوي برخــوردار شــدن از  "فرزنــدان خــويش را قويــا

  انضباط و وجدان كاري مي كشانند.
ــه اهميــت وجــدان كــاري و عوامــل    ــا توجــه ب ــذا ب ل
تأثيرگذار بر آن كه از خانواده شروع مي شود و تـا جامعـه   

مسئولان جامعـه بـه    ادامه دارد؛ لازم است هم والدين و هم
اين مهـم توجـه داشـته باشـند كـه نقـش انكارناپـذيري در        
شكل گيري وجدان كاري افراد دارند. بنابراين بايد تـلاش  
شود تا وجدان كاري را هم در خـود و هـم در فرزنـدان و    
كاركنــان تقويــت كننــد. از آنجــايي كــه نتــايج نشــان داد  

مــل وجــدان كــاري تــا حــد بســيار بــالايي تحــت نفــوذ عا 
اجتماعي است؛ يعني بستر مناسـب جامعـه بـراي     -فرهنگي
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