پروپوزال مدیریت بازرگاني داخلي

بررسي تأثير وجدان كاري بر عملكرد شغلي كاركنان شركت ملي نفت ايران مديريت توسعه منابع انساني
مقدمه

در علم مدیریت برای افزایش عملکرد کارکنان یک سازمان راهکارهای مختلفی از قبیل افزایش رضایت شغلی، اعمال نظارت مستمر و اجرای برنامه های تشویقی و تنبیهی و موارد دیگر پیشنهاد شده است. علاوه بر راهکارهای فوق که اکثرا جنبه بیرونی دارند، راهکارهای دیگری نیز وجود دارند گه بر نوعی نگرش و انگیزه درونی در کارکنان سازمان تاکید دارند. این عوامل به شکل یک محرک درونی فرد را به عملکرد بهتر وا می دارد.

همه می دانیم که در سازمانها بر این اصول تاکید می شود، قوانین لازم الاجرا می باشند، ضوابط  بر روابط حاکم است، از وقت می بایست نهایت استفاده بعمل آید، ابتکار و خلاقیت دارای اهمیت است و ... ولی در عمل سازمانها در تحقق این شعارها دچار مشکل می شوند و به راحتی نمی توانند آنها را اجرا کنند. بررسی و تحلیل این موضوع تنها با توجه به جنبه  رسمی سازمان میسر نمی شود .لذا توجه و تاکید به جنبه های غیر رسمی سازمانها در عین مبهم بودن، مهم و ضروری است.

تحقیق حاضر درصدد است که روشن کند ویژگیهای وجدان کاری چه تاثیری بر عملکرد شغلی دارند.

بیان مساله تحقیق :

امروزه منابع انسانی هر سازمان به​عنوان مهم​ترین و کلیدی​ترین منبع دارایی راهبردی محسوب می​شود. با توجه به نقش راهبردی منابع انسانی در یک موفقیت سازمان و انجام مسئولیت​های صنعتی، تجاری و اجتماعی می​توان گفت که در اختیار داشتن نیروی انسانی کارامد و دارای عملکرد شغلی بالا می​تواند باعث کسب مزیت رقابتی برای سازمان گردد (شاه نظری، 1387).

ارتقاء عملکرد شغلی یکی از مهمترین اهدافی است که مدیران سازمان ها در پی آن هستند چرا که ارتقاء بهره وري را در جامعه فراهم ساخته (مشبکی، 1376) و باعث ارتقاي اقتصاد ملی و همین طور کیفیت خدمات و تولید سازمان ها خواهد شد (اسپکتور، 1387). عملکرد شغلی درجه اي از انجام وظایف محوله به فرد در شغل وي می باشد (Suliman, 2006). افزایش عملکرد شغلی با عوامل بسیاري از جمله انگیزش، توانایی، شناخت شغل، عوامل محیطی و سازمانی مختلف، کانون کنترل و ویژگی هاي شخصیتی در ارتباط است.
پاول هرسی و مارشال گلداسمیت معتقدند در عملکرد نه تنها لازم است فرد بداند چه کاری باید انجام دهد بلکه نیاز است به طور مستمر بداند که کارها را چقدر خوب انجام دهد و همچنین جهت تصمیم های خود پشتوانه قانونی داشته باشد(رضائیان، 1380 : 417).

در تحقیقات جدید، مؤثرترین عامل شخصیتی در عملکرد شغلی، وجدان یا در اصطلاح کاري آن، وجدان کاري معرفی شده است (O’Connor & Paunonen, 2007) و (Barrick & Mount, 1991).
وجدان یکی از پنج عامل اصلی شخصیت است. وجدان، توصیف کننده قدرت کنترل تکانه ها، به نحوي که جامعه مطلوب می​داند و تسهیل کننده رفتار تکلیف محور و هدف محور است. وجدان ویژگی هاي چون آینده نگری قبل از عمل، به تأخیراندازي ارضاي خواسته ها، رعایت قوانین و هنجارها و سازمان دهی و اولویت بندي تکالیف را در بر می گیرد.
وجدان کار نوعی مکانیزم خودکنترلی در امور است که به واسطه آن افراد بدون نظارت مستقیم و غیرمستقیم از بیرون، کار خود را از نظر کمی و کیفی به طور تمام و کمال انجام می دهند (علیزاده، 1375).
از جمله شاخص هاي وجدان کاري، رعایت عدالت در انجام وظیفه، احترام به افکار دیگران، خدمت به خلق، احساس مسولیت (همان) احساس سودمندي کار، لذت بردن از کار ، نیاز اندك به کنترل هاي خارجی، تلاش براي راضی نگه داشتن خداوند و مردم (هاشمی محمدابادی، 1386) و همچنین انجام کار بی عیب و به نتیجه رساندن کارها، ترجیح سازمان بر خود و احساس تعلق خاطر به آن، صرفه جویی در وقت و هزینه ها و انجام به موقع کارها (سلطانی، 1377) هستند. پژوهش ها نشان می دهد وجود اخلاق کاري به وسیله قوانین و خط مشی هاي اخلاقی باعث رضایت شغلی و تعهد سازمانی بیشتر و در نتیجه پایین آمدن نرخ ترك شغل می شود (ذاکرفرد، 1388).

شرکت ملی نفت ایران که از سال 1330 تاکنون عهده دار سامان بخشیدن و سیاستگذاری فعالیت های صنعت نفت اعم از اکتشاف، حفاری، تولید، پژوهش و توسعه، پالایش و توزیع نفت، گاز و فرآورده های نفتی و صادرات آن بوده است، یکی از شرکت های بزرگ و بسیار تاثیر گذار در امور اقتصادی کشور است.
این شرکت با در اختیار داشتن ذخیره های عظیم هیدروکربوری، یکی از بزرگترین شرکت های نفتی جهان به شمار می آید. با پیشرفت دانش و فنآوری صنعت نفت و پیچیده تر شدن مناسبت های اقتصادی و سیاسی، جایگاه شرکت ملی نفت ایران نیز ارتقا یافته است. از این رو سیاست های ملی، منطقه ای و همکاری با کشورهای مهم صنعتی در زمینه تامین انرژی و ایجاد ثبات در بازارهای جهانی نفت در دستور کار این شرکت قرار دارد.

شرکت ملی نفت ایران بر اساس اصل 44 قانون اساسی با تفویض اختیار به بخش های گوناگون، ضمن نظارت عالی بر فعالیت صنعت نفت، اقدام موثر در زمینه تاسیس بنگاه های اقتصادی به انجام رسانده است. همچنین با تامین منابع مالی و اقلام مورد نیاز توسعه و رشد در راستای به روز رسانی دانش و فنآوری در زمینه اکتشاف، حفاری و بهره برداری با اعتماد به متخصصان و کارکنان ایرانی، گام های بلندی در این راه برداشته است.

این شرکت مجموعه ای سازمان یافته از واحدهای مدیریتی (مدیریت امور بین الملل، مدیریت پژوهش و فناوری، مدیریت برنامه ریزی تلفیقی، مدیریت هماهنگی و نظارت بر تولید نفت و گاز، مدیریت فناوری اطلاعات و ارتباطات، مدیریت توسعه منابع انسانی، مدیریت امور مالی، مدیریت امور حقوقی، مدیریت اکتشاف، مدیریت بهداشت، ایمنی و محیط زیست، طرح کمک به عمران مناطق نفت خیز)، واحد های ستادی(روابط عمومی، هسته گزینش، حراست،امور بازرسی و پاسخگویی به شکایات،حسابرسی داخلی)، سازمانی ( پژوهشگاه صنعت نفت،سازمان بهداشت و درمان ،شرکت ملی صادرات گاز ایران، سازمان بهینه سازی مصرف سوخت کشور، صندوق های بازنشستگی، پس انداز و رفاه کارکنان)، شرکت های تولیدی (شرکت ملی مناطق نفت خیز جنوب، شرکت نفت مناطق مرکزی ایران، شرکت نفت و گاز پارس، شرکت نفت فلات قاره ایران، شرکت نفت و گاز اروندان، شرکت نفت خزر) و شرکت های خدمات فنی (شرکت ملی حفاری ایران، شرکت مهندسی و توسعه نفت، شرکت پشتیبانی ساخت و تهیه کالای نفت تهران، شرکت پایانه های نفتی ایران، سازمان منطقه ویژه اقتصادی انرژی پارس) است(پایگاه اطلاع رسانی شرکت ملی نفت ایران).

با توجه به اینکه بهبود عملکرد کارکنان شرکت ملی نفت ایران می تواند گام موثری در دستیابی به اهداف عالیه آن باشد. بدیهی است که به منظور بهبود عملکرد و بازدهی کارکنان، این شرکت روشهای متعددی را امتحان کرده و هزینه های بسیاری را تاکنون متقبل شده است ولی همانند سایر سازمانهای دولتی از پایین بودن سطح بازدهی عملکرد کارکنان خود همچنان رنج می برد. بررسی عوامل تاثیر گذار بر عملکرد کارکنان به منظور دستیابی به عملکردی بهتر، رویکرد جدید این سازمان است. بنظر می رسد وجدان یا اصطلاحا وجدان کاری یکی از مهمترین عوامل تاثیرگذار بر عملکرد شغلی باشد، موارد فوق محقق را  بر آن داشت با توجه به اهمیت عملکرد شغلی و نقش احتمالی وجدان کاري درافزایش آن، تأثیر و  رابطه بین این دو متغیر  را در  شرکت ملی نفت ایران مورد بررسی قرار دهد.

مساله تحقیق حاضر آن است که وجدان کاری تا چه اندازه عملکرد شغلی را تحت تاثیر احتمالی مثبت و یا منفی خود قرار می دهد و بین و وجدان کاری و ویژگیهای عملکرد شغلی چه نوع رابطه ای وجود دارد.

برای حل مساله فوق سوالهای زیر مطرح شده است:

سوال اصلی:

آیا وجدان کاری بر عملکرد شغلی کارکنان حوزه مدیریت توسعه منابع انسانی شرکت ملی نفت تاثیر​ معناداری دارد؟

سوالات فرعی:

· آیا وجدان کاری بر رعایت مقررات و انضباط اداری تاثیر معنا داری دارد؟
· آیا وجدان کاری بر رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع  و همکاران تاثیر معنا داری دارد؟

· آیا وجدان کاری بر پشتکار و جدیت در کار تاثیر معنا داری دارد؟

· آیا وجدان کاری بر میزان مهارت کارکنان تاثیر معنا داری دارد؟

· آیا وجدان کاری بر میزان دانش کارکنان تاثیر معنا داری دارد؟

· آیا وجدان کاری بر خودانگیزشی کارکنان تاثیر معنا داری دارد؟
· آیا عملکرد و ابعاد آن (پشتکار و جدیت در کار، رعایت مقررات و انضباط اداری، رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع و همکاران، مهارت، دانش و خود انگیزشی) در شرکت ملی نفت ایران مدیریت توسعه منابع انسانی در سطح مطلوبی قرار دارد؟
· آیا وجدان کاری و ابعاد آن ( سخت کوشی، آینده نگری در انجام وظایف، انجام رسانیدن و نهایی کردن کار، انجام وظایف با کیفیت مورد انتظار، توجه مستمر به بهبود کارها، تصمیم گیری واقع بینانه بر اساس علم و اطلاعات صحیح، تقدم منافع فردی بر منافع شخصی، خودکنترلی و انجام کار بدون نظارت مستقیم، وقت شناسی و حاضر و ناظر دانستن خدا در انجام وظایف) در شرکت ملی نفت ایران مدیریت توسعه منابع انسانی در سطح مطلوبی قرار دارد؟
هدفهاي تحقیق :

اهداف پژوهشی زیر در راستای مساله تحقیق می باشند که در ذیل بدان ها اشاره شده است:
هدف اصلی تحقیق
· بررسی تاثیر وجدان کاری بر عملکردشغلی کارکنان شرکت ملی نفت ایران-مدیریت توسعه منابع انسانی
هدف های فرعی تحقیق

· بررسی تاثیر وجدان کاری بر رعایت مقررات و انضباط اداری.
· بررسی تاثیر وجدان کاری بر رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع و همکاران .

· بررسی تاثیر وجدان کاری بر پشتکار و جدیت در کار.

· بررسی تاثیر وجدان کاری بر خود انگیزشی کارکنان.

· بررسی تاثیر وجدان کاری بر میزان مهارت کارکنان.

· بررسی تاثیر وجدان کاری بر میزان دانش کارکنان.
· بررسی سطح مطلوبیت عملکرد و ابعاد آن (پشتکار و جدیت در کار، رعایت مقررات و انضباط اداری، رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع، قابل اعتماد بودن، انعطاف پذیری و خود جوشی) در شرکت ملی نفت ایران-مدیریت توسعه منابع انسانی.

· بررسی سطح مطلوبیت وجدان کاری و ابعاد آن ( سخت کوشی، خود کنترلی، آینده نگری در انجام وظایف، انجام رسانیدن و نهایی کردن کار، انجام وظایف با کیفیت مورد انتظار، توجه مستمر به بهبود کارها، تصمیم گیری واقع بینانه بر اساس علم و اطلاعات صحیح، تقدم منافع فردی بر منافع شخصی، وقت شناسی و حاضر و ناظر دانستن خدا در انجام وظایف) در شرکت ملی نفت ایران-مدیریت توسعه منابع انسانی.

اهمیت تحقیق

برای بیان اهمیت تحقیق  می توان از روشهای زیر استفاده کرد (مارشال وراس من ،ترجمه اعرابی و پارسائیان، 1376، ص 41-34) :

· بیان تحقیق از دیدگاه خبرگان و نوشته سیاستگذاران
· اهمیت تحقیق از نظر تئوری
· اهمیت تحقیق از نظر سیاستگذاری
اهمیت تحقیق حاضر از دیدگاه بزرگان و صاحبنظران مدنظر می باشد چراکه رهبر معظم انقلاب بارها و بارها بر وجدان کاری تاکید کرده اند و به نویسندگان، پژوهشگران، مدیران و کارگزاران توصیه فرمودند که جهت حاکمیت این سه شعار مهم یعنی(وجدان کاری، انضباط اجتماعی و انضباط اقتصادی) تلاش و کوشش داشته باشند (محمد ایراندوست، 1375، ص 58 ).

اهمیت دیگر این تحقیق در آن است که با وجود اینکه بیش از یک قرن از تدوین تئوریهای سازمان می گذرد، هنوز نظریه مستقل و جداگانه ای در خصوص وجدان کاری ارایه نشده و مطالب جزیی و پراکنده موجود تحت مفاهیم کلی "اخلاق کاری" و روحیه سازمانی می باشد(میرزایی اهرجانی، 1377، ص 6-3).

اهمیت تحقیق حاضر از نظر سیاستگذاری در وهله اول به جامعه آماری و سپس به سایر سازمانها مربوط می شود.

چارچوب نظری تحقيق :

در این تحقیق به منظور دستیابی به یک مدل علمی معتبر در زمینه وجدان کاری و عملکرد شغلی، ادبیات مدیریت  در دو حوزه مذکور مورد بررسی قرار گرفت و مدل ها و شاخص های در دسترس ارایه شده در تحقیقات داخلی و خارجی در خصوص موضوعات صدرالاشاره جمع آوری گردید.

بر اساس نظر خبرگان مدل عملکرد استریز و بیگلی و پورتر انتخاب شد و شاخص ها و زیر شاخص‌های آن با استفاده از تکنیک دلفی انتخاب گردیده و روایی آن سنجیده شده و جمعی از اساتید موافق انتخاب این شاخص ها به منظور سنجش متغییرهای این تحقیق بوده اند که در ذیل بدانها اشاره شده است. برای  متغیر وجدان کاری مدل دکتر علاقه بند و سلیمی دانشگر بر اساس شاخص های وجدان كاري احصا شده و با استفاده از تحقیقات  داخلی و خارجی و همچنین نظر خبرگان توسعه یافته است.
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	پیگیری امور محوله تا حصول نتیجه

	
	
	
	مطالعه مستمر دستورالعمل‌ها و بخشنامه ها

	
	
	
	انجام بموقع وظایف شغلی

	
	
	خود انگیزشی
	دلسوزی و احساس مسئولیت در کار

	
	
	
	انجام کار بدون نیاز به کنترل و نظارت

	
	
	
	تشخیص نیازهای واحد و ارائه راه حل
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	مفهوم
	ابعاد
	شاخص ها
	زیر شاخص ها

	وجدان
	زمان
	سخت کوشی
	انجام وظایف بدون کم کاری

	
	
	
	پیگیری در به ثمر رسانیدن وظایف محوله

	
	
	آینده نگری در انجام وظایف
	انجام کارهای روزمره با توجه به منافع آتی سازمان

	
	
	
	انجام کارهای روزانه با نظم وترتیب

	
	
	
	توجه به نتیجه کارهای خود و تاثیر آن بر واحدهای دیگر

	
	
	وقت شناسی
	انجام درست کار در کمترین زمان

	
	
	
	انجام بموقع کارها

	
	کمیت
(کار)
	انجام رسانیدن و نهایی کردن کار
	داشتن صبر و تحمل لازم در انجام کار

	
	
	
	به پایان رساندن یک کار وسپس آغاز کاری دیگر

	
	
	
	اهمیت داشتن انجام کار بدون توجه به هزینه و زمان آن

	
	
	
	عدم نیاز به تایید و تشویق دیگران درانجام کار

	
	کیفیت (کار)
	انجام وظایف با کیفیت مورد انتظار
	توجه بیشتر به کیفیت کار در مقایسه با کمیت کار

	
	
	
	کمک گرفتن از همکاران برای انجام هرچه بهتر وظایف

	
	
	توجه مستمر به بهبود کارها
	موافقت با اعمال تغییر روند انجام کار در راستای منافع سازمان

	
	
	
	قرار دادن اطلاعات در اختیار همکاران برای انجام بهتر کارها

	
	
	
	ارائه پیشنهاد برای بهبود کارها

	
	
	
	انتقاد پذیری از همکاران

	
	
	
	تذکر به همکاران برای بهبود کارها

	
	
	تصمیم گیری واقع بینانه بر اساس علم، آگاهی 
و اطلاعات صحیح
	انجام کار پس از بررسی همه جوانب و تصمیم گیری بر اساس اطلاعات صحیح

	
	
	
	تلاش برای آگاهی از شرح وظایف و قوانین مربوط به کار

	
	
	
	کسب اطلاع از جزئیات انجام کار و قبل از شروع

	
	معنوی


	خود کنترلی و انجام کار بدون نظارت مستقیم
	داشتن دقت و سرعت در انجام کارهایی که موجب ارتقا و پاداش است

	
	
	
	نداشتن عجله در انجام کارهای عادی محوله

	
	
	
	دقت بیشتردر انجام کاری که کنترل می شود

	
	
	تقدم منافع جمعی بر منافع شخصی
	اظهار نظر به نفع منافع سازمان علی رغم وجود تضاد با منافع شخصی

	
	
	
	موافق بودن  با اعمال تغییرات در راستای منافع سازمان علیرغم عدم آمادگی شخصی

	
	
	
	در نظر گرفتن منافع سازمان بجای منافع شخصی در انجام کارها

	
	
	
	پذیرش پست و مقام  با وجود عدم آشنایی و تسلط به آن

	
	
	
	پذیرش ضوابط و مقررات کاری علی رغم تضاد با منافع شخصی

	
	
	
	آمادگی برای انتقال به واحدی که به تخصص ایشان نیاز دارد (با وجود سخت بودن آن کار)

	
	
	حاضر و ناظر دانستن خدا در انجام وظایف
	کار کردن به خاطر خدا و رضایت او


مدل تحقیق :
(منبع: الگوی عملکرد کارکنان استیرز، بیگلی و پورتر)   (منبع: برگرفته ازعلاقه بند- سلیمی دانشگر-1378)
شكل (1-1) مدل مفهومی تحقیق

قلمرو تحقیق

· قلمرو موضوعی: این تحقیق وجدان کاری و اثرات آن بر عملکرد نیروی انسانی را مورد بحث قرار می دهد.
· قلمرو مکانی: این تحقیق در شرکت ملی نفت ایران ( معاونت توسعه منابع انسانی ) صورت پذیرفته است.
· محدوده زمانی این پژوهش از آذر ماه 92 تا مرداد ماه 93 می باشد.

روش تحقیق

این پژوهش کاربردی می باشد و روش آن بر اساس نحوه گردآوری داده ها، توصیفی و از نوع همبستگی می باشد. بدان معنی که با استفاده از روش توصیفی به مطالعه و بررسی تاثیر وجدان کاری بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت ملی نفت ایران پرداخته شده و با استفاده از روش های آماری توصیفی و استنباطی مورد آزمون قرار گرفته است.
جامعه آماری

تعداد عناصر مطلوب مورد نظر که حداقل یک صفت مشخص را دارا باشند، جامعه آماری را ایجاد می کنند (آذر و مومنی، 1384، ص 5).

در تحقیق حاضر جامعه آماری متشکل از مکان (شرکت ملی نفت ایران) و افراد (مدیران، رؤسا، مسئولان و سرپرستان مدیریت توسعه منابع انسانی) است که برابر با 149 نفر می با شد.

روش و ابزار گردآوری اطلاعات

در این پژوهش از ابزارهای روش میدانی شامل پرسشنامه و مشاهده جهت جمع آوری اطلاعات استفاده شده و مطالعات وبررسی های لازم درباره مبانی تحقیق، ادبیات موضوعی تحقیق، سوابق مساله و موضوع تحقیق نیز با استفاده از روش کتابخانه ای و مطالعه منابع، پایان نامه ها و تحقیقات مرتبط صورت پذیرفته است.در تحقیق حاضر از دو پرسشنامه استاندارد استفاده شده است :

1. پرسشنامه وجدان کاری سلیمی دانشگر با 32 سوال در خصوص وجدان کاری (دو پرسش آن بعلت مشترک بودن در پرسشنامه عملکرد کارکنان ادغام شده است)
2. پرسشنامه در خصوص عملکرد کارکنان حاوی 18 سوال .
تعریف عملیاتی  و مفهومی واژه ها

وجدان کاری

تعریف مفهومی : انجام بیشتر (بعد کمی) و بهتر (بعد کیفی) کار در کمترین زمان (بعد زمان) بدون نیاز به نظارت و کنترل بیرونی (بعد معنوی) (رضایی زاده، محمود، متقی نیک، علیرضا).
تعریف عملیاتی: در این تحقیق وجدان کاری بر اساس شاخص های ارائه شده در جدول (1-2) اندازه گیری و سنجش می شود. با توسل به شاخصهای تحت الاشاره مفهوم وجدان کاری تعریف شده است، هرچند هیچ ادعایی دال بر جامع و مانع بودن تقسیم بندی فوق وجود ندارد.
عملکرد شغلی

تعریف مفهومی: عملکرد عبارت است از مجموعه رفتارهای مرتبط با شغل که افراد از خود نشان می دهند (گریفین، 1390، 354).
تعریف عملیاتی: عملکرد شغلی را می توان به عنوان تابعی از توانایی و انگیزش (تمایل) تعریف کرد(استریز، بیگلی و پورتر) که مجموع ارزش های مورد انتظار سازمان از قبیل رعایت مقررات و انضباط، برخورد مناسب با ارباب رجوع ، قابل اعتماد بودن و داشتن پشتکار، دانش و مهارت کافی در کار و خودانگیزشی را شامل می شود( اردکانی ثابت-1389).

کارکنان

کارکنان یک سازمان آن دسته از افراد حقیقی هستند که بصورت پیمانی، روز مزد، یا استخدام رسمی در آن سازمان شاغل به کار هستند(هدایی، 84، ص 5). در این پژوهش جامعه کارکنان را مدیران، روسا و سرپرستان شاغل در مدیریت توسعه منابع انسانی شرکت ملی نفت ایران تشکیل می دهند.

شرکت ملی نفت ایران
مسئول بهره‌برداری، استخراج، پالایش، پخش و صادرات منابع نفت ایران و از بزرگ‌ترین شرکت‌های نفتی جهان است و در شهر تهران مرکزیت دارد. این شرکت در سال ۱۳۲۷ خورشیدی پس از ملی شدن نفت ایران تاسیس شد و جایگزین شرکت نفت ایران و انگلیس شد (پایگاه اطلاع رسانی پتروشیمی و فرآورده های نفتی).

روش تحقیق

انتخاب روش تحقیق بستگی به هدف، ماهیت موضوع تحقیق و امکانات اجرایی آن دارد. روش تحقیق را با معیارهای مختلف دسته بندی می کنند که معروف ترین آنها عبارتند از:

2 طبقه بندی تحقیق بر مبنای هدف
3 طبقه بندی تحقیق بر مبنای روش(اردکانی، 1389، ص 84).
طبقه بندی تحقیق بر مبنای هدف

در طبقه بندی بر مبنای هدف، قبل از هرچیز بر میزان کاربرد مستقیم یافته ها و درجه تعمیم پذیری آنها در شرایط مختلف توجه می شود( خاکی، 1384، ص 202). انواع تحقیق بر مبنای هدف عبارتند از: تحقیقات بنیادی، کاریردی و علمی. تحقیق حاضر از نوع کابردی می باشد.

طبقه بندی تحقیق بر مبنای روش

غالب فعالیت های تحقیقی یک روش یا راهبرد را نشان می دهند که به سادگی قابل تشخیص است و شامل رویه های مشترک خاص مانند بیان مسئله، جمع آوری اطلاعات و نتیجه گیری است (اردکانی، 1389، ص85).

جزئیات رویه های خاص تا حدود زیادی با روش تحقیق مشخص می شوند. هریک از این روشها برای پاسخ گویی به یک نوع مسئله مناسب است (خاکی، 1384، ص 208).

تحقیق توصیفی شامل مجموعه روشهایی است که هدف آنها تویف کردن شرایط و پدیده های مورد بررسی بوده و اجرای آن می تواند صرفا برای شناخت بیشتر شرایط موجود یا یاری دادن فرایند تصمیم گیری باشد (بازرگان، حجازی، سرمد، 1385، ص81).

این پژوهش کاربردی می باشد و روش آن بر اساس نحوه گردآوری داده ها، توصیفی و از نوع همبستگی می باشد.

بدان معنی که با استفاده از روش توصیفی به مطالعه و بررسی تاثیر وجدان کاری بر عملکرد شغلی کارکنان شرکت ملی نفت ایران پرداخته شده و با استفاده از روش های آماری توصیفی و استنباطی مورد آزمون قرار گرفته است.
فرضیات و مدل پیشنهادی تحقیق

متغیر مستقل: به متغییری گفته می شود که از طریق آن متغیر وابسته تبیین و یا پیش بینی می شود.
متغیر مستقل یک ویژگی از محیط و یا اجتماع است که بعد از انتخاب شدن توسط محقق، دخالت ویا دستکاری می شود و مقادیری را می پذیرد تا تاثیرش بر روی متغییر دیگر (متغییر وابسته) مشاهده شود.
متغییر وابسته: متغییری است که تحت تاثیر تغییرات متغیر مستقل قرار می گیرد(بازرگان، حجازی، سرمد، 1385، ص44).

در تحقیق حاضر، متغیر مستقل وجدان کاری و متغیر وابسته عملکرد کارکنان است.

مدل تحلیلی این تحقیق که متغیرها و روابط آنها را نشان می دهد در شکل (3-1) نمایش داده شده است.
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شکل (3-1) مدل مفهومی تحقیق

فرضیه اصلی تحقیق :

وجدان کاری بر عملکرد شغلی نیروی انسانی شرکت ملی نفت ایران تاثیر مثبت و معنا داری دارد.

فرضیات فرعی تحقیق:

· وجدان کاری بر رعایت مقررات و انضباط اداری تاثیر معنا داری دارد.
· وجدان کاری بر رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع و همکاران تاثیر معنا داری دارد.

· وجدان کاری بر پشتکار و جدیت در کار تاثیر معنا داری دارد.

· وجدان کاری بر میزان مهارت کارکنان تاثیر معنا داری دارد.

· وجدان کاری بر میزان دانش کارکنان تاثیر معنا داری دارد.

· وجدان کاری بر خودانگیزشی کارکنان تاثیر معنا داری دارد.
· عملکرد و ابعاد آن (پشتکار و جدیت در کار، رعایت مقررات و انضباط اداری، رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع، انگیزش، مهارت و خود انگیزشی) در شرکت ملی نفت ایران واحد توسعه منابع انسانی در سطح مطلوبی قرار دارد.
· وجدان کاری و ابعاد آن ( سخت کوشی، آینده نگری در انجام وظایف، انجام رسانیدن و نهایی کردن کار، انجام وظایف با کیفیت مورد انتظار، توجه مستمر به بهبود کارها، تصمیم گیری واقع بینانه بر اساس علم و اطلاعات صحیح، تقدم منافع فردی بر منافع شخصی،خودکنترلی و انجام کار بدون نظارت مستقیم، وقت شناسی و حاضر و ناظر دانستن خدا در انجام وظایف) در شرکت ملی نفت ایران واحد توسعه منابع انسانی در سطح مطلوبی قرار دارد.
جامعه آماری

تعداد عناصر مطلوب مورد نظر که حداقل یک صفت مشخص را دارا باشند، جامعه آماری را ایجاد می کنند (آذر و مومنی، 1384، ص 5).

در تحقیق حاضر جامعه آماری متشکل از مکان (شرکت ملی نفت ایران) و افراد (مدیران، رؤسا، مسئولان و سرپرستان واحد مدیریت توسعه منابع انسانی) است که برابر با 149 نفر می با شد.

روش نمونه گیری و حجم نمونه

مسئله ای که بیشتر محققان در برنامه ریزی هر تحقیقی با آن مواجه هستند، اندازه یا حجم لازم برای حجم نمونه است . قانون کلی در این مورد بزرگترین اندازه ممکن را تصویب می کند(دلاور،1376، ص 165).

در این تحقیق از آنجایی که جامعه مورد نظر مدیران، رؤسا، مسئولان و سرپرستان واحد توسعه منابع انسانی می باشند، محدود در نظر گرفته شده و در واقع جامعه آماری همان حجم نمونه می باشد و روش سرشماری برای آن در نظر گرفته شده است. تفاوت سرشماری با آمارگیری در این است که در سرشماری تعداد کل اعضای جامعه مورد نظر تک به تک شمارش و کنترل می‌شوند. اما در آمارگیری معمولاً درصد کوچکی از جامعه مورد مطالعه به عنوان نمونه آماری مورد مطالعه قرار می‌گیرند و سپس نتایج حاصله به کل جامعه مورد نظر تعمیم داده می‌شود (ویکی پدیا).

تعداد 149 پرسشنامه توزیع و تعداد 121 پرسشنامه جمع آوری شد و مورد تجزیه و تحلیل قرار گرفت.

روش و ابزار گردآوری اطلاعات

پژوهشگر باید با کمک ابزارهای مختلف داده های مورد نیازش را از جامعه و نمونه آماری جمع آوری کرده و سپس با تحلیل و پردازش آنها، به آزمون کردن فرضیه ها بپردازد.

ابزار تحقیق تابع عوامل گوناگونی از جمله ماهیت و روش تحقیق است (خاکی، 1384، ص 239).

در اغلب تحقیقات روش جمع آوری با ابزار جمع آوری اطلاعات یکسان فرض می شوند. در صورتی که بین روش جمع آوری اطلاعات (How) و وسیله جمع آوری اطلاعات (What) تفاوت وجود دارد (دانشگر، 1378، ص 105).

روش گرد آوری اطلاعات را به طور کلی به دو طبقه می توان تقسیم بندی کرد، روش کتابخانه ای و روش میدانی (حافظ نیا، 1385، ص 164).

از مهمترین ابزارهای جمع آوری اطلاعات میتوان به موارد ذیل اشاره کرد:

· مشاهده
· مصاحبه
· پرسشنامه
استفاده از مدارک و اطلاعات موجود
در این پژوهش از ابزارهای روش میدانی شامل پرسشنامه و مشاهده جهت جمع آوری اطلاعات استفاده شده و مطالعات وبررسی های لازم درباره مبانی تحقیق، ادبیات موضوعی تحقیق، سوابق مساله و موضوع تحقیق نیز با استفاده از روش کتابخانه ای و مطالعه منابع، پایان نامه ها و تحقیقات مرتبط صورت پذیرفته است.

در تحقیق حاضر از دو پرسشنامه استاندارد استفاده شده است :

3. پرسشنامه وجدان کاری سلیمی دانشگر با 32 سوال در خصوص وجدان کاری (دو پرسش آن بعلت مشترک بودن در پرسشنامه عملکرد کارکنان ادغام شده است)
4. پرسشنامه در خصوص عملکرد کارکنان حاوی 18 سوال .
این دو پرسشنامه با توجه به مبانی نظری به صورت طیف لیکرت و پنج گزینه ای طرح شده است. شکل کلی امتیاز بندی این طیف برای سوالات به صورت زیر است، جدول (3-1):

جدول (3-1)شیوه امتیاز بندی

	شکل کلی
	خیلی کم
	کم
	متوسط
	زیاد
	خیلی زیاد

	امتیاز بندی
	1
	2
	3
	4
	5


در جداول شماره (3-3) و (3-3) ویژگیها، نمایانگرها، مولفه ها وجدان کاری و عملکرد به همراه شماره سوالات و تعداد آنه که در پرسشنامه مربوطه آمده است، گردآوری شده است.

در جداول (3-4) و (3-5) شاخص ها و نماگرهای وجدان کاری و عملکرد شغلی آورده شده است.

جدول(3-2) ویژگیهای وجدان کاری و سوالات

	ویژگی های وجدان کاری
	سوالهای مربوط به هر کدام از ویژگی ها
	تعداد سوالات

	تقدم منافع جمعی و سازمانی بر منافع فردی و شخصی
	23و25و26و27و28و29
	6

	به انجام رساندن و نهایی کردن کار و وظیفه
	8و9و10و11
	4

	تصمیم گیری بر اساس علم و آگاهی و اطلاعات دقیق
	19و20و *17
	3

	سخت کوشی
	1و2
	2

	وقت شناسی
	6 و 7 و *16
	3

	آینده نگری در انجام وظایف
	3و4و5
	3

	انجام وظایف با کیفیت مورد انتظار
	12و13
	2

	خود کنترلی و انجام کار بدون نظارت مستقیم
	21و22و24
	3

	حاضر و ناظر دانستن خدا در انجام وظایف
	30
	1

	توجه مستمر به بهبود کارها
	14و15و16و17و18
	5


*سوال های ستاره دار از پرسشنامه عملکرد می باشند که بدلیل مشترک بودن از تکرار آن خودداری شده است.

جدول (3-3) ویژگیهای عملکرد و سوالات

	ویژگی های عملکرد
	سوالهای مربوط به هر کدام از ویژگی ها
	تعداد سوالات

	رعایت مقررات و انضباط اداری
	6و7و16
	3

	رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع و همکاران
	8و9و10و18
	4

	پشتکار و جدیت در کار
	11و12و16و17
	4

	دانش
	3و2و1
	3

	مهارت
	4 و5
	2

	خود انگیزشی
	13و14و15
	3


جدول (3-4) شاخص های ارزیابی عملکرد شغلی

	شاخص های عملکرد شغلی
	نماگرها

	رعایت مقررات و انضباط اداری
	1. حضور بموقع در محل کار

2. افزایش مهارتهای شغلی

3. شرکت فعال در دوره های آموزشی

	رفتار و برخورد مناسب با ارباب رجوع و همکاران
	1. تلاش در جهت رفع مشکلات ارباب رجوع

2. رفتار مناسب با ارباب رجوع

3. رفتار مناسب با همکاران

4. کمک به همکاران در صورت نیاز آنها

	پشتکار و جدیت در کار
	1. اجرای سریع دستورات

2. پیگیری امور محوله تا حصول نتیجه

3. مطالعه مستمر دستورالعمل ها و بخشنامه ها

4. انجام بموقع وظایف شغلی

	دانش
	1. داشتن مهارتهای شغلی

2. افزایش مهارتهای شغلی

3. شرکت فعال در دوره های آموزشی

	مهارت
	1. تسلط به کار

2. حداقل اشتباه در انجام وظیفه

	خود انگیزشی
	1. دلسوزی و احساس مسئولیت در کار

2. انجام کار بدون نیاز به کنترل و نظارت

3. تشخیص نیازهای واحد و ارائه راه حل


جدول(3-5) شاخص های ارزیابی  وجدان کاری

	شاخص های وجدان کاری
	نماگرها

	تقدم منافع جمعی و سازمانی بر منافع فردی و شخصی
	1. اظهار نظر به نفع منافع سازمان علی رغم وجود تضاد با منافع شخصی

2. موافق بودن  با اعمال تغییرات در راستای منافع سازمان علیرغم عدم آمادگی شخصی

3. در نظر گرفتن منافع سازمان بجای منافع شخصی در انجام کارها

4. پذیرش پست و مقام  با وجود عدم آشنایی و تسلط به آن

5. پذیرش ضوابط و مقررات کاری علی رغم تضاد با منافع شخصی

6. آمادگی برای انتقال به واحدی که به تخصص ایشان نیاز دارد (با وجود سخت بودن آن کار)

	به انجام رساندن و نهایی کردن کار و وظیفه
	1. داشتن صبر و تحمل لازم در انجام کار

2. به پایان رساندن یک کار وسپس آغاز کاری دیگر

3. اهمیت داشتن انجام کار بدون توجه به هزینه و زمان آن

4. عدم نیاز به تایید و تشویق دیگران درانجام کار

	تصمیم گیری بر اساس علم و آگاهی و اطلاعات دقیق
	1. انجام کار پس از بررسی همه جوانب و تصمیم گیری بر اساس اطلاعات صحیح

2. تلاش برای آگاهی از شرح وظایف و قوانین مربوط به کار

3. کسب اطلاع از جزئیات انجام کار و قبل از شروع

	سخت کوشی
	1. انجام وظایف بدون کم کاری

2. پیگیری در به ثمر رسانیدن وظایف محوله

	وقت شناسی
	1. انجام درست کار در کمترین زمان

2. انجام بموقع کارها

	آینده نگری در انجام وظایف
	1. انجام کارهای روزمره با توجه به منافع آتی سازمان

2. انجام کارهای روزانه با نظم وترتیب

3. توجه به نتیجه کارهای خود و تاثیر آن بر واحدهای دیگر

	انجام وظایف با کیفیت مورد انتظار
	1. توجه بیشتر به کیفیت کار در مقایسه با کمیت کار

2. کمک گرفتن از همکاران برای انجام هرچه بهتر وظایف

	خود کنترلی و انجام کار بدون نظارت مستقیم
	1. داشتن دقت و سرعت در انجام کارهایی که موجب ارتقا و پاداش است

2. نداشتن عجله در انجام کارهای عادی محوله

3. دقت بیشتردر انجام کاری که کنترل می شود

	حاضر و ناظر دانستن خدا در انجام وظایف
	1. کار کردن به خاطر خدا و رضایت او

	توجه مستمر به بهبود کارها
	2. موافقت با اعمال تغییر روند انجام کار در راستای منافع سازمان

3. قرار دادن اطلاعات در اختیار همکاران برای انجام بهتر کارها

4. ارائه پیشنهاد برای بهبود کارها

5. انتقاد پذیری از همکاران

6. تذکر به همکاران برای بهبود کارها


قلمرو تحقیق

قلمرو موضوعی: این تحقیق وجدان کاری و اثرات آن بر عملکرد نیروی انسانی را مورد بحث قرار می دهد.
قلمرو مکانی: این تحقیق در شرکت ملی نفت ایران ( معاونت توسعه منابع انسانی ) صورت پذیرفته است.
محدوده زمانی این پژوهش از آذر ماه 92 لغایت مرداد ماه 93 می باشد.

روش تجزیه و تحلیل داده ها

پژوهشگر برای دستیابی به پاسخ پرسش تحقیق از طریق آزمون فرضیه ها، داده ها را به قسمت ها و بخش هایی تجزیه می کند. اما تحلیل داده های پژوهش به خودی خود پاسخ فرضیه تحقیق را نمی دهد و تفسیر داده ها ضروری است. تفسیر کردن به معنای تبیین و معنا بخشیدن به داده ها است. تجزیه و تحلیل داده ها به دو صورت آمار توصیفی و آمار استنباطی صورت می پذیرد.

در این تحقیق ابتدا داده های گرد اوری شده از لحاظ نرمال بودن مورد آزمون قرار گرفته و پذیرفته شده اند. این امر با استفاده از دو آزمون کولموگروف-اسمیرنوف و شاپیرو-ویلک صورت گرفته و تست نرمالیتی نشان از پذیرش داده هاست.

سپس به منظور انجام تجزیه و تحلیل های آماری داده ها و اطلاعات از روشهای آمار توصیفی مانند میانگین، انحراف معیار و نمایش نموداری پراکندگی، و روشهای  آمار استنباطی مانند تحلیل واریانس، آزمون T، تحلیل همبستگی و رگرسیون استفاده شده است.

پایایی و روایی ابزار تحقیق

در این پژوهش با توجه به اینکه از ابزار استاندارد استفاده شده است، تاکیدی بر آزمودن روایی و پایایی نبوده است ولی با توجه به تغییرات اندکی که در پرسشنامه ایجاد گردیده، آزمون روایی و پایایی بر روی آن اجرا گردیده است.

تعیین پایایی(قابلیت اعتماد)  پرسشنامه

قابلیت اعتماد داشتن یا پایایی یکی از ویژگی های فنی ابزار اندازه گیری می باشد. مفهوم یاد شده به این امر سروکار دارد که ابزار اندازه گیری در شرایط یکسان تا چه اندازه نتایج یکسان می دهند.

دامنه ضریب قابلیت از صفر (عدم ارتباط) 1+ (ارتباط کامل) است. ضریب قابلیت اعتماد نشانگر آن است که تا چه اندازه ابزار اندازه گیری ویژگی های با ثبات آزمودنی و یا ویژگی های موقتی و متغیر را می سنجد. برای محاسبه ضریب قابلیت اعتماد ابزار اندازه گیری شیوه های مختلفی به کار برده می شود که از آن جمله می توان به :

· روش موازی
· اجرای دوباره آزمون
· روش تصنیف ( دو نیمه کردن)
· روش کودر – ریچارد سون
· روش آلفای کرونباخ اشاره کرد (اردکانی، 89، ص 91).
در این تحقیق به منظور تعیین پایایی آزمون از روش آلفای کرونباخ استفاده شده است. این روش برای محاسبه هماهنگی درونی ابزار اندازه گیری که خصیصه های مختلف را اندازه گیری می کند به کار  می رود.

براي محاسبه ضريب آلفاي كرونباخ ابتدا بايد واريانس نمره هاي هریک از زير مجموعه سوال هاي پرسشنامه (يا زير آزمون) و واريانس كل را محاسبه  و سپس با استفاده از فرمول زير مقدار ضريب آلفا را محاسبه كرد:
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كه در آن:
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  تعداد زير مجموعه سوال هاي پرسشنامه يا آزمون.
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  واريانس زير آزمون [image: image5.png]


 ام.
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  واريانس كل آزمون.

مقدار صفر اين ضريب نشان دهنده عدم قابليت اعتماد و 1+ نشان دهنده قابليت اعتماد كامل است.

همانطور که نون نالی در سال 1987 اعلام کرد اگر آلفا بزرگتر از 7/0 باشد، نتیجه معتبر خواهد بود. در نتیجه می توان اذعان داشت که پرسشنامه مورد استفاده در این تحقیق از اعتبار لازم برخوردار است.
با استفاده از فرمول بالا و توسط نرم افزار SPSS مقدار ضریب آلفای کرونباخ را محاسبه کرده که مقدار آن 83/0 بدست آمد، که از روایی قابل قبولی برخوردار است.

تعیین روایی (اعتبار) ابزار پرسشنامه

منظور از روایی عبارتست از میزان کارایی پرسشنامه برای اندازه گیری خصیصه ای که برای اندازه گیری آن ساخته شده است. برای تعیین روایی پرسشنامه روشهای متعددی وجود دارد که یکی از آن ها روش اعتبار محتوا می باشد. اعتبار محتوا نوعی اعتبار است که برای بررسی اجزای تشکیل دهنده یک ابزار اندازه گیری به کار برده می شود. اعتبار محتوای یک ابزار اندازه گیری به سوال های تشکیل دهنده آن بستگی دارد. اگر سوال های پرسشنامه معرف آن ها باشند، آزمون دارای اعتبار محتوا می باشد. برای اطمینان از اعتبار محتوا، باید در موقع ساخت ابزار به گونه ای عمل کرد که سوال های تشکیل دهنده ابزار اندازه گیری معرف قسمت های محتوای انتخاب شده باشند.

اعتبار محتوای یک آزمون معمولا توسط متخصصین موضوع مورد مطالعه تعیین می گردد. بمنظور بررسی روایی این پرسشنامه، از نظر خبرگان موضوع من جمله اساتید محترم دانشگاه استفاده شده و با توجه به نظرات ایشان تغییرات لازم اعمال گردیده است.
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