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 Background: With the expansion of information technologies and the blurring of boundaries between work and 

personal activities, cyberloafing has emerged as a common behavior in the workplace. This behavior can 

interrupt work processes, reduce concentration, and waste cognitive resources, thereby affecting job 

performance. Individual differences, particularly the personality trait of conscientiousness, may also influence 

the extent to which employees are affected by cyberloafing. Despite the importance of this issue, few studies in 

Iran have simultaneously examined these variables.  
Aims: The aim of this study was to examine the effect of cyberloafing on job performance and the moderating 

role of conscientiousness among employees of a private company. 

Methods: This study employed a descriptive–survey research design. The target population comprised all 

employees of a private company in Tehran in the year 1403 (n = 300). Using Cochran’s formula, a sample of 

169 participants was selected through simple random sampling. The instruments used in this study included the 

Cyberloafing questionnaire (Skew, 2014), the Job Performance questionnaire by Patterson (1970, as cited in 

Saatchi et al., 1389), and the NEO personality inventory subscale for Conscientiousness (Costa & McCrae, 

1992). The collected data were analyzed using structural equation modeling (SEM) with SPSS 26 and SmartPLS 

4. 

Results: The results indicated that cyberloafing had a significant negative effect on job performance (β = −0/641, 

t = 3/432). Conscientiousness also moderated this relationship and reduced the strength of the negative effect (β 

= 0/457, t = 2/094). The coefficient of determination for job performance (R² = 0.671) indicated a moderate 

explanatory power of the model, and the GOF index showed a strong model fit (GOF = 0/649).  

Conclusion: Cyberloafing can reduce job performance; however, employees with higher levels of 

conscientiousness are less affected by its negative consequences. Therefore, organizations should consider 

employees’ individual characteristics in addition to technological controls. Paying attention to personality traits 

during recruitment, providing training in digital self-management skills, and establishing clear internet usage 

policies may help reduce the negative consequences of cyberloafing and improve job performance. 
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Extended Abstract 

Introduction 
Employee job performance is a key determinant of 

organizational success in today’s competitive 

environment (Eze et al., 2024). It refers to employees’ 

behaviors and outcomes that contribute to 

organizational goals and reflects their effectiveness in 

fulfilling job responsibilities (Pradhan & Jena, 2017). 

Beyond task performance, it includes contextual 

behaviors such as cooperation, responsibility, and 

self-discipline, while minimizing counterproductive 

workplace behaviors (Pradhan & Jena, 2017; Wiernik 

et al., 2022; Zhang et al., 2022). Consequently, 

identifying the factors that influence job performance 

has become an important research priority (Zhang et 

al., 2022). 

The rapid growth of information technology has 

blurred the boundary between work and personal 

activities, leading to the emergence of cyberloafing, 

defined as employees’ use of the internet for non-

work-related purposes during working hours (Lim & 

Chen, 2012). Cyberloafing includes activities such as 

browsing social media, online shopping, and personal 

messaging (Pindek et al., 2018). Previous studies 

have shown that excessive cyberloafing reduces 

concentration, wastes working time, and negatively 

affects job performance, although limited use may 

occasionally serve as a short mental break that 

facilitates resource recovery (Lim & Teo, 2005; 

Navarro et al., 2022; Koay et al., 2022). 

The relationship between cyberloafing and job 

performance is influenced by individual differences, 

particularly personality traits (Farivar et al., 2023). 

Among the Big Five traits, conscientiousness has 

received considerable attention because it reflects 

responsibility, self-discipline, organization, and goal 

orientation (Costa & McCrae, 1992, 2009; Wiernik et 

al., 2022). According to the Conservation of 

Resources (COR) theory (Hobfoll, 1989), 

conscientious employees possess stronger self-

regulatory resources that enable them to manage 

workplace demands more effectively and maintain 

higher job performance (Yu et al., 2021). Previous 

studies have also reported that conscientiousness is 

negatively associated with cyberloafing (Baezzat et 

al., 2018; Farivar et al., 2023). 

Although previous research has examined the 

antecedents and consequences of cyberloafing, 

limited attention has been given to the moderating 

role of conscientiousness, particularly in Iranian 

organizations. Therefore, the present study 

investigates whether conscientiousness moderates the 

relationship between cyberloafing and job 

performance, contributing to a better understanding 

of how personality differences shape employees’ 

digital behaviors and work outcomes. 

Method 
This applied study employed a descriptive-survey 

design. The statistical population included all 

employees of a private organization (N = 300), and 

based on Cochran’s formula, a sample of 169 

employees was selected through simple random 

sampling. The inclusion criteria were having at least 

one year of work experience in the organization, 

being willing to participate, and providing complete 

and accurate responses, whereas exclusion criteria 

included unwillingness to continue participation, 

incomplete questionnaires, and any changes in 

employment status during the data collection period. 

Data were collected using the Cyberloafing 

Questionnaire developed by Askew (2014), the Job 

Performance Questionnaire developed by Paterson 

(1970, as cited in Saatchi et al., 2010) was used to 

assess employees’ job performance, and its 

psychometric properties have been supported in the 

Persian context (Saatchi et al., 2010), and the 

Conscientiousness subscale of the NEO Five-Factor 

Inventory (NEO-FFI) developed by Costa and 

McCrae (1992). The Cyberloafing Questionnaire 

contains 14 items scored on a five-point Likert scale 

and measures attitudes, perceived barriers, and 

descriptive norms; previous studies have reported 

acceptable reliability for this instrument, and in the 

present study Cronbach’s alpha was 0/85. The Job 

Performance Questionnaire consists of 15 items 

assessing discipline, responsibility, cooperation, and 

job improvement on a four-point Likert scale; its 

reliability in the present study was 0/89. The 

conscientiousness subscale of the NEO-FFI includes 

12 items rated on a five-point Likert scale, and its 
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reliability in the present study was 0/81. After 

obtaining the necessary permissions, the purpose of 

the study was explained to the participants, informed 

consent was obtained, and confidentiality was 

assured. The questionnaires were then distributed and 

completed by the participants. Descriptive and 

inferential analyses were performed using SPSS 26, 

and the structural model was examined using 

SmartPLS 4. 

Results 
Participants’ mean age was 43/8 years (SD = 7/10). 

All participants were male. Educational and 

work-experience distributions are consistent with the 

original text. Descriptive statistics for the main 

variables are presented in Table 1. 

Table1. Correlation Coefficients (N = 169) 

Variables Cyberloafing Conscientiousness Job Performance 

Cyberloafing 1/000 -0/243** -0/591** 

Conscientiousness -0/243** 1/000 0/481** 

Job Performance -0/591** 0/481** 1/000 

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Correlation coefficients indicated significant 

associations among cyberloafing, conscientiousness, 

and job performance, supporting further SEM 

analyses. 

PLS-SEM path analysis revealed that cyberloafing 

negatively predicted job performance (β = −0/641, t = 

3/432). Conscientiousness positively predicted job 

performance (β = 0/212, t = 2/094). Furthermore, 

conscientiousness significantly moderated the 

relationship between cyberloafing and job 

performance (β = −0/457, t = 2/481), indicating that 

higher conscientiousness reduced the negative impact 

of cyberloafing (Table 2). 

Table2. Structural Model Path Coefficients (PLS SEM) 

Path Path Coefficient (β) t-value Sig.(p) Result 

Cyberloafing → Job Performance -0/641 3/432 <0/001 Supported 

Cyberloafing × Conscientiousness → Job Performance (Moderation) -0/457 2/481 <0/05 Supported 

Conscientiousness → Job Performance 0/212 2/094 <0/05 Supported 

The structural model assessment showed that the 

coefficient of determination1 for job performance was 

0/671, indicating moderate explanatory power 

according to Hair et al. (2017). Moreover, the 

Goodness-of-Fif2 index, calculated following 

                                                                                                                                                                             
1. R2 

Tenenhaus et al. (2005), was 0/649. As this value 

exceeds the recommended cutoff of 0/36 (Wetzels et 

al., 2009), the model demonstrates strong overall fit. 

Detailed results appear in Table 3. 
  

2. GOF 
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Table3. Construct Quality and Predictive Power Results  

Variables Average Variance Extracted (AVE) Coefficient of Determination )R2( Goodness-of-Fit (GOF) 

Cyberloafing 0/621 - 

0/649 Conscientiousness 0/671 - 

Job Performance 0/591 0/671 

Overall, the findings provide empirical support for 

both research hypotheses and demonstrate that 

cyberloafing and conscientiousness jointly influence 

employee job performance. 

Conclusion 
The findings revealed that cyberloafing has a 

significant negative effect on employees’ job 

performance, consistent with previous studies (Lim & 

Chen, 2012; Sao et al., 2020; Gholami et al., 2019; 

Karimianpour et al., 2023; Eze et al., 2024; Amani & 

Amani, 2025). Frequent engagement in non-work-

related internet activities consumes working time, 

interrupts concentration, increases cognitive load, 

and reduces the quality of task performance. It may 

also weaken teamwork and professional interactions, 

leading to lower organizational effectiveness 

(Karimianpour et al., 2023). 

This finding can also be explained by the 

Conservation of Resources (COR) theory (Hobfoll, 

1989), which suggests that employees seek to 

preserve valuable resources such as time, attention, 

and cognitive energy. Although brief cyberloafing 

may occasionally provide mental recovery, excessive 

cyberloafing depletes these resources, weakens self-

regulation, and ultimately impairs job performance. 

Another important finding was that conscientiousness 

significantly moderated the relationship between 

cyberloafing and job performance, supporting 

previous research (Baezzat et al., 2018; Yu et al., 

2021; Jandaghi et al., 2015). Employees with higher 

conscientiousness are generally more organized, 

responsible, and self-disciplined (Costa & McCrae, 

2009). Consequently, they are better able to regulate 

their online behavior, limit cyberloafing, and quickly 

refocus on work tasks. In contrast, employees with 

lower conscientiousness are more likely to engage in 

prolonged cyberloafing and experience greater 

declines in job performance. From the perspective of 

COR theory, conscientiousness serves as a personal 

resource that protects employees from resource 

depletion and reduces the negative impact of 

cyberloafing (Hobfoll, 1989). 

Despite these findings, the study was limited by its 

cross-sectional design, reliance on self-report 

measures, and data collection from a single 

organization, which may restrict the generalizability 

of the results. Future studies should employ 

longitudinal designs and examine different 

organizational settings. Practically, organizations are 

encouraged to promote responsible internet use, 

strengthen employees’ self-regulation skills, and 

consider conscientiousness in recruitment and 

employee development to reduce cyberloafing and 

improve job performance. 
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 :هادواژهیکل
 نگ،یبرلوفیسا

 ،یعملکرد شغل

 بودن،یوجدان

 .یتیصفت شخص

ی از رفتارهای عنوان یکهای شغلی و شخصی، سایبرلوفینگ بهشدن مرز میان فعالیتگ های اطلاعاتی و کمرنا گسترش فناوریبزمینه:  

تواند موجب وقفه در کار، کاهش تمرکز و اتلاف منابع شناختی شود و عملکرد شغلی را رایج محیط کار مطرح شده است. این رفتار می

وفینگ بودن، ممکن است شدت اثرپذیری کارکنان از سایبرلجدانیو صفت شخصیتیویژه های فردی، بهتحت تأثیر قرار دهد. همچنین تفاوت

 .اندزمان این متغیرها را بررسی کردهطور همهای کمی در ایران بهرا تغییر دهد. با وجود اهمیت موضوع، پژوهش

ان یک شرکت کارکندر  بودنکننده صفت وجدانیتأثیر سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی و نقش تعدیلبررسی پژوهش  هدف اینهدف: 

 بود.خصوصی 

 1400پیمایشی بود. جامعه آماری شامل تمامی کارکنان یک شرکت خصوصی در شهر تهران در سال -روش این پژوهش توصیفی :روش

ه انتخاب تصادفی ساد گیریه صورت نمونهنفر ب 161فرمول کوکران از گیری با استفاده نفر بود. در این پژوهش نمونه 000ها بود که تعداد آن

، به نقل از ساعتچی و همکاران، 1190،پاترسون)(، عملکرد شغلی 2014،اسکیو)شدند. ابزارهای مورد استفاده شامل پرسشنامه سایبرلوفینگ 

افزارهای یابی معادلات ساختاری، از طریق نرمها با روش مدلداده ( بود.1112کری، بودن نئو )کاستا و مکمقیاس وجدانی( و خرده1081

SPSS 26 4و SmartPLS .تحلیل شدند 

بودن این (. همچنین وجدانیt ،641/0-= β=402/0دارد )سایبرلوفینگ اثر منفی و معناداری بر عملکرد شغلی ها نشان داد که یافته :هایافته

دهنده قدرت تبیین ( نشانR²=691/0(. ضریب تعیین عملکرد شغلی )t ،459/0= β=014/2آن کاست )رابطه را تعدیل کرد و از شدت منفی 

 (.GOF=641/0دهنده برازش قوی بود )نشان GOFمتوسط مدل و مقدار 

آن آسیب  ایبودن کمتر از پیامدهتواند عملکرد شغلی را کاهش دهد، اما کارکنان با سطح بالای وجدانیسایبرلوفینگ می :یریگجهینت

خصیتی های فردی کارکنان را نیز در نظر بگیرند. توجه به صفات شهای فناورانه، ویژگیها باید علاوه بر کنترلبینند. بر این اساس، سازمانمی

نفی م تواند به کاهش پیامدهایهای روشن استفاده از اینترنت میهای خودمدیریتی دیجیتال و تدوین سیاستدر جذب نیرو، آموزش مهارت

 .سایبرلوفینگ و بهبود عملکرد کمک کند

 ،روانشناختی علوم مجله .بودنیوجدان یتیصفت شخص گرلیبا نقش تعد یبر عملکرد شغل نگیبرلوفیسا ریتاث(. 1405)طاهره ، یدستنائ انیمحمود؛ و محمد، زیزاده تبر رمضاناستناد: 

 .19- 1 ،161 شماره ،25 دوره

 DOI: 10.66224/jps.25.161.3. 1405 ،161 شماره ،25 دوره، روانشناختی علوم مجله

 نویسندگان. © 
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 قدمهم
ها در های موفقیت سازمانترین مؤلفهیکی از بنیادین 1عملکرد شغلی

شغلی به  ( عملکرد2024)ازه و همکاران،  های رقابتی امروز استمحیط

تای شود که کارکنان در راسها و نتایجی گفته میمجموعه رفتارها، فعالیت

ها را در دهند و میزان اثربخشی و کارآمدی آناهداف سازمان انجام می

عملکرد شغلی (. 2019دهد )پرادهان و جنا، میهای شغلی نشان ایفای نقش

است، بلکه رفتارهای حمایتی فراتر از  2لهتنها شامل انجام وظایف محونه

اند مانند  و نیز رفتارهایی که مستقیماً با اثربخشی سازمان مرتبط 0شنق

و  د )پرادهانگیرپذیری و نظم فردی را نیز در بر میهمکاری، مسئولیت

دی های کلیعملکرد شغلی کارکنان به عنوان یکی از شاخص(. 2019جنا، 

دهنده میزان تحقق اهداف سازمانی از طریق رفتارها اثربخشی سازمانی، نشان

این مفهوم (. 2022)ویرنیک و همکاران، های کارکنان است و فعالیت

 یماهیتی چندبعدی دارد و علاوه بر انجام وظایف رسمی، شامل رفتارها

موعاً شود که مجفرانقشی و کاهش رفتارهای انحرافی در محیط کار نیز می

؛ ژانگ و 2019)پرادهان و جنا،  گذارندوری سازمان تأثیر میبر بهره

توانند عملکرد از این رو، شناسایی عواملی که می(. 2022همکاران، 

 زهای کاری مدرن تحت تأثیر قرار دهند، به یکی اکارکنان را در محیط

 (.2022ژانگ و همکاران، ) شده است تبدیل های اصلی پژوهشگراندغدغه

ها، شیوه های اطلاعاتی و اینترنت در سازمانگسترش سریع فناوریاز طرفی 

اری و های کانجام کار را به طور چشمگیری تغییر داده و مرز میان فعالیت

 کوآی و؛ 2022)ناوارو و همکاران،  شخصی را کمرنگ ساخته است

ای به نام (. یکی از پیامدهای این تحول، ظهور پدیده2022همکاران، 

به عنوان یک پدیده مرتبط با استفاده  سایبرلوفینگ. است 4«سایبرلوفینگ»

ت های کاری تعریف شده اسغیرکاری از اینترنت توسط کارکنان در محیط

 اهای غیرمرتبط بسایتوگذار در وبهایی مانند گشتکه شامل فعالیت

ی و های اینترنتهای اجتماعی، خرید آنلاین، بازیشغل، استفاده از شبکه

دهد ای نشان می. مطالعه(2012)لیم و چن، های شخصی است ارسال پیام

 که سایبرلوفینگ به طور کلی به استفاده شخصی از منابع فناوری اطلاعات

و شامل  ددر ساعات کاری، بدون ارتباط مستقیم با وظایف شغلی، اشاره دار

های شخصی( و شدید دو دسته اصلی خفیف )مانند چک کردن ایمیل

                                                                                                                                                                             
1. Job Performance 
2. Task Performance 
3. Contextual Performance 

(. 2018)پیندک و همکاران، های نامناسب( است )مانند بازدید از سایت

اند که سایبرلوفینگ با کاهش تمرکز، ها نشان دادهبسیاری از پژوهش

ت افتواند به اتلاف زمان کاری و اختلال در انجام وظایف همراه است و می

؛ کوآی و همکاران، 2005)لیم و تئو،  عملکرد شغلی کارکنان منجر شود

با این حال، برخی مطالعات جدیدتر نیز (. 2020؛ سائو و همکاران، 2022

نت مدت از اینتردهند که در برخی شرایط محدود، استفاده کوتاهنشان می

 برای اهداف غیرکاری ممکن است به عنوان نوعی استراحت ذهنی عمل

 (.2022)ناوارو و همکاران، کرده و به بازیابی انرژی کارکنان کمک کند 

با وجود این، تأثیر سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی برای همه افراد یکسان 

ی از کنند. یکهای فردی نقش مهمی در این رابطه ایفا مینیست و تفاوت

، ار دهدتواند این رابطه را تحت تأثیر قرترین عوامل فردی که میمهم

. در میان ابعاد (2020)فریور و همکاران، کارکنان است  5شخصیتی صفات

به دلیل ارتباط مستقیم با  6«بودنوجدانی»گانه شخصیت، صفت پنج

ای دارد مندی، اهمیت ویژهپذیری، خودکنترلی، نظم و هدفمسئولیت

ن های داخلی نیز نشاعلاوه بر این، پژوهش. (2022)ویرنیک و همکاران، 

ز ای و انتظارات افراد اهای شخصیتی، راهبردهای مقابلهاند که ویژگیداده

توانند شدت گرایش به استفاده افراطی از فضای استفاده از اینترنت می

همچنین نتایج  .(1401مجازی را تحت تأثیر قرار دهند )جوکار و همکاران، 

رلوفینگ نقش سایب ( نشان داد که1402مطالعه کریمیان پور و همکاران )

کاری میانجی در رابطه بین وابستگی به موبایل و تنبلی سازمانی با اهمال

کاری ای که افزایش سایبرلوفینگ با افزایش اهمالگونهسازمانی دارد؛ به

انی د. مطالعه امگذارکارکنان همراه است و بر عملکرد شغلی اثر منفی می

ماعی، گ با افزایش خستگی اجتسایبرلوفین( نیز نشان داد که 1400و امانی )

کاهش تعاملات اجتماعی و احساس انزوا در کارکنان ارتباط دارد؛ عواملی 

 .توانند به افت عملکرد شغلی و کاهش اثربخشی کارکنان منجر شوندکه می

 سایبرلوفینگدهندۀ این بود که ( نیز نشان1018مطالعه غلامی و همکاران )

طور معناداری موجب سازمانی قرار دارد و بهتحت تأثیر عوامل فردی و 

تواند شود؛ بنابراین، افزایش این رفتار میوری کارکنان میکاهش بهره

 .عملکرد شغلی کارکنان را تضعیف کند

4. Cyberloafing 
5. Personality traits 
6. Conscientiousness 
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رای ب عاملی شخصیت است کهبودن یکی از ابعاد اصلی مدل پنجوجدانی

گاه آنان، معرفی شد. از دید( 1112)کری توسط کاستا و مک اولین بار

، پذیری، نظم، خودانضباطیبودن به گرایش فرد برای مسئولیتوجدانی

ریزی و پشتکار در انجام وظایف اشاره دارد و افرادی مندی، برنامههدف

ها، پایبندی کنند، در کنترل تکانهکه در این ویژگی نمره بالاتری کسب می

تر عمل ندمدت موفقها و پیگیری اهداف بلدهی فعالیتبه قوانین، سازمان

 (.2001)کاستا و مک کری،  کنندمی

ه ک مراتبیعنوان یک سازه سلسلهودن بهبدر رویکردهای جدید، وجدانی

ی و ریزدهی، تمیزی، برنامهگرایی )شامل سازمانشامل دو بعد کلان؛ نظم

ی، تمرکز کوشساختاردهی( و انگیزش برای موفقیت )شامل پشتکار، سخت

شود ایل به تلاش برای عملکرد بالا( است، در نظر گرفته میبر اهداف و تم

اند که این های جدید نشان دادهپژوهش .(2022)ویرنیک و همکاران، 

الا بودن بصفت نقش مهمی در رفتارهای شغلی دارد، زیرا افراد با وجدانی

معمولاً عملکرد بهتری دارند، قابل اعتمادترند و کمتر به رفتارهای انحرافی 

)ویرنیک و کنند میا اتلاف وقت )مانند سایبرلوفینگ( گرایش پیدا ی

، با اتکا به نظریه در پژوهشی (2021یو و همکاران ). (2022همکاران، 

 های شخصیتی(، استدلال کردند که ویژگی1181حفاظت از منابع هابفول )

رکنان ی کاشناختعنوان منابع فردی در حفظ و بازیابی منابع روانتوانند بهمی

آفرین باشند. بر همین اساس، آنان نشان دادند که کارکنان دارای سطح نقش

دهی، بالاتری از وجدانی بودن، به دلیل برخورداری از خودنظم

تری پذیری و توانایی بیشتر در مدیریت منابع، بازیابی منابع مطلوبمسئولیت

ته بر د. این یافدهنرا تجربه کرده و عملکرد شغلی بالاتری از خود نشان می

ویژه وجدانی بودن، در تبیین پیامدهای های شخصیتی، بهاهمیت ویژگی

 .رفتاری کارکنان در چارچوب نظریه حفاظت از منابع تأکید دارد

نشان داد که  نیز (2018شده توسط باعزت و همکاران )نتایج پژوهش انجام

علاوه بر  و های مستقیم سایبرلوفینگ استبینبودن یکی از پیشوجدانی

گیری هدف تسلط، نقش میانجی در تبیین رابطه بین آن، در کنار جهت

شناختی و سایبرلوفینگ دارد. این یافته بیانگر آن است که نیازهای روان

بودن، کمتر به رفتارهای سایبرلوفینگ افراد دارای سطح بالاتر وجدانی

کنترلی، ی از خودبودن ترکیببه بیان ساده، وجدانی کنند.گرایش پیدا می

ار پذیری است که رفتگیری به هدف، انضباط شخصی و مسئولیتجهت

ند کفرد را در مسیر انجام وظایف و موفقیت شخصی و شغلی هدایت می

در یک مطالعه ( 2015جندقی و همکاران ) (.2022)ویرنیک و همکاران، 

بندی عممروری، رابطه سایبرلوفینگ و عملکرد شغلی را بررسی کرده و با ج

کند که افراد دارای صفت شخصیتی های پیشین گزارش میپژوهش

، کمتر پذیری بیشتربودن، به دلیل نظم، خودکنترلی و مسئولیتوجدانی

درگیر سایبرلوفینگ شده و پیامدهای منفی آن بر عملکرد شغلی در آنان 

های نشان دادند که ویژگی( نیز 1404) سلامی و همکاران ت.تر اسضعیف

توانند نحوه بروز رفتارهای دیجیتال را تحت تأثیر قرار دهند و خصیتی میش

ا بودن بنیز گزارش کردند که صفت وجدانی (1404) مرادی و نیکوگفتار

شناختی مثبت و سازگاری بهتر افراد در شرایط دشوار ارتباط پیامدهای روان

دیجیتال و  زمان رفتارهایدهد که بررسی همها نشان میدارد. این یافته

 تر عوامل مؤثر بر عملکردتواند به درک دقیقهای شخصیتی میویژگی

بودن معمولًا تعهد افراد دارای سطح بالای وجدانی .شغلی کمک کند

بیشتری نسبت به وظایف شغلی خود دارند و تمایل کمتری به انجام 

د رودهند. از این رو، انتظار میرفتارهای انحرافی در محیط کار نشان می

ینگ و گر در رابطه میان سایبرلوفاین صفت شخصیتی بتواند نقش تعدیل

لا حتی در بودن باعملکرد شغلی ایفا کند، به طوری که کارکنان با وجدانی

رفتار  دهند اینهای سایبرلوفینگ، کمتر اجازه میصورت مواجهه با فرصت

 (.2020، بر عملکرد شغلی آنان تأثیر منفی بگذارد )فریور و همکاران

ها درباره سایبرلوفینگ، مرور ادبیات نشان با وجود گسترش پژوهش

دهد که اغلب مطالعات بر پیامدهای مستقیم این رفتار، از جمله کاهش می

های اند و نقش ویژگیکاری یا عملکرد شغلی متمرکز بودهوری، اهمالبهره

ار گرفته رشخصیتی در تبیین شدت یا ضعف این رابطه کمتر مورد توجه ق

شده در ایران عمدتاً به بررسی پیشایندها های انجاماست. همچنین، پژوهش

مان اثر زطور همای که بهاند و مطالعهیا پیامدهای سایبرلوفینگ پرداخته

گر صفت سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی را با در نظر گرفتن نقش تعدیل

ر وری پژوهش حاضنوآ. بودن بررسی کند، مشاهده نشدشخصیتی وجدانی

در ارائه الگویی است که در آن، علاوه بر بررسی اثر مستقیم سایبرلوفینگ 

. شودبودن نیز آزمون میگر صفت وجدانیبر عملکرد شغلی، نقش تعدیل

یر آورد که آیا شدت تأثاین رویکرد امکان تبیین این موضوع را فراهم می

 طوح متفاوتسایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی در کارکنانی با س

رو، پژوهش حاضر ضمن توسعه بودن یکسان است یا خیر. از اینوجدانی

 هایتر نقش تفاوتتواند شواهدی برای درک دقیقادبیات موجود، می
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ویژه در های کاری، بهفردی در مدیریت پیامدهای سایبرلوفینگ در محیط

درصدد رو، پژوهش حاضر ازاین. های ایرانی، فراهم آوردبستر سازمان

ر رابطه بین د صفت شخصیتی وجدانی بودنبررسی این مسئله است که آیا 

 دارد؟ گرتعدیلنقش  عمکلرد شغلیو  ایبرلوفینگس

 روش
 کنندگانشرکت و پژوهش طرح( الف

ها از از نظر هدف، از نوع کاربردی و از نظر گردآوری دادهاین پژوهش 

. جامعه آماری پژوهش شامل تمامی کارکنان پیمایشی بود-ینوع توصیف

نفر بود.  000به تعداد  1400در شهر تهران در سال  شرکت خصوصییک 

نفر به عنوان نمونه آماری جهت توزیع  161براساس فرمول کوکران تعداد 

های ورود شامل کها به روش تصادفی ساده انتخاب شدند. ملاپرسشنامه

داقل یک سال سابقه کاری، عدم ابتلا به ، حشرکت مذکوراشتغال فعال در 

ها بوده و تمایل به تکمیل دقیق پرسشنامه های جسمانی و روانی مزمنبیماری

های خروج شامل عدم تمایل به ادامه پژوهش، عدم تکمیل بیش  کو ملا

و تغییر وضعیت  خطا یا عدم صداقت در پاسخدهی ها،پرسشنامه %15از 

 بود. شغلی در طول پژوهش

 ابزارب( 

ین پرسشنامه که توسط اسکیو در سال ا :1 (CLQ) پرسشنامه سایبرلوفینگ

، نگرش کارکنان مؤلفه 0سوال و  14است، شامل  ساخته شده 2014

( و هنجارهای توصیفی 10-6شده )سوالات (، موانع ادراک5-1)سوالات 

گذاری پرسشنامه به صورت طیف لیکرت باشد. نمره( می14-11)سوالات 

خیلی »و  «کم»، «متوسط»، «زیاد»، «خیلی زیاد»های باشد که برای گزینهمی

ب بدین ترتی است. گرفته شدهدر نظر 1و  2، 0، 4، 5، به ترتیب امتیازات «کم

 .باشدیم هفتادو بالاترین حد نمره  چهاردهترین نمره این پرسشنامه پایین

ن بی را ین ابزارضریب آلفای کرونباخ برای ا( 2014اسکیو و همکاران )

 پژوهش حکاک وپرسشنامه در  این پایاییاند. کردهگزارش  0788تا  0795

بدست آمد. همچنین پرسشنامه بر اساس نظر  81/0( 1011همکاران )

 متخصصان از روایی صوری و محتوایی قابل قبولی برخوردار بود. پایایی

با استفاده از نیز  (1402پژوهش کریمیان پور و همکاران )پرسشنامه در  این

بدست آمد. پایایی پرسشنامه در پژوهش  81/0ضریب آلفای کرونباخ 

                                                                                                                                                                             
1. Cyberloafing Questionnaire 
2. Job Performance Questionnaire 

روایی همگرا  بدست آمد. 85/0حاضر با استفاده از ضریب آلفای کرونباخ، 

برای متغیر  (AVE) شدهبا استفاده از میانگین واریانس استخراج

 بدست آمد. 621/0سایبرلوفینگ، 

 1190پرسشنامه عملکرد شغلی در سال  :2 (JPQ) پرسشنامه عملکرد شغلی

بعد  4سوال است و دارای  15است و دارای  توسط پاترسون ساخته شده

(، احساس مسئولیت در کار 4-1رعایت نظم و انضباط در کار )سوالات 

( و بهبود کار )سوالات 12-1(، همکاری در کار )سوالات 8-5)سوالات 

ها جهت باشد که یکی از آنم می( است. این مقیاس دارای دو فر10-15

سنجش عملکرد شغلی کارکنان غیرمدیر و دیگری برای ارزیابی عملکرد 

است. فرم حاضر برای سنجش عملکرد شغلی  شغلی مدیران ساخته شده

 4باشد. امتیاز دهی این پرسشنامه براساس طیف کارکنان غیر مدیر می

، «ههمیش»و  «گاهی»، «اغلب»، «ندرتبه»های ترتیب برای گزینهای بهدرجه

ن نمره این تریشود. بدین ترتیب پایینامتیاز در نظر گرفته می 4و  0، 2، 1

اران، )ساعتچی و همکباشد پرسشنامه پانزده و بالاترین حد نمره شصت می

مورد تایید ( 1081ساعتچی و همکاران )پایایی پرسشنامه توسط  (.1081

ساعتچی و همکاران  گزارش شده است. 9/0قرار گرفته است و بیشتر از 

( پرسشنامه را دارای روایی صوری و روایی سازه تشخیص دادند. 1081)

پایایی پرسشنامه مذکور در پژوهش حاضر نیز با استفاده از ضریب  پرسشنامه

روایی همگرا با استفاده از میانگین  بدست آمد. 81/0آلفای کرونباخ، 

بدست  511/0ی متغیر عملکرد شغلی، برا (AVE) شدهواریانس استخراج

 آمد.

در پژوهش حاضر به منظور  :3 (FFI-NEO) نئو یپرسشنامه پنج عامل

اس مقیهای مربوط به خردهبودن از مادهسنجش صفت شخصیتی وجدانی

مک  )کاستا و بودن در پرسشنامه پنج عامل بزرگ شخصیت نئووجدانی

بودن، ت شخصیتی وجدانیصف 5استفاده شد. این پرسشنامه  (1112کری، 

سنجد. رنجورخویی را میگرایی و روانپذیری، برونپذیری، تجربهتوافق

ها روی گذاری پاسخماده است و نمره 12بودن دارای مقیاس وجدانیخرده

)کاملا مخالفم( صورت  5)کاملا موافقم( تا  1ای از درجه 5مقیاس لیکرت 

مک کری و کاستا  است. 60ره و حداکثر نم 12حداقل نمره  گیرند.می

 81/0با میانگین  81/0و  94/0( ضریب آلفای این ابزار را بین 1112)

3. NEO Five-Factor Inventory (NEO-FFI) 
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ضریب پایایی آلفای  (1019اند. صفائی راد و همکاران )گزارش کرده

گزارش کردند. ضریب پایایی این  89/0بودن را کرونباخ عامل وجدانی

دست به 81/0مقیاس در پژوهش حاضر با استفاده از روش آلفای کرونباخ 

 (AVE) شدهروایی همگرا با استفاده از میانگین واریانس استخراج آمد.

 بدست آمد. 691/0بودن، برای متغیر صفت شخصیتی وجدانی

 ج( روش اجرا

های رکت مورد مطالعه، هماهنگیشدیریت مای لازم از زهذ مجوخپس از ا

لازم برای اجرای پژوهش انجام شد. در مرحله نخست هدف پژوهش، نحوه 

گان کننددهی صادقانه برای شرکتها و اهمیت پاسختکمیل پرسشنامه

های پژوهش شامل پرسشنامه توضیح داده شد. سپس پرسشنامه

ودن از بیمقیاس وجدانسایبرلوفینگ، پرسشنامه عملکرد شغلی و خرده

کنندگان پرسشنامه پنج عاملی نئو در اختیار کارکنان قرار گرفت. به شرکت

آمده صرفاً برای اهداف پژوهشی دستاطمینان داده شد که اطلاعات به

های آنان به صورت کاملاً محرمانه گیرد و پاسخمورد استفاده قرار می

انه داوطلب بررسی خواهد شد. همچنین تأکید شد که مشارکت در پژوهش

توانند در صورت عدم تمایل از ادامه همکاری است و افراد در هر مرحله می

ی شده بررسهای گردآوریها، دادهانصراف دهند. پس از تکمیل پرسشنامه

ها پس از گردآوری با افزارهای آماری شد. در نهایت، دادهو وارد نرم

های مقدماتی و با لبرای آمار توصیفی و تحلی 26نسخه  SPSSاستفاده از 

برای آزمون مدل ساختاری و بررسی  4نسخه  Smart PLSاستفاده از 

 .های پژوهش تحلیل شدندفرضیه

 هایافته

سال  9/10و  8/40ترتیب کنندگان بهمیانگین و انحراف معیار سن شرکت

ت از نظر سطح تحصیلا کنندگان پژوهش مرد بودند.بود و تمامی شرکت

نفر  11کنندگان دارای تحصیلات دیپلم، درصد( از شرکت 1/8نفر ) 15

درصد( دارای  1/09نفر ) 64درصد( دارای تحصیلات کاردانی،  2/11)

درصد( دارای تحصیلات کارشناسی  1/04نفر ) 51تحصیلات کارشناسی، 

چنین از درصد( دارای تحصیلات دکتری بودند. هم 1/9نفر ) 12ارشد و 

کنندگان دارای سابقه درصد( از شرکت 8/14نفر ) 25نظر سابقه خدمت، 

 22سال،  10تا  6درصد( دارای سابقه کار  19/ 9نفر ) 00سال،  5تا  1کار 

درصد(  6/11نفر ) 00سال،  15تا  11درصد( دارای سابقه کار  10نفر )

 21سابقه کار درصد( دارای  2/19نفر ) 21سال،  20تا  16دارای سابقه کار

سال بودند.  00تا  26درصد( دارای سابقه کار  9/19نفر ) 00سال و  25تا 

نشان داده  1های توصیفی متغیرهای پژوهش در جدول در ادامه شاخص

 شده است.

 پژوهش یرهایمتغ یفیتوص یهاشاخص. 1جدول

 کشیدگی چولگی انحراف معیار میانگین متغیر

 -14/0 15/1 25/0 16/15 نگرش کارکنان

 -40/0 -96/0 15/2 95/15 شدهموانع ادراک

 -15/0 -02/1 40/2 05/12 هنجارهای توصیفی

 -59/0 -98/0 41/6 26/40 سایبرلوفینگ )کل(

 90/0 -41/0 02/9 18/46 بودنوجدانی

 -81/0 46/1 41/0 98/10 رعایت نظم و انضباط در کار

 -16/1 -24/1 15/4 18/12 احساس مسئولیت در کار

 91/0 45/0 18/2 60/10 همکاری در کار

 -65/0 -10/0 19/0 05/11 بهبود کار

 -61/0 -06/0 85/8 94/51 عملکرد شغلی )کل(

ستگی از ضریب همب شبرای بررسی رابطه اولیه بین متغیرهای اصلی پژوه

شود، ضرایب همبستگی مشاهده می 2گونه که در جدول استفاده شد. همان

 .معنادار هستند 01/0بین متغیرها همگی در سطح 
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 پژوهش یرهایمتغ یهمبستگ بیضر سیماتر. 2جدول

 11 9 8 7 6 5 4 3 2 1 متغیر

          1 ( نگرش کارکنان1

         1 422/0** شده( موانع ادراک2

        1 404/0** 400/0** ( هنجارهای توصیفی0

       1 519/0** 594/0** 545/0** ( سایبرلوفینگ )کل(4

      1 -240/0** -160/0** -180/0** -150/0** بودنوجدانی( 5

     1 280/0** -401/0** -215/0** -200/0** -220/0** ( رعایت نظم و انضباط در کار6

    1 450/0** 218/0** -428/0** -202/0** -254/0** -244/0** ( احساس مسئولیت در کار9

   1 409/0** 421/0** 251/0** -084/0** -200/0** 224/0** -211/0** در کارهمکاری ( 8

  1 411/0** 405/0** 420/0** 214/0** -410/0** -228/0** -244/0** -201/0** ( بهبود کار1

 1 508/0** 481/0** 524/0** 501/0** 481/0** -511/0** -051/0** -094/0** -050/0** ( عملکرد شغلی )کل(10

معناداری ضرایب بیانگر آن است که متغیرهای اصلی پژوهش با یکدیگر 

ارتباط آماری قابل توجهی دارند و این امر امکان استفاده از مدل معادلات 

کند. نتایج این بخش، مبنای ورود به ساختاری در ادامه تحلیل را فراهم می

ها در بخش مدل ساختاری قرار فرضیهتحلیل مدل ساختاری و بررسی 

 .گرفت

 
 یو عملکرد شغل نگیبرلوفیسا میرابطه مستق tآماره . 1شکل

بیشتر است  16/1از عدد  1، از آنجا که مقدار معناداری1با توجه به شکل 

رابطه مستقیم بین این دو متغیر توان گفت می %15( در سطح 402/0)

 شود.سایبرلوفینگ و عملکرد شغلی تایید می

 
 یو عملکرد شغل نگیبرلوفیسا میرابطه مستق بی. ضر1شکل

( گزارش شده -641/0)، ضریب این رابطه، منفی 2از طرفی باتوجه به شکل 

وان تبنابراین می؛ باشددهد که این رابطه از نوع معکوس میاست، نشان می

 گفت که سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی تاثیر منفی و معناداری دارد.

                                                                                                                                                                             
1. T-value 
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 بودنیوجدان یتیشخصو صفت  یعملکرد شغل نگ،یبرلوفیرابطه سا t. آماره 2شکل

، از آنجا که مقدار معناداری هم در رابطه مستقیم 0با توجه به شکل همچنین 

-بین سایبرلوفینگ و عملکرد شغلی و هم در رابطه صفت شخصیتی وجدانی

 481/2ترتیب بیشتر است )به 16/1کننده، از عدد بودن به عنوان متغیر تعدیل

توان گفت که صفت شخصیتی می %15( بنابراین در سطح 014/2و 

کند.بودن، تاثیر سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی را تعدیل میوجدانی

 

 بودنیوجدان یتیشخصو صفت  یعملکرد شغل نگ،یبرلوفیرابطه سا بیضر. 3شکل

( گزارش شده -459/0، ضریب این رابطه، منفی )4از طرفی باتوجه به شکل 

باشد. افزون بر این، دهد این رابطه از نوع معکوس میکه نشان می است

(، مؤید نقش 212/0بودن )گر وجدانیبودن ضریب اثر متغیر تعدیلمثبت

بودن، ن معنا که با افزایش سطح وجدانیآن در تعدیل این رابطه است؛ به ای

 .یابدشدت تأثیر منفی سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی کاهش می

ه ب های حاصل از تأثیر مستقیم و غیر مستقیم متغیرهای پژوهشنتایج یافته

 است. نمایش داده شده 0در جدول شمارۀ طور خلاصه 

 پژوهش یرهایمتغ میمستق ریو غ میمستق یرهایمس بیضرا. 3جدول

 سطح معناداری ضریب بتا ضریب معناداری مسیر

 001/0 -641/0 402/0 عملکرد شغلیسایبرلوفینگ 

 05/0 212/0 014/2 عملکرد شغلیبودنوجدانی

 05/0 -459/0 481/2 ننده(کعملکرد شغلی )نقش تعدیلبودن )سایبرلوفینگ*وجدانی

شاخصی است که میزان  1، ضریب تعیینSEM-PLSهای ساختاری در مدل

زا زا )وابسته( توسط متغیرهای برونشده در متغیرهای درونواریانس تبیین

قرار دارد و هرچه  1و  0دهد. مقدار ضریب تعیین بین می )مستقل( را نشان

                                                                                                                                                                             
1. Coefficient of Determination )R2( 

یر وابسته دارد بینی متغاین مقدار بیشتر باشد، مدل توانایی بیشتری در پیش

(. در خصوص تفسیر مقادیر ضریب تعیین هایر و 2022)هایر و همکاران، 

را برای آن تعیین  25/0و  5/0، 95/0 سه مقدار مرزی( 2019همکاران )
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قدار م کنند که به ترتیب بالاتربودن مقادر ضریب تعیین از هر یک ازمی

رای مدل ب ، متوسط و ضعیفبینی قویقدرت پیش ذکر شده نشان دهندۀ

ا زباشد. در پژوهش حاضر، مقدار ضریب تعیین متغیر مکنون درونسازه می

بدست آمد که نشان دهنده قدرت متوسط مدل  691/0شغلی(،  )عملکرد

 باشد.برای سازه می

هایی با رویکرد واریانس محور برای مدل (2005)تننهاوس و همکاران 

تواند را پیشنهاد کردند که می 1شاخصی تحت عنوان نیکویی برازش کلی

طور هگیری و مدل ساختاری را بعنوان معیاری ترکیبی، کیفیت مدل اندازهبه

ضرب میانگین همزمان ارزیابی کند. این شاخص از طریق جذر حاصل

محاسبه  2هاسازه ا و میانگین مقادیر اشتراکیزمتغیرهای درون ضرایب تعیین

 :شودمی

 

ذیل هر یک از ها که در سازه باتوجه به مقادیر میانگین مقادیر اشتراکی

ر متغی ضریب تعیینو مقدار  ابزارهای پژوهش در قسمت روش آورده شد

ویی شاخص نیکزا پژوهش، مقدار شغلی به عنوان تنها متغیر درون عملکرد

 آید.بدست می 641/0طبق فرمول برابر با  برازش کلی

شده، شاخص نیکویی برازش کلی برابر با بر اساس مقادیر مرزی معرفی

و بالاتر  06/0برازش متوسط و  25/0دهنده برازش ضعیف، نشان 01/0

 در این پژوهش، مقدار(. 2001)وتزلس، بیانگر برازش قوی مدل است 

بوده و  06/0آمده بالاتر از حد آستانه دستبه نیکویی برازش کلیشاخص 

یانگر شود. این نتیجه ببنابراین برازش کلی مدل در سطح قوی ارزیابی می

طلوبی بینی مگیری و توان پیشآن است که مدل پژوهش از کیفیت اندازه

 4. گزارش برازش کلی مدل معادلات ساختاری در جدول برخوردار است

گرفته است. صورت

 یمدل معادلات ساختار یبرازش کل. 4جدول

 شاخص نیکویی برازش ضریب تعیین هاسازه میانگین مقادیر اشتراکی سازه

 - 621/0 سایبرلوفینگ

 - 691/0 بودنوجدانی 641/0

 691/0 511/0 عملکرد شغلی

 یریگجهینت و بحث
 بررسی تأثیر سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی با نقشبا هدف پژوهش حاضر 

بودن انجام شد. نخستین یافتۀ این ای صفت شخصیتی وجدانیواسطه

نشان داد که سایبرلوفینگ تأثیر منفی و معناداری بر عملکرد شغلی پژوهش 

(، 2024) ازه و همکاران(، 2012) چنلیم و های . این یافته با پژوهشدارد

 (2020سائو و همکاران ) ،(1400(، امانی و امانی )1018)غلامی و همکاران 

 همسو است. (1402و کریمیان پور و همکاران )

دیدۀ پ توان با توجه به سازوکارهای رفتاری و شناختیرا می یافتهاین 

رنت در تبیین کرد. سایبرلوفینگ به استفاده کارکنان از اینت سایبرلوفینگ،

 هک ط با وظایف سازمانی اشاره داردساعات کاری برای مقاصد غیرمرتب

)امانی و امانی،  ترین پیامدهای آن اتلاف زمان کاری استیکی از مهم

                                                                                                                                                                             
1. GOF: Goodness of Fit 

 های غیرکاری. زمانی که بخشی از وقت رسمی کار صرف فعالیت(1400

مانده افزایش یافته و فرد ناچار است کارها را با شود، حجم وظایف باقیمی

ایش ام دهد. این وضعیت به کاهش دقت، افزتر انجشتاب یا با کیفیت پایین

شود. افزون بر این، های شغلی منجر میخطا و افت کیفیت خروجی

های آنلاین غیرکاری موجب جایی مکرر میان کار اصلی و فعالیتجابه

. هر بار که فرد از کار خود (1400)امانی و امانی،  شودگسست تمرکز می

گردد، برای بازگشت به سطح تمرکز شود و وارد فضای مجازی میجدا می

های یطمحهمچنین  پیشین نیازمند صرف انرژی شناختی بیشتری است.

های متنوع و گاه هیجانی هستند که ذهن را آنلاین معمولًا حاوی محرک

کنند و بازگشت به حالت تمرکز بر وظایف شغلی را دشوار درگیر می

یت دهد، بلکه کیفا از دست میتنها زمان خود رسازند. در نتیجه، فرد نهمی

2. AVE: Average Variance Extracted 
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ژه در وییابد. این امر بهگیری او نیز کاهش میپردازش اطلاعات و تصمیم

مشاغلی که نیازمند دقت، تحلیل یا تعامل مستمر با دیگران هستند، اهمیت 

روابط کاری  تواند برکند. علاوه بر این، سایبرلوفینگ میبیشتری پیدا می

(. زمانی که کارکنان درگیر 1402پور و همکاران، نیز اثر بگذارد )کریمیان 

ای، همکاری تیمی و های غیرکاری هستند، سطح تعامل حرفهفعالیت

یابد و این مسئله به افت هماهنگی در گویی به همکاران کاهش میپاسخ

اگر این رفتار در سطح سازمانی گسترش  از طرفی انجامد.ها میانجام پروژه

پذیری ای، کاهش مسئولیتضعیف هنجارهای حرفهیابد، ممکن است به ت

 و افت فرهنگ کاری منجر شود.

اساس  برتوان اذعان کرد، در تبیین دیگر این یافته از پژوهش حاضر می

، تأثیر منفی سایبرلوفینگ بر عملکرد (1181هابفول ) نظریه حفاظت از منابع

ین نظریه بر این تبیین کرد. ا 1منابع توان با سازوکار فرسایششغلی را می

فرض استوار است که افراد در پی حفظ، کسب و انباشت منابع ارزشمند 

های شناختی هستند و هر عاملی خود، از جمله زمان، انرژی، توجه و ظرفیت

که به اتلاف یا تهدید این منابع بینجامد، پیامدهای منفی برای عملکرد آنان 

ه سایبرلوفینگ ممکن است به همراه خواهد داشت. در این چارچوب، اگرچ

مدت برای کاهش فشار روانی یا عنوان راهبردی کوتاهدر برخی شرایط به

بازیابی موقت انرژی عمل کند، اما تداوم و فراوانی آن موجب مصرف منابع 

جایی بین وظایف، اختلال در تمرکز و های جابهشناختی، افزایش هزینه

ام ند، منابع ضروری برای انجشود. این فرایکاهش ظرفیت خودتنظیمی می

اثربخش وظایف شغلی را تحلیل برده و در نهایت به کاهش کیفیت، دقت 

شود. از این منظر، یافته پژوهش حاضر مبنی وری عملکرد منجر میو بهره

 بر تأثیر منفی سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی با منطق نظریه حفاظت از منابع

یرمرتبط با کار از اینترنت، فرایند همسو است؛ زیرا استفاده مکرر و غ

گذاری فرسایش منابع فردی را تسریع کرده و توانایی کارکنان برای سرمایه

سازد که پیامد آن، افت عملکرد های شغلی را محدود میمنابع در فعالیت

 .شغلی است

نشان داد که این رابطه برای همه کارکنان یکسان  حاضر پژوهش یگریافته د

گر معناداری در رابطه میان بودن نقش تعدیلوجدانینیست و صفت 

ی از مطالعات بخش این یافته باکند. سایبرلوفینگ و عملکرد شغلی ایفا می

                                                                                                                                                                             
1. resource conservation 

( و جندقی و همکاران 2018(، باعزت و همکاران )2021یو و همکاران )

 ( همسو است.2015)

ی چون هایبودن یکی از ابعاد اصلی شخصیت است که با ویژگیوجدانی

 شود.پذیری، خودکنترلی، هدفمندی و پشتکار شناخته مینظم، مسئولیت

، تری دارندریزی دقیقافراد دارای سطح بالای این صفت معمولًا برنامه

گیرند و نسبت به پیامدهای رفتارهایشان حساس وظایف خود را جدی می

شود که هایی سبب می(. چنین ویژگی2001کری، )کاستا و مک هستند

اری، های غیرکهای متعدد برای انجام فعالیتحتی در مواجهه با فرصتآنان 

ری، ک)کاستا و مک رفتار خود را تنظیم کنند و از افراط پرهیز نمایند

2001.) 

بودن بالا به سایبرلوفینگ روی آورند، این در نتیجه، اگر افراد با وجدانی

فه و به شکل یک وقماند مدت و هدفمند باقی میرفتار غالباً در حد کوتاه

. آنان (2021)یو و همکاران،  کندمحدود برای بازیابی انرژی ذهنی عمل می

کنند و پس از آن با تمرکز و ها را کنترل میمعمولاً زمان و دامنه این وقفه

ین افراد گردند. به بیان دیگر، در اانگیزه بیشتری به انجام وظایف خود بازمی

شود ان تبدیل میکننده زمار اجتنابی یا اتلافسایبرلوفینگ کمتر به یک رفت

د. این امر یابشده بروز میو بیشتر در قالب یک استراحت کوتاه و مدیریت

شود که شدت اثر منفی سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی در آنان موجب می

 بودنتری از وجدانیکاهش یابد. در مقابل، افرادی که از سطح پایین

ها و رفتارهای آنلاین خود کنترل کمتری بر تکانه برخوردارند، معمولاً

راحتی در فضای مجازی غرق شوند، زمان دارند. این افراد ممکن است به

های غیرکاری کنند و بازگشت به کار اصلی بیشتری را صرف فعالیت

تر برایشان دشوارتر باشد. در نتیجه، سایبرلوفینگ در آنان با افت محسوس

 د بود.عملکرد همراه خواه

( نیز 1181هابفول )یافته پژوهش حاضر در پرتو نظریه حفاظت از منابع این 

توانند های شخصیتی میقابل تبیین است. بر اساس این نظریه، ویژگی

عنوان منابع فردی پایدار عمل کنند که افراد را در حفاظت، مدیریت و به

هایی واسطه ویژگیدهند. وجدانی بودن، بهبازیابی سایر منابع یاری می

رل نتگرایی و کریزی، هدفپذیری، برنامههمچون خودانضباطی، مسئولیت

ت افراد شود که ظرفیترین منابع شخصیتی محسوب میتکانه، یکی از مهم

دهد. در نتیجه، را برای مدیریت بهینه زمان، توجه و انرژی افزایش می
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کارکنان دارای سطح بالای وجدانی بودن، حتی در صورت درگیر شدن 

در رفتارهای سایبرلوفینگ، با محدود کردن دامنه و مدت این رفتار، 

های تر به وظایف اصلی و تخصیص مجدد منابع به فعالیتگشت سریعباز

دی که کنند. در مقابل، افراشغلی، از فرسایش گسترده منابع جلوگیری می

تری از وجدانی بودن برخوردارند، به دلیل ضعف در از سطح پایین

خودتنظیمی و کنترل رفتار، بیشتر در معرض اتلاف منابع ناشی از 

رار گرفته و در نتیجه کاهش شدیدتری در عملکرد شغلی را سایبرلوفینگ ق

بنابراین، وجدانی بودن با ایفای نقش یک منبع شخصیتی ؛ کنندتجربه می

کند محافظ، شدت اثر منفی سایبرلوفینگ بر عملکرد شغلی را تضعیف می

بار و از طریق ارتقای توانایی افراد در حفظ و تخصیص مؤثر منابع، آثار زیان

 دهد. این تبیین با دیدگاه نظریه حفاظترفتار بر عملکرد را کاهش میاین 

از منابع مبنی بر نقش منابع شخصی در مقابله با فرسایش منابع و حفظ 

 .عملکرد، سازگاری کامل دارد

توان به موارد زیر اشاره کرد: از آنجا های این پژوهش میاز جمله محدویت

های شهر تهران به یکی از شرکتمحدود این پژوهش جامعه آماری  که

احتیاط  ها و سایر شهرها بایدبود؛ بنابراین، در تعمیم نتایج به سایر شرکت

این پژوهش با استفاده از طرح مقطعی و غیرآزمایشی انجام  . همچنینشود

رو، با وجود آزمون روابط ساختاری میان متغیرها از طریق شد؛ ازاین

 تنباط روابط علی با محدودیت همراه است.یابی معادلات ساختاری، اسمدل

رو، های خودگزارشی گردآوری شدند؛ ازاینها بر اساس پرسشنامهداده

لوب های مطدهندگان به ارائه پاسخاحتمال سوگیری ناشی از تمایل پاسخ

یر با توجه به تأث اجتماعی یا عدم بیان دقیق رفتارهای واقعی وجود دارد.

شغلی و نقش محافظتی ویژگی وجدانی بودن، سایبرلوفینگ بر عملکرد 

ده های متعادل در زمینه استفاشود مدیران ضمن تدوین سیاستپیشنهاد می

از اینترنت در محیط کار، از رویکردهای صرفاً محدودکننده اجتناب کرده 

نان پذیری و مدیریت منابع فردی کارکو بر ارتقای خودتنظیمی، مسئولیت

های توسعه فردی تمرکز کنند. دسازی و برنامهاز طریق آموزش، توانمن

ویژه وجدانی بودن، در های شخصیتی، بههمچنین، توجه به ویژگی

تواند به فرآیندهای جذب، انتخاب، آموزش و توسعه منابع انسانی می

کاهش پیامدهای منفی رفتارهای غیرکاری در محیط کار و ارتقای عملکرد 

شود مطالعات آینده ی نیز پیشنهاد میاز منظر پژوهش .کارکنان کمک کند

های طولی یا آزمایشی، روابط علی میان سایبرلوفینگ، گیری از طرحبا بهره

وجدانی بودن و عملکرد شغلی را با دقت بیشتری بررسی کنند. همچنین، 

های فرهنگی ها و صنایع مختلف و در بافتانجام پژوهش در سازمان

 ها کمک خواهد کرد.یم یافتهگوناگون، به افزایش قابلیت تعم

 یاخلاق اتظملاح
این مقاله برگرفته از کار پژوهشی نویسنده اول در  :پژوهش اخلاق اصول از یرویپ

رشته روانشناسی تربیتی، گروه رواشناسی تربیتی دانشکده روانشناسی دانشگاه تهران است. 

آوری اطلاعات پس به جهت حفظ رعایت اصول اخلاقی در این پژوهش سعی شد تا جمع

اری کنندگان درباره رازدکنندگان انجام شود. همچنین به شرکتاز جلب رضایت شرکت

در حفظ اطلاعات شخصی و ارائه نتایج بدون قید نام و مشخصات شناسنامه افراد، اطمینان 

 داده شد.

 این پژوهش در قالب کار پژوهشی و بدون حمایت مالی انجام شده است. :یمال یحام

نویسنده اصلی این مقاله به عنوان پژوهشگر اصلی و  :سندگانینو از کی هر نقش

 اند.نویسنده مسئول و نویسنده دوم نقش راهنما و مشاور را در پژوهش ایفا کرده

 تضاد ونهگهیچ پژوهش این نتایج در که دارندمی اعلام همچنین نویسندگان :منافع تضاد

 .ندارد وجود منافعی

بدین وسیله از کارکنانی که در این پژوهش شرکت کردند، تشکر و  :یقدردان و تشکر

 گردد.قدردانی می

 منابع

(. بررسی تأثیر سایبرلوفینگ بر خستگی 1400. )یرینامانی، ش مین؛ا ،امانی

(، 44 )11 فصلنامۀ علمی دانش انتظامی خراسان شمالی. اجتماعی کارکنان.

40-60. http://khs.jrl.police.ir/article_104155.html 

آزمون مدل اعتیاد به (. 1401) .خدامراد ،مومنی ؛جهانگیر ،کرمی ؛مهران ،جوکار

شناسی روانی، شخصیتی و شناخت های آسیباینترنت بر اساس جنبه

 .تای و انتظارات استفاده از اینترنراهبردهای مقابله اجتماعی با میانجی گری

. 2020-2000، (118) 21 ،مجله علوم روانشناختی
doi:10.52547/JPS.21.118.2003 

(. فرهنگ 1011حکاک، محمد؛ عارف نژاد، محسن؛ فتحی چگینی، فریبرز. )

ی سایبرلوفینگ کارکنان: تحلیل نقش میانجی تنبلی سازمان بوروکراتیک و

های راهبردی های دولتی استان لرستان(. پژوهش)مورد مطالعه: سازمان

. 10-110(، 1)1مسائل اجتماعی ایران، 
https://ssoss.ui.ac.ir/article_24734.html?lang=fa 

های (. آزمون1081ساعتچی، محمود؛ کامکاری، کامبیز؛ عسگریان، مهناز )

 روانشناختی. تهران. نشر مدیریت.

http://khs.jrl.police.ir/article_104155.html
https://doi.org/10.52547/JPS.21.118.2003
https://ssoss.ui.ac.ir/article_24734.html?lang=fa
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تدوین مدل (. 1404به. )ربا ،نوری ؛بیتا ،نصرالهی ؛فرهاد ،جمهری ؛فروزش ،سلامی

ساختاری قلدری سایبری بر اساس الگوهای ارتباطی خانواده و روابط 

یانجی گری صفات تاریک شخصیت در کاربران نوجوان فردی با مبین

. 154-109، (150) 24 ،مجله علوم روانشناختی .های اجتماعیشبکه
doi:10.61186/jps.24.153.137 

(. بررسی 1019مسعود؛ افروز، غلامعلی. ) غلامعلیصفائی راد، ایرج؛ لواسانی، 

گری های شخصیتی و خلاقیت با میانجیالگوی ساختاری رابطه ویژگی

لامت فصلنامه سرضایت زناشویی، سازش یافتگی اجتماعی و سلامت روان. 
. 208-220(. 1)6روان کودک. 

https://childmentalhealth.ir/article-1-287-

fa.html&sw=Safaei 
(. مطالعه سایبرلوفینگ 1018. )حمدمی اواتی، مغلا کبر؛بهمنی، ا مضان؛می، رغلا

کنان. وری کارمورد از اینترنت( در محیط کار و اثر آن بر بهره)استفاده بی

. 114-101(. 51)18 .نشریه علمی پژوهشی مدیریت فردا
http://www.modiriyatfarda.ir/Article/26011 

(. بررسی رابطۀ بین 1402کریمیان پور، غفار؛ خسروی، اکبر؛ خسروی، عادل. )

انجی کاری سازمانی: نقش میتنبلی سازمانی و وابستگی به موبایل با اهمال

-120(. 42)12های راهبردی مسائل اجتماعی ایران. پژوهش سایبرلوفینگ.

106 .https://ssoss.ui.ac.ir/article_28076.html 

پیش بینی بهزیستی روان شناختی (. 1404. )منصوره ،نیکوگفتار ؛منزه ،مرادی

نقش  های شخصیتی با توجه بهاساس ویژگیدانشجویان در اپیدمی کرونا بر 

. 216-281(، 152)24، مجله علوم روانشناختی .میانجی گر تاب آوری
doi:10.61186/jps.24.152.281 
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