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Abstract 

Introduction 

The workforce is the most valuable knowledge capital of an organization, and improving human 

performance is the most critical step in enhancing an organization’s efficiency. Employees engage in 

work for various reasons, including fulfilling basic needs, earning income, maintaining psychological 

and physical activity, social interactions, competence, and self-esteem. However, negative interactions 

between working conditions and employees can lead to psychological and behavioral issues, such as 

fatigue, reduced quality of life, absenteeism, burnout, and decreased job performance. Considering 

these challenges, the present study examines the relationship between psycho-social workplace factors 

and job performance in employees of the medical equipment industry. 

 

Method  

This research follows a descriptive-correlational design. The study population consisted of employees 

from medical equipment companies in Mashhad in 2024, with a sample of 120 employees selected 

through convenience sampling method. The participants included 76 males and 44 females, with an 

average age of 29.9 years. Job tenure varied among participants: 14 employees had less than one year 

of experience, 86 had between one and five years, and 20 had more than five years. Employees worked 

in different departments, including production (47.5%), quality control (25%), packaging (14.2%), and 

administration (13.3%). Job Performance Questionnaire (Hersey & Goldsmith, 2003), which assesses 

seven subscales (ability, clarity, support, incentive, evaluation, validity, and work environment). 

Copenhagen Psycho-Social Questionnaire (2019), measuring five dimensions: work demands, work 
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organization and job contents, interpersonal relations and leadership, work-individual interface, and 

social capital. Data were analyzed using canonical correlation analysis in SPSS-27. 

 

Results 

The findings indicated a significant relationship between psycho-social workplace factors and job 

performance. The canonical correlation coefficient (R² = 0.80, F = 6.08, p < 0.0001) showed that 80% 

of the variance in job performance was explained by psycho-social workplace factors. The highest 

structural coefficients were observed for clarity (0.90) and social capital (0.87), indicating their 

substantial impact.Regression analysis identified work organization and job contents, social capital, 

and interpersonal relations and leadership as the most influential predictors of job performance 

subcomponents. Among them, social capital (β=0.63) had the strongest association with job 

performance. 

 

Discussion 

The results highlight the critical role of psycho-social workplace factors in shaping employees' job 

performance. The findings suggested that organizations should focus on enhancing social capital, work 

clarity, and leadership quality to improve performance. Additionally, workshops and interventions aimed at 

strengthening workplace support systems are recommended to promote employee well-being and efficiency. 
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  عیصنا یهاکارکنان شرکت  در یبا عملکرد شغلمحیط کار  یاجتماع-یروان   عواملرابطه 

 ی: یک مطالعه همبستگی کانونی پزشک زاتیتجه

 
     2 نوری کعب عمیر  ،   1 مهاجرزاده  پدرام  دیس

 

 
 شناسی، دانشگاه خیام، مشهد، ایراندانشجوی کارشناسی ارشد روان .1
 بینالود، مشهد، ایرانشناسی، مؤسسه آموزش عالی  گروه روان .2
 

   چکیده 
اسکک .    ی پزشککک   زات ی تجه   ع ی در کارکنان صنا   ی عملکرد شغل   با کار    ط ی مح  ی اجتماع -ی رابطه عوامل روان  ی هدف از پژوهش حاضر، بررس 

در شهر مشهد    ی پزشک   زات ی تجه   ع ی صنا   ی ها بوده و جامعه مورد مطالعه شامل کارکنان شرک   ی همبستگ -ی ف ی پژوهش از نوع توص  ن ی ا 

مککورد    ی در دسترس انتخاب شدند. ابزارها   ی ر ی گ نفر از کارکنان به روش نمونه   12۰شامل    ی ا ه جامعه، نمون   ن ی اس . از ا   1۴۰۳در سال  

کپنهاگ    ی اجتماع -ی روان   ی ها شاخص   نامه پرسش ( و  2۰۰۳)     ی و گلداسم   ی هرس   ی عملکرد شغل   نامه پرسش استفاده در پژوهش شامل  

قککرار    و تحلیککل   تجزیککه مککورد   SPSS-27 افککزار در نرم   گانککه چند   ون ی و رگرس   ی کانون   ی ها با استفاده از روش همبستگ ( بود. داده 2۰1۹) 

  ی دارند و مدل پژوهش از برازش مطلوب   ی بر عملکرد شغل   ی دار ی معن   ر ی کار تأث   ط ی مح   ی اجتماع -ی نشان داد که عوامل روان   ج ی نتا   .گرف  

دارنککد.    ی را بر عملکرد شغل   ر ی تأث   ن ی شتر ی ب   ی و رهبر فردی  بین و روابط    ی وضوح شغل   ، ی اجتماع   ه ی سرما   ها، افته ی براساس  برخوردار اس .  

  ی انج یکک م   ی رهککا ی متغ   ق ی از طر   ی کار و عملکرد شغل   ط ی مح   ی اجتماع -ی عوامل روان   ن ی ب   ی م ی رمستق ی رابطه غ   که نشان داد    ج ی نتا   همچنین 

  تواند ی م   ی رهبر     ی ف ی و ک   ی وضوح شغل   ، ی اجتماع   ه ی پژوهش، بهبود سرما   ج ی توجه به نتا   با   .وجود دارد   ی و وضوح شغل   ی اجتماع   ه ی سرما 

  ی کککار و ارتقککا   ط ی محکک   ی اجتمککاع -ی عوامل روان     ی جه  تقو   یی ها کارگاه   ی برگزار   بنابراین کارکنان شود.    ی عملکرد شغل   ش ی موجب افزا 

 . شود ی م   ه ی توص   ی پزشک   زات ی تجه   ع ی کارکنان صنا  ی عملکرد شغل 
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 مقدمه 
 اصلاح  راه  در  قدم   ترینمهم  عملکرد انسانی بهبود  و آیدمی به شمار   سازمان  یك دانشی   سرمایة  ترینمهم  انسانی  نیروی 

 Baniasadi & Rabbani  (. Bereyhe Bereyhi & Mombei, 2022)  اس    سازمانی  هر   ارتقاء  و  ( Performance)   عملکرد 

. هس    سازمانی   های هدف   سم    به   سازمان   صحیح   حرک    در   کننده ن یی تع   عامل   ترین مهم   انسانی،   معتقدند منابع   ( 2022) 

 اساسی، نیازهای ارضای  قبیل  از مختلفی  دلایل  به   افراد  Alderfer  ( 1972)  وMaslow   ( 1934)  پایه نیازهای نظریهبراساس 

 و  شایستگی  احساس   اجتماعی،   ارتباط  برقراری   برای   فرص   ایجاد  روانی،   و   جسمی   هدفمند   فعالی   درآمد،  کسب 

 مدیران  هایدغدغه  ترینعمده  از  یکی  راستا  همین  در(.  Poosti & Farhadi, 2022)ورزند  می  اشتغال  کار  به  نفسعزت

  تعهد   احساس  و  پذیریمسئولی   با   ها آن  تا   اس   کارکنان  برای  مناسب   ایجاد بستر  چگونگی  سازمان،   مختلف  سطوح  در

در  (.Baniasadi & Rabbani, 2022)  باشند  داشته  بهینه  عملکرد  و  دهند  انجام  درستی  به  را  خود  وظایف  عملکرد 

  تعریف   "شکده  تعهکد  یا   منظم   کار  هردادن    انجام  ،بستن  کاربه  اجکرا،"عنوان  به  آکسفورد  انگلیسی  فرهنگ  نامهلغ 

  آن   نتایج  و  کار  با  عملکرد  که  دهدمی  نشان  اس ،  مرتبط  بروندادها   و   هاستاده  با  اینکه  بر  علاوه   تعریف  این.  شودمی

در همین راستا، عملکرد شغلی یکی از متغیرهایی اس  که در    (.Vosoughi Niri et al., 2016)  دارد  تنگاتنکگ   ارتباط

سازمانی، عملکرد شغلی    -صنعتی   شناسانروانباشد.  می  توجه  موردهای دولتی و خصوصی  ها و شرک تمامی سازمان

(Job Performanceرا محصول رفتارهای انسانی می )ها و نیازها، در عملکرد افراد و در نهای  در  دانند و معتقدند انگیزه

و     عملکرد  .Rothmann et al  (2002)  (.Heidari & Karimi Yazd Abadi, 2023)  دارند  ریتأثاقتصادی    توسعهرشد 

 تدابیر  و  عمل  ابتکار  میزان  شغل،  در  کارکنان  عملکرد  چگونگی  دهندهنشان  که  چندبعدی  سازه  یكعنوان  به   را  شغلی

  اس ،   شغلی   وظایف  انجام  در  انرژی  و   وق   از  استفاده  و  خود  موجود  منابع  از  استفاده  هایروش  و  ها آن   مسئله  حل

  (1  ؛شامل هف  مؤلفه اساسی اس ، عملکرد شغلی  هرسی و گلداسمی    ACHIEVE مدل  با توجه به  کنند.می  تعریف

که  Ability)  توانایی اشاره  (  وظایف  انجام  در  کارکنان  تجربیات  و  مهارت  دانش،  که  Clarity)  وضوح  (2  .داردبه  به  ( 

شامل منابع، تجهیزات و (  Support)  حمای   (۳  .شودمیزان شفافی  وظایف و اهداف شغلی برای کارکنان مربوط می

به عوامل درونی و بیرونی اشاره دارد  ( که Incentiveش )انگیز ( ۴ .پشتیبانی سازمانی لازم برای انجام موفق وظایف اس 

انجام وظایف ترغیب می به  را  از سوی  معنای  به  ( که  Evaluation)  ارزیابی  ( 5  .کندکه کارکنان  بازخورد مستمر  ارائه 

عملکرد کارکنان   درباره  با  ( که  Validity)  اعتبار   ( 6  اس .مدیران  تصمیمات مدیریتی  و سازگاری  بر مشروعی   ناظر 

تواند عملکرد  نیز به شرایط بیرونی و محیط کاری اشاره دارد که می(  Environment)  محیط(  7  .قوانین و مقررات اس 

 از  ایمجموعه شغلیعملکرد  Murphy & Shiarella (1997) . از نظر(Yaghoubi et al., 2013)  را تسهیل یا محدود کند

  شغلی   محیط  در  ادراکی  هایتوانایی  و  وجدان  مدیری ،  شایستگی   ها،مهارت  دانش،  شامل  عملکردی  و  رفتاری  الگوهای

  هایرشته   محققان  و  نظرانصاحب  که  اس   حدی  تا   شغلی  عملکرد  موضوع  به  پرداختن  اهمی   خاطر  همین  به.  اس 

  تحقیقات   در  مفاهیم  ترینمهم  از  یکیعنوان  به  عملکرد  مدیری   نةیزم  در  مطالعه  به  فردی  و  گروهی  سازمانی،   مختلف

  رکن   انسانی،   نیروی  اینکهبه    توجه  با   (.Steers & Sanchez-Runde, 2017؛  Bliese et al., 2017)   اندپرداخته   سازمانی 

  منجر  تواند می  نهای   در  ها،آن  عملکرد  کیفی   و   توانایی  کاهش   شود،می  محسوب  سازمانی  هر   کارآمدی   اصلی   و   اساسی

 در   دخیل  عوامل  شناسایی   رو  نیا  از  شود؛  آن  بر  فایده بی  هایهزینه   تحمیل  و  سازمان  وریبهره  و  کارایی  کاهش  به

 محسوب   سازمانی  هر   برای  حیاتی  الزامات  از  هدفمند،  ایمداخله  هایبرنامه   اجرای  آن  پی  در  و  عملکرد  کیفی   کاهش

  کار،   فردی،  عوامل  صورت  به  توانمی  را  مشکلات  این  وجود  بر  دخیل  عوامل  ترینمهم(.  Afshari et al., 2021)  شودمی

  انسانی   منابع  و  کار  محیط  بین  پویای  تعامل  بر  تعریف  این  واقع  در  .نمود  بندیدسته   اجتماعی  محیط  و  خانواده  جامعه،

  مشکلات  بروز به منجر  گردد  ایجاد  کارکنان،   و کاری  شرایط میان  منفی  تعامل کهصورتی در  دیگر،عبارت   به. دارد تأکید 
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  غیب ،  زندگی،  کیفی   کاهش   خستگی،   به  منجر  تواند می  منفی  تعامل  این .  شد   خواهد  کارکنان  در  رفتاری  و   روانی

  .Hanfstigel et al(  2010)  دیدگاه براساس    (.Afshari et al., 2021)گردد    شغلی   عملکرد  کاهش   و   شغلی   فرسودگی

روان بنیادین  مینیازهای  افراد در محیط کار جه   رفتار  به  انگیزشی خود،  ماهی   با    که  معنی  بدین  .دهند شناختی 

  فشارآور،   متعدد  عوامل  که   اس   طبیعی   باشد،   فعال   اجتماعی -روانی   نیازهای   مانند  پایه  نیازهای  از  یکی   فرد  در  وقتی 

  را   زمینه  ترتیب،  بدین  و  بوده  فرد  نیازهای  با   تضاد  در  یا  و  راستا  در  نوعی  به  توانندمی  تعارض  و  ابهام  گرانباری،  نظیر

 (. Golparvar et al., 2015)آورند فراهم منفی و مثب  رفتارهای کاهش  یا افزایش برای

  عاطفی  مفهوم   که   هستند   کار   محیط   ادراکی   های ویژگی   اجتماعی، -روانی   عوامل   .Aryaie et al  ( 2015)   گفته   به 

بر   و   دارند   مدیری    و   کارکنان   برای  تاثیراتی   نظربراساس    دیگر، عبارت به   گردند؛ می   جسمی   و   روحی  فشار   باعث 

 (2003 )  Huang et al.   سازمانی  های محیط   کیفی    از   کارکنان   ادراکی   تجارب  همان اجتماعی  -روانی   فاکتورهای  

 دربردارنده  تواند می اجتماعی  -روانی   عوامل   اصطلاح   که   اس    اساس   همین   بر   دارند.   روانی   ماهی    عوامل   این   و   هستند 

  سازمانی   عوامل   عنوان   تح    عوامل   این   از   منابع   از   برخی   در   که   باشد   سازمان   یا   و   کار   باشخصی ،   مرتبط   موارد   تمام 

 شغلی،   محتوای   و  کار   سازمان   کار،   محیط   های خواسته   شامل   عوامل   این (.  Hoboubi et al., 2016) شود  می   یاد   کار 

 آمیزتوهین   رفتارهای   و   رفاه   و   سلام    خانواده، -کار   تعارض   شغلی،   رهبری، رضای    و   کار   محیط   در فردی  بین  روابط 

کار   المللی بین   سازمان   تعریف براساس  (.  Arassi et al., 2014  ؛ Hoboubi et al., 2016) هستند    کار   محل   در 

International Labour Organizational (ILO) عوامل   مدیری ،  شغلی،   محتوای  بین   تعاملات   به اجتماعی  -روانی   ، 

  که عدم توجه به این موارد  شود می   گفته   کارکنان   نیازهای   و   ها توانایی   با   سازمانی -محیطی   شرایط   و   کار   سازماندهی 

دارد    کارکنان   سلام    بر   آسیب   پتانسیل  عوامل  مهم (.  Poosti & Farhadi, 2022) را  که  اجتماعی  -روانی ترین 

  ( Demands at Workر ) ها در محل کاخواسته (  1طور مستقیم بر عملکرد کارکنان تأثیر بگذارند عبارتند از:  توانند بهمی

الزام به که   به فشارهای ذهنی، زمانی، شناختی و عاطفی اشاره دارد که از طریق حجم کار، سرع  انجام وظایف و 

ایجاد می پنهان  (  Work Organization and Job Contents)   دهی و محتوای کار سازمان  (  2  . شوند سازی احساسات 

روابط  ( ۳  . های رشد، تنوع وظایف و معنا و هدفمندی کار تمرکز دارد گیری، فرص بر میزان اختیار فرد در تصمیم که  

ب  ( Interpersonal Relations and Leadership)   فردی و رهبری بین  اجتماعی،  که  تعاملات کاری، حمای   ه کیفی  

بازتابی از ارتباط میان  ( که  Work–Individual Interface)  تعامل کار و فرد  (۴  .پردازدوضوح نقش و سبك مدیری  می

روانی و زندگی شخصی کارکنان اس   خواسته  امنی     وهای شغلی و وضعی   و  شامل درگیری شغلی، تعهد، رضای  

به سطح اعتماد بین کارکنان و مدیری ، احساس  ( که  Social Capital)  سرمایه اجتماعی (  5  در نهای و    شودشغلی می

دارد اشاره  کار  در محیط  اجتماعی  تعلق  عوامل    (.Burr et al., 2019)   عدال  و حس  بین  ارتباط  -روانیدر خصوص 

توانند منجر به  که فشارهای ذهنی، زمانی، شناختی و عاطفی می  داده اس تحقیقات نشان  با عملکرد شغلی،  اجتماعی  

افزایش   (،Job Demands-Resource Modelی )منابع شغل-تقاضا د. براساس مدل  خستگی شغلی و کاهش عملکرد شون

(. در Lee & Jo, 2023د )انجاموری میتقاضاهای شغلی بدون منابع حمایتی کافی، به فرسودگی شغلی و کاهش بهره

تصمیممقابل،   در  اختیار  فرص وجود  محسوب گیری،  شغلی  منابع  جمله  از  کار،  در  معنا  و  وظایف  تنوع  رشد،  های 

اند که این عوامل با افزایش رضای   مطالعات نشان دادهد.  شوند که با افزایش انگیزش و عملکرد شغلی مرتبط هستنمی

و کاهش فرسودگی شغلی همراه هستن ) شغلی  اجتماعی،  (.  Stöllman et al., 2025د  تعاملات کاری، حمای   کیفی  

بهبود عملکرد شغلی دارننیز  وضوح نقش و سبك رهبری مؤثر،   ند.  نقش مهمی در  اند که حمای   شان دادهمطالعات 

هستن مرتبط  شغلی  استرس  کاهش  و  شغلی  رضای   افزایش  با  مؤثر  رهبری  و  )اجتماعی  (. Katou et al., 2022د 

بین خواسته   همچنین بر عملکرد شغلی  هماهنگی  از عوامل مؤثر  نشان    اس ؛های شغلی و زندگی شخصی،  مطالعات 
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 & Şahinد ) تواند منجر به کاهش عملکرد و افزایش استرس شو که تعارض بین کار و زندگی شخصی می   اس    داده 

Yozgat, 2024  ، نهای با  (. در  اجتماعی،  اعتماد متقابل، همکاری و حمای   اجتماعی در محیط کار، شامل  سرمایه 

اس  روانی مرتبط  ب افزایش عملکرد شغلی، مشارک  کاری و سلام   تواند عملکرد سرمایه اجتماعی می عبارتی،  ه   ؛ 

در همین   (. Kuşcu Karatepe et al., 2022د ) آوری روانی بهبود بخش شغلی را از طریق افزایش خودکارآمدی و تاب 

 ( رابطه    Poosti & Farhadi  ( 2022راستا  بررسی  شغلی  اجتماعی  -روانی ی  ازها ی ن به  عملکرد  صنایع   در با  کارکنان 

با نقش   ایران  نتایج  کنندگ ل ی تعد خودروسازی  پرداختند.  نیازهای  نشان می   آمده   دس  به ی سطح خلق  -روانی دهد، 

رابطه اجتماعی   نیز  و  دارد  رابطه  عملکرد شغلی  دارد.  با  عملکرد شغلی وجود  و  بین خلق مثب   د ای مثب     گری در 

عنوان    ی پژوهش  عوامل    ی بررس » با  بهره   طی مح اجتماعی  -روانی ارتباط  بر  مواد   ك ی کارکنان    ی ور کار  پخش  صنع  

که   .Afshari et al  ( 2021)   توسط یی«  غذا  داد  بهره اجتماعی  -روانی   ی فاکتورها   ن ی ب  نشان  معنادار   یورو   یارتباط 

دار  این،  وجود  بر  علاوه  پژوهش   ی گر ی د   ج ی نتا د.  عنوان    ی در  ن » با  پاجتماعی  -روانی   ی ازها ی نقش    ان ی م   وند ی در 

نشان    گونه نی ا   .Golparvar et alتوسط    2015در سال    « کار   ط یمثب  در مح   یرفتار   ی با عملکردها   ی شغل   ی فشارزاها 

 . کند ی م   ل ی و عملکرد را تعد   ی شغل   ی دو عامل فشارزاها   ن ی ا   ن یرابطه ب اجتماعی  -روانی   ی ازها ی دهد که ن ی م 

بررسیگرفتهصورت های  پژوهشبه    توجه  با و اجتماعی  -روانی  عوامل  بین  رابطه  ،  کار    و   شغلی  عملکرد  محیط 

مهم    این  مدیری   و  ارزیابی  شناسایی، امری  کارکنان  روی  بر  اینهس عوامل  با  در  حال؛    صنایع  هایشرک   تاکنون 

های فردی، جنسیتی و عوامل و شرایط وجود تفاوت  احتمال  دلیل   پزشکی این رابطه بررسی نشده اس . لذا  تجهیزات

  . رسدمی  نظر  به  ضروری  اولوی   یك  عنوانبه  هاسازمان  سایر  به  نسب   ها برانگیز در این شرک چالش  و  زااسترس  شغلی

عوامل  اساس  نیا  بر رابطه  بررسی  دنبال  به  پژوهش حاضر  عملکرد شغلی در کارکنان شرک اجتماعی  -روانی،  های  و 

 باشد. پزشکی در شهر مشهد می زاتیتجه عیصنا

 

 روش 

 گیرینمونه  روش  و نمونه آماری، جامعه
پژوهش   جام این  بود.  همبستگی  نوع  از  شامل توصیفی  حاضر  پژوهش  آماری  شرک    عه  صنایع  کارکنان  های 

به    1۴۰۳تجهیزات پزشکی شهر مشهد در سال   بودند.    5۰۰اس  که در مجموع نزدیك  با توجه به محدودی  نفر 

به  نمونه   دسترسی  از  استفاده  امکان  عدم  و  جامعه  نمونه کل  تصادفی،  حجم  گیری  به  در   12۰ای  صورت  به  و  نفر 

کنندگان  باشند و میانگین سنی شرک  ها زن می نفر آن   ۴۴ها مرد و  نفر آن   76دسترس انتخاب شدند. از این تعداد  

سال   5نفر دارای بیشتر از    2۰سال و    5تا    1نفر بین    86نفر زیر یك سال،  1۴سال بود. از نظر سابقه کاری،    2۹/ ۹

های تولید، کنترل کار بودند که شامل بخش های مختلفی مشغول بهها در بخش سابقه کار بودند. کارکنان این شرک  

بسته  می بندی  کیفی ،  اداری  پژوهش و  این  در  که  تولید،    5/۴7  باشد  بخش  در  کنترل   25درصد  بخش  در  درصد 

بسته   2/1۴کیفی ،   بخش  در  و  درصد  آن   1۳/ ۳بندی  به درصد  مشغول  اداری  بخش  در  داده ها  بودند.  های  کار 

نرم آوری جمع  در  کانونی  همبستگی  تحلیل  طریق  از  پژوهش  این  در  و   27ویراس     SPSSافزار  شده  تجزیه  مورد 

 تحلیل قرار گرفتند.

 

 پژوهش  ابزار

)  نامه پرسش شغلی  سال    نامهپرسشاین    (:Job Performance Questionnaireعملکرد  توسط     1۹8۰در 
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Hersey & Goldsmith    این اس .  گردیده  طراحی  کارکنان  شغلی  عملکرد  سنجش  منظور  براساس    نامهپرسشبه 

گویه و   ۴2عملکرد شغلی دارای    نامهپرسشباشد.  )خیلی زیاد( می  5)خیلی کم( تا    1ای از  مقیاس لیکرت پنج درجه 

توانایی )مقیاس  خردههف    )   Ability( )۴که  )   Clarity( )7گویه(، وضوح  گویه(، مشوق    Support( )5گویه(، حمای  

(Incentive(  )6  ( ارزیابی  )Evaluationگویه(،   )۹  ( اعتبار  )Validityگویه(،   )6   ( کاری  محیط  و   Workگویه( 

Environment( می  5(  ارزیابی  را  این    Mirsaraji(  2013)کند.  گویه(  روایی  تأیید  بررسی   نامهپرسشضمن  طریق  از 

این   پایایی  با    نامهپرسشروایی صوری و محتوایی آن،  برابر  آلفای کرونباخ  از ضریب  استفاده  با  گزارش داده    ۹1/۰را 

عملکرد شغلی با استفاده از تحلیل عاملی تأییدی مورد بررسی قرار گرف  که    نامهپرسشاس . در این پژوهش، روایی  

نشان این  نتایج  روایی  بودن  مطلوب  )  نامهپرسشدهنده   =۰5۹/۰RMSEA=  ،۹7/۰IFI=  ،۹5/۰TLI=  ،۹7/۰CFIبود 

،۹1/۰GFI=  .)که    نامهپرسشپایایی    همچنین شد  محاسبه  کرونباخ  آلفای  ضریب  از  استفاده  ابعاد ترتیب  بهبا  برای 

،  82/۰، 7۹/۰، 77/۰، 81/۰، 7۳/۰برابر با  نامهپرسشتوانایی، وضوح، حمای ، مشوق، ارزیابی، اعتبار، محیط کاری و کل 

 دس  آمد. هب 8۴/۰و  85/۰، 72/۰

)اجتماعی  -روانی  نامه پرسش -روانی  نامهپرسش  (:Copenhagen Psychosocial Questionnaireکپنهاگن 

ترین ابزارهای  توسط مرکز ملی محیط کار دانمارک طراحی شده و به عنوان یکی از جامع  (2002کپنهاگن )اجتماعی  

گویه و پنج بُعد    6۰دارای    نامهپرسششغل اس . این  اجتماعی  -روانیزای شغلی و عوامل  کننده عوامل استرس ارزیابی

 Work Organizationگویه(، سازمان کار و محتویات شغلی )  Demands At Work( )12ها در محل کار ) شامل خواسته 

And Job Contents( )1۳    فردی  بینگویه(، روابط( و رهبریinterpersonal Relations And Leadership( )16    ،)گویه

کاری )-روابط  )Work-Individual Interfaceفردی   )15  ( اجتماعی  سرمایه  و  )Social Capitalگویه(   گویه(    ۴( 

  شوند. در پژوهش گذاری می)خیلی زیاد( نمره  5)خیلی کم( تا    1ای از  ف لیکرت پنج درجه ها بر روی طیباشد. پاسخمی

(2016)  Aminian et al.    این سازه  دادند    نامهپرسشروایی  قرار  تأیید  مورد  تأییدی،  عاملی  تحلیل  از  استفاده  با  را 

(۰۴۹/۰RMSEA=  ،۹1/۰AGFI=  ،۹1/۰NFI=  ،۹1/۰CFI=  ،۹۰ /۰GFI=  .)این    همچنین دامنه    نامه پرسشپایایی  در 

)  8۹/۰تا    75/۰بین   اس   شده  روایی   (. Aminian et al., 2016گزارش  پژوهش،  این  اجتماعی  -روانی  نامهپرسشدر 

( گرف   قرار  تأیید  و  بررسی  مورد  تأییدی  عاملی  تحلیل  از  استفاده  با    =۰71/۰RMSEA=  ،۹۴/۰IFIکپنهاگن 

،۹۰/۰TLI=  ،۹۴/۰CFI=  ،۹۰/۰GFI=  .)ضریب  اجتماعی  -روانی   نامهپرسشپایایی    همچنین از  استفاده  با  کپنهاگن 

که   شد  محاسبه  کرونباخ  خواسته ترتیب  بهآلفای  ابعاد  روابط  برای  شغلی،  محتویات  و  کار  سازمان  کار،  محل  در  ها 

و    8۰/۰،  7۹/۰،  87/۰،  78/۰،  81/۰برابر با    نامهپرسشفردی، سرمایه اجتماعی و کل  -و رهبری، روابط کاریفردی  بین

 دس  آمد. هب 86/۰

 

 هایافته 
 ارائه شده اس .  1های توصیفی متغیرهای پژوهش و نیز ضرایب همبستگی بین متغیرهای پژوهش در جدول یافته

  اریو انحراف مع۰8/1۳  نیانگیم  یدارا  یاجتماع   هی. سرمادهدیپژوهش را نشان م   ی رهایمتغ  یفیتوص  ج ینتا  1جدول  

در  ۰۳/۴ نی حالاس ،  تداخل  م  یفرد-یکار  یازهایکه  مع  6۰/۴5  نیانگیبا  انحراف  را   یپراکندگ  نیشتریب  1۹/8  اریو 

همبستگ بهیمعن  ی هایدارد.  ن  یاجتماع   هیسرما  ن یب  62/۰  یهمبستگ  ژهیودار،  تداخل    ، یفرد-یکار  یازها یو 

 اس . ریدو متغ  نیا نیب یقو رابطه دهندهنشان
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Table 1. Descriptive findings of research variables 
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مؤلفه  بین  روابط  بررسی  منظور  نیازهای  به  مؤلفه اجتماعی  -روانی های  از  و  شغلی  عملکرد  کانونی  های  همبستگی 

 ارائه شده اس .   2)زیربنایی( استفاده شد که نتایج آن در جدول  

 
Table 2. Standard coefficients, structural coefficients and model fit indices in canonical correlation 

analysis 
Variables Standard coefficients Structural coefficients Model fit indices 

Ability 0.04 0.44 

Wilks Statistic= 0.20 

 

F= 6.08 

 

= 0.802R 

 

p<0.0001 

Clarity 0.43 0.90 

Help 0.06 0.74 

Incentive 0.30 0.79 

Evaluation 0.05 0.74 

Validity 0.06 0.80 

Environment 0.38 0.84 

Demands at work 0.25 0.46 

Work organization and job contents 0.31 0.67 

Interpersonal relations and leadership 0.35 0.84 

Work-individual interface 0.16 0.33 

Social capital 0.63 0.87 

 
ابعاد نیازهای   های عملکرد شغلی با  و مؤلفهاجتماعی  -روانیپژوهش یعنی واریانس مشترک میان دو دسته متغیر 

تعیین   آماری معنی  >۰p/ ۰۰۰1داری  در سطح معنی =2R  ،۰8/6F=۰/ 8۰ضریب  بیان دیگر،  از لحاظ    8۰دار اس . به 

مؤلفه واریانس  از  نیازهای  درصد  توسط  عملکرد شغلی  تعیین،  تبیین میاجتماعی  -روانی های  بالای ضریب  وزن  شود. 

  Wilksدهد. همچنین مقدار آماره  های عملکرد شغلی نشان میرا بر مؤلفهاجتماعی  -روانینفوذ نیرومند ابعاد نیازهای  

با   دیگر،  می  2۰/۰برابر  عبارت  به  مؤلفه  2۰باشد؛  واریانس  از  دیگر  درصد  متغیرهایی  توسط  شغلی  عملکرد  های 

 شود. بینی میپیش

از میان  در این تحلیل، ضرایب ساختاری نشانگر اهمی  هر متغیر در ساخ  متغیر زیربنایی دسته خودش اس . 

با ضریب ساختاری   عملکرد شغلی، وضوح  مؤلفه  روانی  و   ۹۰/۰هف   نیازهای  بُعد  پنج  بین  بُعد سرمایه  -از  اجتماعی، 

، واجد بیشترین ارتباط با اولین متغیر ترکیبی یا بنیادی حاصل از متغیرهای ملاک و  87/۰اجتماعی با ضریب ساختاری 

پیشپیش متغیرهای  نسبی  اهمی   خصوص  در  قضاوت  جه   هستند.  متغیر بین  مشترک  واریانس  تبیین  در  بین 

از تحلیل، سرمای نتایج حاصل  به  با توجه  استفاده کرد.  استاندارد  از ضرایب  باید  نیازهای  وابسته،  و تداخل  اجتماعی  ه 

استاندارد  ترتیب  بهفردی  -کاری ضرایب  بنیادی    16/۰و    6۳/۰با  متغیر  اولین  با  ارتباط  کمترین  و  بیشترین  واجد 

 )ترکیبی( از عملکرد شغلی هستند.

ادامه  نیازهای    در  رابطه  بررسی  هر اجتماعی  -روانی جه   مؤلفهبا  از  تحلیل یك  از  شغلی،  عملکرد   های 

 ( گام  به  گام  ورود  روش  به  چندگانه  شده Stepwiseرگرسیون  استفاده  مهم   (  تا  پیش اس   هر بین ترین  از  های  یك 

نشان داده    ۳متغیرهای وابسته مشخص گردد. نتایج تحلیل رگرسیون چندگانه به روش ورود گام به گام در جدول  

 شده اس .
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Table 3. The results of multiple regression analysis to predict job performance components through the 

dimensions of psycho-social needs 

Predictor Variables Β t P R R2 F P 

Criteria variable: Ability 

Work organization and job contents 0.46 5.63 0.001 0.46 0.21 31.68 0.001 

Criteria variable: Clarity 

Social capital 0.33 3.59 0.001 

0.72 0.52 41.49 0.001 Work organization and job contents 0.28 3.99 0.001 

Interpersonal relations and leadership 0.27 2.88 0.005 

Criteria variable: Help 

Social capital 0.66 9.43 0.001 0.66 0.43 88.99 0.001 

Criteria variable: Incentive 

Social capital 0.48 6.13 0.001 
0.61 0.37 34.59 0.001 

Work organization and job contents 0.24 3.06 0.001 

Criteria variable: Evaluation 

Interpersonal relations and leadership 0.37 4.68 0.001 
0.62 0.38 36.18 0.001 

Work organization and job contents 0.36 4.56 0.001 

Criteria variable: Validity 

Social capital 0.56 7.52 0.001 
0.65 0.43 43.60 0.001 

Work organization and job contents 0.19 2.48 0.015 

Criteria variable: Environment 

Social capital 0.59 7.54 0.001 

0.67 0.44 30.89 0.001 Demands at work 0.19 2.61 0.010 

Work organization and job contents 0.18 2.31 0.023 

 
جدول   به  توجه  مهم۳با  پیش،  بُعد  ترین  توانایی،  مؤلفه  برای  )بین  شغلی  محتوای  و  کاری  ،  >۰۰1/۰pساختار 

۴6/۰β=های مؤلفه وضوح به بینترین پیش(؛ مهم( ۰۰1/۰ترتیب ابعاد سرمایه اجتماعیp<  ،۳۳/۰β=  ساختار کاری و ،)

( )=۰۰1/۰p<  ،28/۰βمحتوای شغلی  رهبری  و  روابط کاری  و   )۰۰5/۰p<  ،27/۰β=پیش(؛ مهم مؤلفه  ترین  برای  بین 

( اجتماعی  سرمایه  متغیر  مهم=۰۰1/۰p<  ،66/۰βحمای ،  پیش(؛  بهبینترین  مشوق  مؤلفه  سرمایه  های  ابعاد  ترتیب 

های مؤلفه  بینترین پیشمهم  (؛=۰۰1/۰p<  ،2۴/۰β( و ساختار کاری و محتوای شغلی )=۰۰1/۰p<  ،۴8/۰βاجتماعی )

( رهبری  و  کاری  روابط  ابعاد  شامل  )=۰۰1/۰p<  ،۳7/۰βارزیابی  شغلی  محتوای  و  کاری  ساختار  و   )۰۰1/۰p<  ،

۳6/۰β=پیش(؛ مهم )بینترین  اجتماعی  ابعاد سرمایه  اعتبار شامل  و ساختار کاری و  =۰۰1/۰p<  ،56/۰βهای مؤلفه   )

ترتیب ابعاد سرمایه اجتماعی  های مؤلفه محیط بهبینترین پیش(؛ و در نهای  مهم=۰15/۰p<  ،1۹/۰βمحتوای شغلی )

(۰۰1/۰p<  ،5۹/۰β=( کار  محیط  انتظارات   ،)۰1۰/۰p<  ،1۹/۰β=( شغلی  محتوای  و  کاری  ساختار  و   )۰2۳/۰p<  ،

18/۰β= .بودند ) 

 

 گیرینتیجه  و بحث
 صنایع  کارکنان   در   شغلی  عملکرد   و  کار  محیط   اجتماعی -روانی   عوامل  بین  رابطه   بررسی  حاضر  پژوهش  از   هدف 

 طورخاص،به .  دارد   وجود  داری معنی   و   مثب    رابطه   متغیرها   این  بین   که   داد   نشان   پژوهش   نتایج .  بود  پزشکی   تجهیزات 
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 با  هایافته   این.  داشتند   شغلی  عملکرد  بر  معناداری   تأثیر   رهبری   وفردی  بین   روابط  و  شغلی  وضوح   اجتماعی،   سرمایه

 و   شغلی  وظایف   در   شفافی   مناسب،   اجتماعی   حمای    با  کاری   محیط   که   کندمی   تأیید   و   دارد   همخوانی  پیشین   مطالعات

؛ Poosti & Farhadi ( 2022)  پژوهش  نتایج با مطابق   شود.  کارکنان   عملکرد  بهبود  موجب   تواندمی فردی بین  مثب   تعاملات

 (2022 ) Baniasadi & Rabbani    وAfshari et al. (2021) موجب ها،نقش  بودن   روشن  و حمایتی هایویژگی  با  کار  محیط 

 از  مثب    ادراک   که   داده اس    نشان   ها علاوه بر این، نتایج این پژوهش .  شود می   کارکنان   انگیزه   و   شغلی   تعهد   افزایش 

 را   شغلی   عملکرد   توانند می   مؤثر   تعاملات   طریق   از  اجتماعی   سرمایه   تقوی    و   روانی   فشارهای   کاهش   کار،   محیط 

 از  یکی   عنوان به   اجتماعی   سرمایه   که   داد   نشان   مطالعات   همین   راستای   در   نیز   حاضر   پژوهش   های یافته .  بخشند   بهبود 

  از  دیگر   دارد. یکی   شغلی   های استرس   کاهش   و   وری بهره   افزایش   در   ای کننده تعدیل   نقش   تأثیرگذار،   عوامل   ترین مهم 

 .Rothmann et al ( 2002)  های نظریه  با  مطابق . بود  کارکنان  عملکرد  بهبود  در  شغلی  وضوح  نقش  پژوهش،  مهم  نتایج 

  کار  از   اس ،   شده   مشخص   وضوح   به   ها آن   شغلی   انتظارات  و   وظایف   که   کارکنانی  Murphy & Shiarella ( 1997)   و 

 در  ابهام   عدم   که   داد  نشان  نیز  حاضر  پژوهش   های یافته .  دهند می   نشان   بهتری   عملکرد   و   دارند   بیشتری   رضای   خود 

 بروز  احتمال   و   داده   افزایش   را   کارکنان   انگیزه   تواند می   مدیران،   سوی   از   منظم   بازخورد  دریاف    و   شغلی   وظایف 

  دقیق،  های راهنمایی   ارائه   و   روشن   های دستورالعمل   تدوین   با   باید   ها سازمان   بنابراین.  دهد   کاهش   را   شغلی   فرسودگی 

 کنند.   جلوگیری   شغلی   های نقش   در   ابهام   بروز   از 

  بر   توجهی  قابل   تأثیر  کار،   محیط  در  رهبری  کیفی   و فردی  بین  روابط  که   داد   نشان   پژوهش   نتایج   این،   بر   علاوه 

  اند کرده  بیان   و   کرده  اشاره  موضوع  این   اهمی   به  نیز  .Abolghasemi et al  (2011)   پژوهش.  دارد  کارکنان  عملکرد

  و   وریبهره  افزایش  موجب  تواندمی  دارد،  وجود  مدیران  و  همکاران  سوی  از  اجتماعی  حمای   آن  در  که  کاری  محیط

  افزایش   را  سازمانی  تعلق  حس  قوی،فردی  بین  روابط  که  شد  مشخص  نیز  حاضر  پژوهش  در.  شود  روانی  فشارهای  کاهش

 بخشد. می ارتقاء را کارکنان انگیزه و  تعهد سطح نتیجه، در  و داده

اینپژوهش  سایر  همانند   شامل   تنها  پژوهش  آماری  جامعه  نخس ،.  بود  همراه  هاییمحدودی   با  نیز  مطالعه  ها، 

  جغرافیایی   مناطق  و   صنایع   سایر  به  هایافته  پذیریتعمیم  بنابراین  بود،   مشهد  شهر  در  پزشکی  تجهیزات  صنایع   کارکنان

  امکان   تا   شود  اجرا  مختلف  شهرهای  و   صنایع  سایر  در  آینده   های پژوهش  که  شودمی  پیشنهاد.  باشد  محدود   اس   ممکن

دوم،   فراهم   نتایج   مقایسه   اما  کند، می  بررسی  را  متغیرها  بین  رابطه  که  بود  همبستگی   نوع  از  پژوهش   روش  گردد. 

  برای  آزمایشی  و  تجربی  هایروش  از  آینده  هایپژوهش  که  شودمی  پیشنهاد  بنابراین.  نیس   علیّ   روابط  دهندهنشان

 بود   خودگزارشی  های نامهپرسش  هاداده  آوریجمع  ابزار  کنند. سوم،  استفاده  پژوهش   متغیرهای   بین  علی   روابط  بررسی

  هایمصاحبه   نظیر(  کیفی  و  کمی )  ترکیبی  هایروش  از  استفاده .  باشد  همراه  دهیپاسخ  هایسوگیری   با  اس   ممکن  که

 دهد.  افزایش  را نتایج  دق  تواندمی سازمانی  رفتارهای مستقیم مشاهده  و عمیق

نتایج    عملکرد   افزایش  در   مهمی  نقش  کار   محیطاجتماعی  -روانی   عوامل  که  داد  نشان  حاضر  پژوهش  در مجموع، 

.  بودند  مرتبط  شغلی  عملکرد  با  معناداری  طوربهفردی  بین  روابط  و  شغلی،  وضوح  اجتماعی،  سرمایه.  دارند  کارکنان  شغلی

 کاری روابط ایجاد  و  وظایف شفافی  بهبود  اجتماعی، حمای  تقوی  با   توانندمی  هاسازمان که دهد می نشان  هایافته این

  مدیری   در  مؤثر  راهکار  یك  عنوانبه  تواند می  عوامل  این  به  توجه  بنابراین.  دهند  افزایش  را  کارکنان   وریبهره  سالم، 

  در  فعال  هایسازمان  که  شودمی  پیشنهاد  بر این اساس،  .گیرد  قرار  استفاده  مورد  سازمانی  عملکرد  بهبود  و  انسانی  منابع

 از   اجتماعی  سرمایه  ( افزایش1دهند:    انجام  را  این اقدامات  کارکنان،  شغلی  عملکرد  بهبود  برای  پزشکی  تجهیزات  صنایع

  به  اجتماعی   و   روانی  هایحمای   ارائه  و  مثب   تعاملات  بر  مبتنی  سازمانی   فرهنگ   تقوی   تیمی،  جلسات  برگزاری  طریق

ایجاد2  کارکنان.  برای  مستمر  بازخوردهای  ارائه  و  مشخص  اهداف  تعیین  وظایف،   دقیق  تعریف  با  شغلی   وضوح  ( 

تقوی ۳  شغلی.  هاینقش  در  ابهام  از  جلوگیری   برای   مدیران  آموزش  طریق  از  رهبری  کیفی   وفردی  بین  روابط  ( 
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  امنی    احساس  آن  در  کارکنان  که  حمایتی  محیطی  ایجاد   و  گراتحول   رهبری  هایمهارت  افزایش  مؤثر،  ارتباط  برقراری

  و   زندگی   و  کار   بین  تعادل   ایجاد  کار،   محیط  روانی  و   فیزیکی   شرایط  بهبود  با   کار   محیط  هایاسترس  ( کاهش۴  کنند.

 کارکنان. به ایمشاوره خدمات ارائه

 

 قدردانی  و تشکر
که های صنایع تجهیزات پزشکی شهر مشهد  بدین وسیله مراتب سپاس و قدردانی خود را از تمامی کارکنان شرک 

 م.  یداربا صبر و همکاری صمیمانه خود زمینه انجام این پژوهش را فراهم آوردند، اعلام می
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 اس . نشده بیان نویسندگان توسط جستار این در منافعی  تعارض گونههیچ
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