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 چکیده
انجام شد؛  یدانش، عواطف و روابط کارکنان با عملکردشغل ینپژوهش حاضر با هدف شناخت رابطه ب 

است. جامعه  یو از لحاظ هدف کاربرد یواز نوع همبستگ یمایشیپ -یفی، توصیتاز نظرماه یقتحق ینا

باشد؛  با توجه  مینفر  ۱۸۰استان گلستان به تعداد  یو حرفه ا یفن شامل کارکنان دانشگاه یقتحق ینا یآمار

و در دسترس  یاحتمال یرغ یریگبه روش نمونه ینفر به عنوان نمونه آمار ۱۱۸تعداد   ی،جامعه آمار ینبه ا

 یهاداده محقق؛. شد استفاده پژوهش از پرسشنامه یرهایسنجش متغ  یانتخاب شد. در پژوهش حاضر برا

 یلتحل یهمورد تجز Spssنرم افزار  یقاز طر ندیت آمده از پرسش نامه را پس از استخراج و طبقه ببه دس

 ینوجود دارد.  ب یرابطه معنادار یعواطف کارکنان و عملکرد شغل یننشان داد که ب یجقرار داده است. نتا

رابطه  یو عملکرد شغلدانش کارکنان  ینوجود دارد. ب یرابطه معنادار یروابط کارکنان و عملکرد شغل

 وجود دارد.  یمعنادار

استان  یاو حرفه یدانشگاه فن ی،شغل ، دانش کارکنان، عملکردروابط، عواطف کلیدی: هایواژه

 گلستان.
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  مقدمه -1
بمانند.  یباق یرقابت تیعیمختلف در موق هایوهیش یریکسب و کارها در تلاشند تا با به کارگ یامروز یاقتصاد جهان در

را  یشکست هر سازمان ای تی(. کارکنان موفق2۰2۱و همکاران،  یاست )عبدالله یبه کارکنان متک یسازمان تیموفق دیکل

 ای یتیریمد یاطلاعات، ابزارها ،یمال ،یمانند فناور یگریکه منابع د دتنهس یمهم یهاییآنها دارا رایز کنند،یم نییتع

 ،یو باباشاه ی)طهماسب ابدیخود دست  یرقابت تیتا به مز سازدیکه سازمان را قادر م کنندیم بیرا ترک دیتول یهاستمیس

و  دی)ابو زا باشندیاثرگذار م مانساز یورهستند که بر ثروت و بهره یدیکل یهامؤلفه نیاز مؤثرتر یکی(.کارکنان 2۰2۱

شوند و سازمان ها به  یم یسازمان تلق یمنبع ارزش برا نیو مهم تر یدیثروت کل گرکارکنانید یانی(. به ب2۰2۱، همکاران

به آن  یهستند که در مقوله رفتار سازمان یادهیچیپ یروابط انسان ریروزانه درگ ،یمتشکل از اعضاء انسان یعنوان مجموعه ا

شود،  یکارکنان م نیب یتعارض و ناراحت جادینشوند، باعث ا یو رهبر تیهدا یروابط اگر بدرست نیشود و ا یم پرداخته

 ریمشهود و نامشهود سازمان تاث یهانهیهز شیو افزا یعوامل بر کاهش بهره ور نیو ا افتهیکاهش  یمنابع انسان یتوانمند

 ییارتباط و هم افزا ،یهمکار گرانیبا د دی: آنها بادهندیرا در خلأ انجام نم هاتی(. کارمندان فعال۱397،یفیگذارد)لط یم

 یاندهیبه طور فزا انیکارفرما نیکنند، بنابرا لیها را به طور مؤثر تکمشوند و آن ریداشته باشند تا بتوانند با مشاغل خود درگ

را  انیکارکنان، کارفرما انیمثبت در م یکار  طهراب کیداشتن  گر،ید یسالم هستند. از سو یکار طیمح کی جادینگران ا

)پاهوجا رندیخود را با کارکنان خود به کار گ یهایانرژ ایها تا تلاش کندیتر مآسان اریبس یبه عملکرد عال یابیدست یبرا

به  یشتریش بیخود دارند، گرا رانیکه روابط مستحکم و همراه با اعتماد با همکاران و مد ی(. کارکنان2۰2۱،و همکاران

 یمنف ای رمولدی(.  روابط غ2۰23و همکاران، یکارکنان خواهند داشت)عبداله ریبا سا یو همکار ریاز دستورات مد یرویپ

مهم  اریبس انیکارفرما یدارد، برا یبه اهداف خود باز م یابیسازمان ها را از عملکرد بهتر و دست ان،یکارکنان و کارفرما نیب

 تیموفق یروابط سالم کارکنان برا تی(. تقو2۰2۰، یبا کارکنان خود برقرار کرده و حفظ کنند )هارت یاست که روابط مثبت

 و نتیارائه دهند )و یبهتر جیکنند تا سخت تر کار کنند و نتا یم قیآنها کارکنان را تشو رایاست ز یاتیسازمان ح کی

 مهم است اریبس یمنابع انسان تیریدر مد یاز روابط انسان امروز، استفاده یکسب و کار رقابت یای(. در دن2۰۱3، همکاران

شده است تا حفظ کارکنان،  لیهر سازمان تبد یبرا یا(. امروزه احساسات کارکنان به داده2۰2۱پاهوجا و همکاران)

 معمولاً یعاطف یهاتی(. فعال2۰۰4، ؛ راملل2۰۱7و همکاران،  دهیرا کنترل کند )الشور یتجار یو شهرت واحدها یوربهره

شغل،  یتواند غنایکند. احساسات مثبت میکارمند را کنترل م کیغم و نگرش  ،یارتباط، استرس، شاد ندیرفتار، فرآ

معکوس  جهیتواند نتیم یکه احساسات منف یکند، در حال نیعضو شاغل تضم کی یرا برا تیعملکرد بهتر و عوامل موفق

. ارزش ندینما تیمشترک را تقو یهاتوانند ارزش یم یو عواطف کار بط(. روا2۰۱4، و همکاران شیداشته باشد )الدح

 ،یمسائل کار ییشناسا ،یواحد کامل متحد کند. ارزش مشترک به نوآور کیسازمان را به عنوان  کیدارد  فهیمشترک وظ

هر  جه،ی(. درنت2۰۱7 ،و همکاران ییکند)آجا یشرکت کمک م کی یو حفظ چارچوب اصل قیدق یها یتوسعه استراتژ

 ییکند. از سو نیآنها را تضم ندهیاز ارزش مشترک کارکنان خود مراقبت کند تا رشد ادراکات و اهداف آ دیبا یسازمان

کارکنان را در  تیو موفق تیدانش است که عملکرد، رضا نیو ا دهدیرا توسعه م یکار یهادانش کارکنان مهارت گرید

 کی یبرا یدیعامل کل کیدانش کارکنان  گرید انی(.  به ب2۰۱2 همکاران،و  ی)آلتمون کندیم نییعهمه سازمان ها ت

سازد که به طور همزمان سرعت کار،  یامکان را فراهم م نیا باشدویم یرقابت تیموقع نیبه بالاتر یابیدست یسازمان برا

(.با 2۰۱2و همکاران،  ی؛ زوب2۰۱9، و همکاران داتی؛ عب2۰۱7، دووی؛ ا2۰۱4 ده،یو دقت را بهبود بخشد )الشور یبهره ور



  

یدانش، عواطف و روابط کارکنان با عملکرد شغل ینرابطه ب    ⁞  

 

 یتیریمد اتیدر ادب یخال یفضا کیانگاشته شده و  دهیموضوع ناد نیصورت گرفته ا یدر عمده مطالعات داخل حالنیا

پژوهش  نیدر ا رو،نی. ازاباشدیجهت انجام پژوهش حاضر م یازهیخود، انگ نیوجود دارد که ا بارهنیدرا قیتحق یبرا

 ی. پرسش اصلردیقرار گ یموردبررس یدانش، عواطف و روابط کارکنان با عملکردشغل نیب ابطهبر آن است که ر یسع

 وجود دارد؟ یدانش، عواطف، و روابط کارکنان با عملکردشغل نیب یآن است که چه رابطه ا قیتحق

 

 مبانی نظری -2

 روابط کارکنان -2-1

افت سازمان بروابط کارکنان با  ستمیس نیتوان ب یمطرح است که چگونه م ییچالش ها یمنابع انسان تیریدرحوزه مد

 یتهایز فعالروابط کارکنان به آن دسته ا ستمیکرد؛ س جادیو انسجام ا یکپارچگی ،یهماهنگ یازجمله تمدن سازمان

رما و کارکنان کارف نیب یروانشناخت یبر قراردادها نظارتاعمال و  ن،یشود که با تدو یمربوط م یتیریمد کیاستراتژ

 یستمیکنان سدهد. روابط با کار یسازمان شکل م یهنجار یو مبنا یکیزیکار ف طیگونه به مح نیکند و بد ینظارت م

 سفهرزشها و فلو حفظ ا فیاست که باهم در تعر ییو روشه ا استهایاز چارچوبها، س یاست که شامل مجموعه ا رملموسیغ

خاص  یجموعه امحول محور  اتیروابط با کارکنان در ادب یها فیتعر شتریکنند. ب یم فایا یسازمان نقش اصل یاصل یاه

 یمقررات انضباط تیعاو اعتراضها و ر تهایشکا یدگیتوان به رس یچرخد. به عنوان مثال م یم یمنابع انسان یها تیاز فعال

 تیرا رعا یسازمان یاستهایمطلب است که کارکنان هنجارها و س نیا اختندرباره کارکنان اشاره کرد و هدف روشن س

 ایموعه نقشها فراتر از مج یکارکنان موضوع نیروابط ب ستمیاصولا توجه به س ی(. ول2۰22کنند)لوپس و همکاران، یم

 یقاصد سازمانمدر تحقق اهداف و  یمهم اریبس گاهیسازمان، جا کیروابط سالم در  کیاست.وجود  یمنابع انسان فیوظا

روابط  رایاست، ز یاتیح یسازمان تیموفق ی(، روابط سالم و موثر کارکنان برا2۰۱۸و همکاران. )  زوگبهیدارد. به گفته اون

 .(2۰23،ملکرد کارکنان شود)خاتماکر و حسنع شیافزا یتواند باعث مشارکت کارکنان و حت یسالم م

 عواطف کارکنان -2-2

بیش ناملموس است که معمولاً و نه لزوماً در تعاملات بین مشتری  های کم وای از فعالیتمجموعهک خدمت، فعالیت یا ی

گیرند بلکه به عنوان های عرضه کننده خدمات صورت میفیزیکی یا کالاها و/ یا سیستم و کارکنان خدمات و/ یا منابع

ها مورد توجه قرار گرفت به رقابت بین سازمان اصلی(.1،2۰۰۱شوند)گرونرزارائه می هایی برای مشکلات مشتریحلراه

گردد)آلدایان و رقابتی می توجه به کیفیت خدمات، سازمان را از رقبایش متمایز ساخته و سبب کسب مزیت طوریکه

سازمان و تصویری که  کیفیت خدمات عبات است از تفاوت بین انتظارات مشتریان قبل از استفاده از خدمات(.2،2۰۰2باتل

دو بعد مجزا برای کیفیت خدمات شامل ( ۱9۸4)گرونورز(.3،2۰۱3)گئورگ و همکارانمات دریافت شده دارنداز خد

مشتریان باشد  ارائه کرده است. کیفیت فنی به میزانی که خدمات اصلی سازمان مطابق با انتظارات کیفیت فنی و عملکردی

 ،4)لین و همکارانباشدفرایند ارائه خدمات می ازحالی که کیفیت عملکردی نشان دهنده ادراکات اشاره دارد، در

میزان مشتریان یا افزایش  ظحف مثل سازمان استراتژیک منافع به دستیابی برای مؤثر عوامل از یکی  کیفیت خدمات(.2۰۱7

                                                     
1 - Gronroos 

2 - Aldlaigan, & Buttle 
3 - George etal 

4 - Lien et al 
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تواند همان میرا کیفیت خدمات الکترونیکی  (؛1،2۰۰۸)صادق سهیل و شیخآوردن سود عملیاتی استدستاثربخشی و به

دانست)کارلسون  شده در بازار مجازیخدمات الکترونیکی عرضه کننده از برتری و کیفیتارزیابی و قضاوت کلی مصرف

 (2،2۰۱۰و اوکاس

 دانش کارکنان -2-3

به  "تیریمد"اصطلاح  ن،ید. همچننوآورتر از رقبا باشن ایکارآمدتر  تر،عیتا سر کندیها کمک مدانش کارکنان به شرکت

 دگاهی. در دپردازدیسازمان در واکنش و عمل م ییو توانا طیسازمان و مح نیدانش به تعاملات ب تیریمعناست که مد نیا

 یدانش خودآگاه هستند دارا که از منابع ییها. سازمانشودیم یتلق یاتیامر ح کیعنوان شرکت، دانش به کیمنبع محور 

 داریپا یرقابت تیبه مز یابیدست یاز آن برا توانیاز آن دشوار است و م دیفرد هستند که تقلمنبع ارزشمند و منحصربه کی

 تواندیه از منابع دانش مو استفاد فظبه دست آوردن، ح یابزارها ن،ی(. بنابرا2۰۰7 ،و همکاران نریکرد )گر یبرداربهره

 یاست که از دانش برا ییهاتیفعال هیلدانش کارکنان شامل ک رو،نیها شود. ازاسازمان یبرا تیمنجر به سطوح بالاتر موفق

)ادوارد  کندیزار استفاده مماندن در با یو رقابت یطیمح یهابا چالش ییارویمنظور روبه یبه اهداف سازمان یابیدست

و  یدانش داخل تیریمد ییو مهم است؛ توانا یضرور یامر ییهاشرکت یداریبقا و پا ی(.ارتقا دانش کارکنان برا2۰22

. هاستدر شرکت انریمد فیوظا نیزتریبرانگچالش حالنیو درع نیتریکیاز استراتژ یکی یبه دانش خارج یدسترس

 یه فشار رقابتبدارند با توجه  یفرامرز یهاتیفعال که ییهاشرکت یدانش برا تیریمد یدگیچیو پ تیامروزه اهم

 تیری(. مد2۰22،مکارانه)دبم ماچادو و  ابدییم شیدر سراسر جهان، افزا اهیو ناهمگون یجهان یاز بازارها شدهتیتقو

با  شرفتهیپ یقتصادهاکه چگونه در ا کندیم یبررس یطور سنتشرکت بوده است که به تیموفق نهیریموضوع د کیدانش 

کند  تیرا تقو یوآورن ،یمل یادغام و انتقال دانش در سراسر مرزها قیمختلف، از طر یهاتیاز دانش در موقع یریگبهره

 .(2۰22)ادوارد،

 یعملکرد شغل -2-4.

افراد و هم  یاآن هم بر تیاست و اهم یو سازمان یصنعت یملاک درروان شناس یها ریمتغ نیاز مهمتر یکی یعملکرد شغل

ر بهبود عملکرد ب یو سازمان یصنعت یعمده در روان شناس یها تیتمام فعال یسازمانها کاملاً روشن است به عبارت یبرا

 یم یماناهداف ساز شبردیدرتوسعه وپ یعامل مهم ت،یریمد حوزهدر  ی(.عملکرد شغل2۰۰4،متمرکز است)بورمن یشغل

عملکرد  (2۰۰9 ،)هودینما یم یریموسسه را اندازه گ ایسازمان  کیتحقق اهداف  یاست که چگونگ یباشد و شناخت

 یملکرد شغل( ع2۰۰2)( رتمن2۰۰7 ،مانیشود)سل یم فیتعر یمحوله به فرد در شغل و فیاز انجام وظا یدر جه ا یشغل

تدابیر حل مسأله  ورا به عنوان یک سازه چند بعدی که نشان دهنده چگونگی عملکرد کارکنان در شغل، میزان ابتکار عمل 

غلی می باشد، شی در انجام وظایف آن ها و روش های استفاده از منابع موجود خود و همچنین استفاده از وقت و انرژ

ت ها، شایستگی ای از الگوهای رفتاری و عملکردی شامل دانش، مهار هتعریف می کند. به عبارتی، عملکرد شغلی مجموع

غلی عنوان ( در واقع عملکرد ش2۰۰2مدیریت، وجدان و توانای ی های ادراکی در محیط شغلی است)رتمن و همکاران،

وره مشخص دظار سازمان از تکه های مجزای رفتاری تعریف شده است که یک فرد در طول یک ارزش های کلی مورد انت

 .(2۰۰3،دلویاز زمان انجام می دهد)ماتاو

 

                                                     
1 - Sadiq Sohail & Shaikh 

2 - Carlson, & O'Cass 
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 پیشینه پژوهش-2-5

 نیکارکنان بر روابط و عملکرد کارکنان پرداختند؛ در ا یژگیو ریتاث یبه بررس ی( در پژوهش2۰23و همکاران) دهیالشور

 یمعادلات ساختار لهوسی به هاداده لیتحل جیاطلاعات استفاده شد،نتا یاز پرسشنامه جهت گردآور یشیمایپ یپژوهش توسف

 یمعنادار ریندارد. عواطف کارکنان بر روابط کارکنان تأث یمعنادار ریتأث اننشان داد که مشارکت کارکنان بر روابط کارکن

 یمعنادار ریندارد. دانش کارکنان بر روابط کارکنان تأث یمعنادار ریدارد. ارزش مشترک کارکنان بر روابط کارکنان تأث

 یمعنادار ریبر روابط کارکنان تأث ارکنانک یندارد. توانمندساز یمعنادار ریکارکنان بر روابط کارکنان تأث یهادارد. پاداش

انش کارکنان بر عملکرد کارکنان دارد. روابط و عواطف و د یمعنادار ریبر روابط کارکنان تأث یعملکرد کار تیفیدارد. ک

مشارکت و عواطف کارکنان بر روابط کارکنان با توجه به  ریتاث ی( در پژوهش2۰23دارد. چن و همکاران ) یمعنادار ریتأث

اطلاعات استفاده و داده ها با معادلات  یپژوهش از پرسشنامه جهت گردآور نیکارکنان پرداختند ؛در ا یتوانمند ساز نقش

عواطف  نیدارد. همچن یمعنادار رینشان داد که مشارکت کارکنان بر روابط کارکنان تأث جیشده که نتا لیحلت یساختار

 یانجیروابط نقش م نیدر ا یها نشان داد که توانمند ساز یبررس نی. همچنرددا یمعنادار ریکارکنان بر روابط کارکنان تأث

و اثر آن بر  یکار طیعوامل موثر روابط کارکنان در مح ریتاث یبه بررس ی( در پژوهش2۰2۱) نگی. هو و جلکندیم فایا

اطلاعات استفاده و داده ها با  یپژوهش از پرسشنامه جهت گردآور نیو خروج از سازمان پرداختند؛ ا یشغل یفرسودگ

 نیوابط بکننده ر تیکارکنان تقو یوفادار ،تعهد،وینشان داد که توانمند ساز جیشده که نتا لیتحل یمعادلات ساختار

یرا نشان م یو معنادار یمنف ریتاث یشغل یعوامل بر خروج از سازمان و فرسودگ نیو ا باشدیم یکار طیهمکاران در مح

 .دهند

 ارائه مدل مفهومی-2-6

 متون علمی،شکل زیر، مدل مفهومی این پژوهش را که بر اساس مبانی نظری و همچنین مطالعات انجام شده در سایر 

 دهد.یمطراحی شده است را نشان 

 

 

 
 ( مدل مفهومی پژوهش۱شکل)

 

 های پژوهشیهفرضهدف و -2-7

 نیا یهاهیکه در فرض باشدیم یکارکنان با عملکردشغل روابطعواطف،  دانش، نیرابطه ب شناخت، پژوهش نیهدف ا

 .اندشده انیب به شکل ذیل پژوهش

 عواطف کارکنان

 روابط کارکنان

 دانش کارکنان

 عملکرد شغلی
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 .وجود دارد یرابطه معنادار یعواطف کارکنان و عملکرد شغل نیاول:  ب هیفرض

 .وجود  دارد یرابطه معنادار یروابط کارکنان و عملکرد شغل نیدوم:  ب هیفرض

 .وجود دارد یرابطه معنادار یدانش کارکنان و عملکرد شغل نیسوم:  ب هیفرض

 

 روش شناسی پژوهش-3

به همان صورت  هاافتهیجهت که ازآن یفی. توصباشدیم یهمبستگاز نوع و  یشیمایپ -یفی، توصماهیتحاضر ازنظر  قیتحق

 ریمتغ نیو رابطه ب شدهیبررس رهایمتغ نیو روابط ب گردندیم فیتوص یکاردست گونهچیبدون ه  اند،شدهیآورکه جمع

 لهیوسبه یاز جامعه اصل یاحتمال رینمونه غ کیشوند. از آنجا که اطلاعات توسط یم یابیوابسته ارز یرهایمستقل و متغ

پرسشنامه از  ییروا دییتأ یاست. در پژو هش حاضر، برا دهیگرد نیتأم زین یبررس نیا یشیمایآمده بعد پدستپرسشنامه به

استفاده کرده   یاروش پرسشنامه زحاضر، محقق ا قیاذعان داشت در تحق دیبا نیروش خبرگان استفاده شده است. همچن

 قاتیگونه تحق نیاست. در ا یدانیم قاتیها در تحقداده یجمع آور یهاروش نیتراز متداول یکی یااست. روش پرسشنامه

ها از پرسشنامه استاندارد  ریسنجش متغ یپژوهش برا نیاطلاعات هستند، در ا یمنابع جمع آور نیترها از مهمپرسشنامه

 یافزار آمارکارکنان با استفاده از نرم نیب شدهعیتوز یهاپرسشنامه ییایاز پا نانیاطم یپژوهش برا نیاست. در ا شدهاستفاده 

 ( آمده است.۱که در جدول ) دیپژوهش محاسبه گرد نیا یهاپرسشنامه یکرونباخ برا یآلفا بیاس اس ضر یاس پ

 پژوهش یهاضریب آلفای کرونباخ پرسشنامه-(۱جدول )

 ضریب آلفای کرونباخ متغیر

 ۰.۸۸ روابط کارکنان

 ۰.۸۰ عواطف کارکنان

 ۰.۸3 دانش کارکنان

 ۰.92 عملکرد شغلی

 

نفر به  ۱۱۸اساس  نینفر بود ؛ بر ا ۱۸۰استان گلستان به تعداد یو حرفه ا یکارکنان دانشگاه فن قیتحق نیا یجامعه آمار

صورت آمار در دو بخش مجزا، به هالیدر دسترس انتخاب شد. تحل احتمالی ریغ یریگبه روش نمونه یعنوان نمونه آمار

موردمطالعه  تیو شناخت جمع فیتوص یها و نمودارها برااز جدول ،یفیوص. در بخش تباشندیم یو آمار استنباط یفیتوص

 .اس اس  مورد آزمون قرار گرفت ینرم افزار اس پ قیتحق یهاهیفرض زین ی. در بخش آمار استنباطشودیبهره گرفته م

 

 های پژوهشیافته-4

و در نهایت ارائه  هایه(، ارائه نتایج آزمون فرض2در ادامه، با ارائه آمار توصیفی از جامعه و نمونه مورد بررسی در جدول )

پژوهش  هاییافتهو اصلاح مدل مفهومی ارائه شده است،  هایهمدل نهایی پژوهش، که در اصل براساس نتایج آزمون فرض

 تشریح خواهد شد.
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 اعضای نمونه یهایژگی( فراوانی و2جدول )

 ویژگی افراد زیرگروه تعداد درصد مد یا نما

 مرد
 مرد ۱۱2 95

 جنسیت
 زن 6 5

 فوق لیسانس

 زیر دیپلم و دیپلم - -

 

 تحصیلات

 

 

 دیپلمفوق ۱۰ 9

 لیسانس 3۰ 25

 لیسانسفوق 73 62

 و بالاتر دکتری 5 4

 سال 5۰الی  4۱

  4۰الی  3۱ ۸ 6

 سن

 

 5۰الی  4۱ 99 ۸4

 سال 5۰بیش از  ۱۱ ۱۰

 

 آزمون فرضیات-4-2

 های تحقیقآزمون نرمال بودن متغیر( 3جدول )

 متغیر
 -آماره کالموگروف 

 اسمیرنف
 سطح معناداری

 ۰.557 ۱.۰23 روابط کارکنان

 ۰.553 ۱.۰۱۱ عواطف کارکنان

 ۰.579 ۱.۰5۰ کارکناندانش 

 ۰.577 ۱.۰49 عملکرد شغلی

 

 تحقیقهای : آزمون فرضیه همبستگینتایج آزمون  (4جدول)

 
روابط 

 کارکنان

عواطف 

 کارکنان

دانش 

 کارکنان
 عملکرد شغلی

    ۱ روابط کارکنان

   ۱ ۰.9۱ عواطف کارکنان

  ۱ ۰.۸7 ۰.79 دانش کارکنان

 ۱ ۰.93 ۰.۸3 ۰.۸۸ عملکرد شغلی

 
 

 بحث و نتیجه گیری-5

-هیاساس فرض نیپرداخته شد؛ بر ا یعواطف، روابط و دانش کارکنان با عملکردشغل نیرابطه ب یپژوهش به بررس نیدر ا

 نانینشان داد که، با اطم رسونیپ یهمبستگ بضری. اندمورد آزمون قرار گرفته یو آماره ت ریمس بیضرا لهیبه وس قیتحق یها

95% (۰5/۰ p <م)یو عملکرد شغل رکنانعواطف کا نیتوان گفت : ب ی (۰رابطه مثبت <r و معنی داری وجود دارد )

(۰۰۰/۰ =p ** ۰.۸3و =r بنابراین فرضیه  اول تأیید م .)95 نانیدر جدول فوق، با اطم رسونیپ یهمبستگ بیگردد.ضر ی% 
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(۰5/۰ p <م)رابطه مثبت یروابط کارکنان و عملکرد شغل نیتوان گفت : ب ی(۰ <r و معنی داری وجود )۰۰۰/۰) دارد =p 

توان  ی(م> p ۰5/۰) %95 نانیها نشان داد که با اطم یبررس تیگردد.در نها ی(. بنابراین فرضیه  دوم تأیید م r= ۰.۸۸و **

(.  r= ۰.93و ** p= ۰۰۰/۰( و معنی داری وجود دارد )r> ۰رابطه مثبت) یدانش کارکنان و عملکرد شغل نیگفت : ب

و  دهیاز جمله الشور نیشیپ قاتیتحق جیپژوهش با نتا نیبه دست آمده در ا جیگردد. نتا یبنابراین فرضیه  سوم تأیید م

دارد،   یپژوهش هم خوان  نهیشیهای پ افتهیپژوهش حاضر  با   جینتا  نکهی. با  توجه  به  اباشدی( همسو م2۰23همکاران)

نظری  قابل  یهای  آن  بر اساس  مبان هیبرخوردار بوده  و فرض  یریک  قوی  و محکمتوان  گفت  که از   پشتوانه تئو یم

کارکنان، سطح  انیمبادله اطلاعات م لیگسترش روابط و تسه قیگردد که از طر یم شنهادیاستوار  است. براساس پ  ییاتکا

ن یروابط ب لیوتسه  یموجبات خودشناس قیطر نیداده و از ا شیخود افزا اتیو خصوص هایژگیافراد را نسبت به و یآگاه

آنان کاسته  تیآن ها را روشن نموده و از منطقه ناشناخته شخص تیمنطقه کور شخص گریافراد فراهم گردد. به عبارت د

 بیاز نحوه عملکرد افراد به آنان ارائه شود و در جهت رفع معا یاصادقانه یهاگردد بازخور یم شنهادیپ نیشود؛ همچن

در کار به گسترش  یفیعلاوه بر ارتقاء ک ریمس نیداده شود تا فرد در ا نیئولو دلسوزانه از طرف مس یکاربرد یهاییراهنما

 یدر راستا ییکارگاه ها ،یتخصص یآموزش یهاگردد در کنار دوره یم شنهادیپ نیخود بپردازد؛ همچن یروح تیظرف

 کارکنان برگزار گردد. یدر سازمان برا یتیری، ارتباطات مطلوب و خود مدکارکنان یتوانمندساز

 

 ملاحضات اخلاقی

 پیروی از اصول اخلاقی پژوهش

محرمانه ماندن اطلاعات  ،کت کنندگان برای مشارکت در پژوهشاز شر خشنودیدر اجرای پژوهش اصول اخلاقی کسب 

گیری از پژوهش در هر زمان ها فقط در راستای اهداف پژوهش،آزادی و اختیار کنارهشرکت کنندگان، استفاده از داده

برای شرکت کنندگان و آگاهی کامل از روند اجرای پژوهش و ارائه نتایج شخصی در صورت درخواست شرکت کنندگان 

 استفاده شده است.

 مشارکت نویسندگان

 .ستاداشته مشارکتمقاله  تدویندر  گاننویسند همه
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The relationship between employees' knowledge, emotions and 

relationships with job performance  
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The current research was conducted with the aim of knowing the relationship between 

employees' knowledge, emotions and relationships with job performance; This research is 

descriptive-survey and correlational in nature and practical in terms of purpose. The 

statistical population of this research includes 180 employees of Technical and Vocational 

University of Golestan province; According to this statistical population, the number of 

118 people was selected as a statistical sample by non-probability and available sampling 

method. In the present study, a questionnaire was used to measure the research variables. 

research fellow; The data obtained from the questionnaire has been analyzed after 

extraction and classification through Spss software. The results showed that there is a 

significant relationship between employees' emotions and job performance. There is a 

significant relationship between employee relations and job performance. There is a 

significant relationship between employee knowledge and job performance. 

Keyword: emotions; Relations, employee knowledge, job performance, Golestan 

Technical and Vocational University. 
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