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 چکیده 

  ین ا  یزن  یبر عملکرد کارکنان موثر باشد و عوامل  یاجتماع  یرسانه ها  یرنظ  ییها  یرود فناور  یانتظار م  ی،ارتباط  یها  یفناور  یشرفتبا پ  

بر عملکرد کارکنان با    یاجتماع  یاز رسانه ها   یناش  یاسترس ها  یرتاث  یپژوهش بررس  یناساس، هدف ا  ین. بر همیندنما  یلرا تعد  یرتاث

تعد و  یلنقش  است. تحق  یشغل  یها  یژگیگر  بوده  نظر هدف، کاربرد  یقدر شرکت چدن سازان  نظر روش تجز  یاز  از   یل، و تحل  یهو 

کارکنان شرکت چدن سازان، بر    ینفر  230  یجامعه    ینمنظور از ب  ینبوده است. بد  یدانیداده ها، م  یو از نظر روش گردآور   یفیتوص

تع جدول  نمونه    ییناساس  تصادف   175مورگان    یحجم  روش  به  وس  ینفر  شدند.  انتخاب  دسترس  آور   ی  یلهدر  اطلاعات،    یجمع 

  ی محقق ساخته، مولفه    یها  یهبا گو  یاجتماع  یاستفاده از شبکه ها  یبوده است که مولفه    یهگو  57شامل چهار مولفه و    یپرسشنامه ا 

( و مولفه  1975مدل هاکمن و اولدهام )  اساسبر    یشغل  یها  یژگیو  ی(، مولفه  2014تکنواسترس بر اساس پژوهش طرفدار و همکاران )

ر  اعتبا  یبمحتوا و سازه بوده و ضر  یروائ  یمولفه ها دارا  ی( بوده است که همگ1970عملکرد کارکنان بر اساس پژوهش پاترسون )  ی

دو بر درجه    یخ  نسبتاعم از    یزرللازم در نرم افزار ل  یبرازش مدل پژوهش، شاخص ها  یکویین  یبررس   یداشته اند. برا  70/0از    یشترب

برازش،    یکویین  یو شاخص ها  1/0مانده کمتر از    یمربعات باق  یانگینم  یشهبرآورد و ر  یمربعات خطا   یانگینم  یشه، ر 3کمتر از     یآزاد 

مدل    یجهمجاز بوده و در نت  یدر محدوده    یمحاسبه شد که همگ  90/0از    یشترب  یندهرازش هنجار شده و برازش فزاب  یقی،برازش تطب

قرار    یلو تحل  یهپژوهش مورد تجز  یداده ها   ی،مورد نظر، قابل قبول بوده است و سپس با معادلات ساختار   یجامعه آمار   یبرا   وهشپژ

افزا  یاجتماع  یانه ها پژوهش نشان داد که کاربرد رس   یجگرفت. نتا   ی استرس ها   ینبوده است. همچن  یرگذاراسترس کارکنان تاث  یشبر 

مثبت    یربر عملکرد کارکنان تاث  یشغل  یها  یژگیو  یداشته است. سطوح بالا   یمنف  یربر عملکرد کارکنان تاث  یاجتماع  یاز رسانه ها   یناش

 نموده است.   یل با عملکرد کارکنان را تعد  یاجتماع  یهااز رسانه    یناش  یاسترس ها  ینرابطه ب  ی،شغل  یها  یژگیداشته و و
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 و بیان مسئله  هدم. مق1

به    یهشگران قرار گرفته است و علاقمنددر محل کار مورد توجه پژو  یاز فناور  یمرتبط با استرس ناش  یتکنواسترس به عنوان موضوع

 است.   یشدر حال افزا  یشغل  یها  یژگی همچون عملکرد کارکنان و و  یریتیمد  یرهایآن بر متغ  یرتاث  یبررس

در   یناز ا  یشبرای سازمان ها به ارمغان آورده اند که پ  یاریهای بس  یتها و ظرف  یتقابل  ید،فناوری های جد  یعامروز رشد سر  یایدر دن

از کاربردها    یاریسازمان ها را در بس  یابزارهای موجود مانند رسانه های اجتماع  یدر برخ  یتنوآوری و خلاق  یجادنبود. در واقع ادسترس  

و    یریتیمد  یدهای جد  یوهاستفاده از ش  ییتقاضا، توانا  ینیب  یشبهبود پ  یابی،کسب و کار، روش های بازار  یدمدل های جد  یجادا  یرنظ

استفاده   ینساخته است. همچن یغن یدارارتباط پا یجادری و بهره وری، به اشتراك گذاری دانش، همکاری متقابل و انوآو یشافزا ی،آموزش

افراد از جمله    یو شغل  یشخص  یبر ابعاد زندگ یادیز  یاربس  یرشده و تأث  یلافراد تبد یزندگ  یرناپذ  ییجدا خشبه ب  یاز رسانه های اجتماع

گونه ابزارها در    ینکارکنان سازمان ها از ا  یادز  یارآنان گذاشته است. استفاده بس  یو تعهد سازمان  یغل ش  یت رضا  ی،بر عملکرد شغل  یر تأث

باره وجود دارد،    یندر ا  ی. نظرات متناقض یردباره صورت پذ  یندر ا  یریتیدر محافل مد  یادیکار باعث شده است تا بحث های ز  یطمح

اجتماع  یبرخ های  رسانه  مثبت  مح  ینقش  شغل  کار  یطدر  بهبود عملکرد  موجب  برخ  یرا  و  اند  منف  یشترب  یگرد  یدانسته  نقش   یبه 

اشاره شده    یقات از تحق  یدر برخ  ین کرده اند.  همچن  ید تأک  یشغل  کردبر عمل  یچو ن رسانه ها و شبکه های اجتماع  ییاستفاده از ابزارها

اجتماع از رسانه های  استفاده  انسان  نیرااز طرف مد  ی کار به درست  یطدر مح  یاگر  ب   یمنف  یراتنشود، تأث  یریتمد  یمنابع  از   یشترآن 

 . [1]مثبت آن خواهد بود    یراتتأث

مطالعتته    داده استتت.  ییربوده است و کار کارکنان را به شدت تغ یاستفاده از رسانه اجتماع ینترنت،مربوط به کار در ا یتفعال ینحبوب ترم

شتترکت، کارکنتتان بتته طتتور متتنظم    یمیتتلو ا  یشخص  یمیلا  یدهد که علاوه بر بررس ینشان م 2010کسب و کار در سال  1000از  یشب

مختلتتف رد دهتتد. متتثلا ممکتتن استتت    یتتلتواند بتته دلا  یامر م  ین. ا]2[کنند    یم یخود را بررس 3ییترتو و 2ینکدین، ل1بوك یسروزانه، ف

ماننتتد    یارتباط برقرار کنند و با دوستانشان گشت و گذار کنند یا به اطلاعات متنوعکنند تا با دوستان خود  یبوك را بررس یسکارکنان ف

 .[3][4]  یابنددست    یمقالات خبر

محتتل    در  یاجتمتتاع  یاسترس مربوط به استفاده از رسانه ها یرقرار گرفته است، تأث یمورد بررس یرااثرات مضر که اخ یناز مهم تر یکی   

بتته    یوابستگ  یلاست که فرد به دل یاست. تکنواسترس به مفهوم استرس یاجتماع یاز رسانه ها یتکنو استرس ناش یگر،به عبارت د یاکار 

  یتتتموفق  یجتتهدهد که در نت  یفرد را کاهش م  یشود و بهره ور  یدچارش م  یبه ارتباط با فناور یناناز عدم اطم یناش اباضطر یا یفناور

 .[5]  دنک  یم  سازمان را کم

  یاز حد به علت استفاده از فن آور  یشتواند در چند مورد اتفاق افتد. اولا فرد ممکن است ب یم یاجتماع یاز رسانه ها یتکنواسترس ناش

که    ین. دوم ا[6]کند  پردازش    یحبه طور صح  یدغفلت کند که با  یتلفن همراه، از اطلاعات  یا  یوترمانند کامپ  ی،متعدد در طول روز کار  یها

استرس را تجربه   یجههستند و در نت یچیدهپ یاربس یتکنولوژ ینچند یانکاربران ممکن است احساس کنند که در طول کار متداول، در م

  ینبتت   یاستتت رابطتته ا  ممکنکنند،    یبط با کار استفاده ممرت  یرغ  یفانجام وظا یبرا یاجتماع یکه از رسانه ها ی. سوم، کارکنان[1]کنند 

 .[4]داشته باشند  یاجتماع  یاز رسانه ها  یاسترس ناش  یشخود، همراه با افزا  یشخص  یکار و زندگ

را   یکتترد شتتغلبه آن شده استتت. روان شناستتان عمل یادیتوجه ز یافته،از کشورهای توسعه  یاریاست که در بس  یریمتغ  یعملکرد شغل  

 .[7]درشد و توسعه اقتصادی موثر هستن  یتدر عملکرد افراد و در نها  یازها،ها و ن  یزهدانسته و اعتقاد دارند انگ  یمحصول رفتارهای انسان

و نگتترش آنهتتا،    یتکارگران و رضتتا یدیرفتار تول .[8]دارد که چگونه کارکنان شغل خود را درك کنند  ینبه ا یادز یعملکرد شغل بستگ 

تکنواستتترس و    یندر رابطتته بتت   یگتترد  ی. از ستتو[9]درك شتتده استتت  یشغل یها یژگیبه عنوان و یخاص روان شناخت یطوابسته به شرا

بتتا    یشتتغل  یهتتا  یژگتتیو  یتترااستتت، ز  یشغل  یها یژگیاز آنها و یکیکه  یندنما یفاگر ا یلتوانند نقش تعد یم یرهاییعملکرد کارکنان متغ
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مانند احساستتات و   یمثبت روح یها یتگذارد و منجر به وضع یم یرتاث یشغل یتهمراه است و بر رضا «یدرون یزهاز »انگ  یسطوح بالاتر

  .[4]دارد  یفهو تنوع وظ  یفهوظ  یتاهم  یفه،وظ  یتهو  ی،مانند استقلال، بازخورد شغل  یشود که ابعاد  یم  یتمسئول

  ی احتمال  یامدهایبه پ  موجود،  یریتیاست که در مطالعات مد  ینا  یریتعلم مد  یو برا  یو ضرورت موضوع پژوهش  از نظر تئور  یتاهم

استفاده از رسانه    یشینپ  یقاتشده است و تحق  یتوجه کم  ی،مانند عملکرد شغل  یرهاییبر متغ  یاجتماع  یاز رسانه ها  یتکنواسترس ناش

که    ینرا در مورد ا  یاصل  یلوجود، تاکنون دل   ینقرار داده اند. با ا یرا مورد بررس  یفرد  یو بهره ور   ییدر کار با کاهش کارا  یاجتماع  یها

که    ینبا توجه به ا  ین،نشده است. بنابرا  یشود، بررس  یتواند مانع از عملکرد شغل  یدر محل کار، م  یاجتماع  یچرا استفاده از رسانه ها 

تواند باعث    یم  یاجتماع  ی شدن به عادت است و استفاده از رسانه ها   یل تبد  ی شخص  یلدر کار، به دلا  یاجتماع  یاستفاده از رسانه ها

از    یرا شود، شناخت تاثمانع عملکرد آنه  یجه تکنواسترس در کاربران خود شود و در نت  یجادا اثر استفاده  تکنواسترس توسط شخص در 

چون تا    یگر،. به عبارت دیردگ  یقرار م  یپژوهش مورد بررس  یناست که در ا  یقمستلزم تحق  ی،و  یدر عملکرد شغل   یاجتماع  یرسانه ها

  یر تاث  ینتفاوت ا  ین بررسیبر عملکرد کارکنان و همچن   یاجتماع  یاز رسانه ها   یناش  یاسترس ها  یمنف   یرتاث  یکنون پژوهشی در زمینه  

پا  یدر کارکنان دارا بالا و    یکارکنان سازمان ها و شرکت ها  یمطابق مدل پژوهش حاضر در جامعه    ی،شغل  یها  یژگیو  یینسطوح 

و   یتاست که اهم  ینوآور   یدارا   آن  یرهایابعاد متغ  یبوده و در همه    یعموضوع پژوهش حاضر کاملا بد ینانجام نشده است. بنابرا یرانی،ا

 .سازد  یضرورت آن را واضح تر م

در ساعات کتتار    یاجتماع  یاست که استفاده از رسانه ها  ینشرکت چدن سازان ا یرانمد یو ضرورت پژوهش حاضر برا یتاهم ینهمچن   

و غلبه    ییسازمان ها با چالش شناسا  یرانمد،  یشینپ  یقاتتحق  یها  یافتهبه عادت شده است و بنا بر   یلمرتبط با کار، تبد یرغ یلدلا یبرا

ناخواستتته مهتتم    یجهنت  یکبه عنوان    یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یاجتماع  یرسانه ها مواجه هستند. فن آور یناستفاده از ا یامدهایبر پ

داشتتته باشتتد. بتتا وجتتود   یمنف یرتواند بر عملکرد کار تاث میامر  ینا یرادر محل کار شناخته شده است، ز یاجتماع یاستفاده از رسانه ها

  ی،حتتل مشتتکلات کتتار یبا همکاران برا یمربوط به کار، مانند همکار یلدلا یدر کار برا یجتماعا یارزشمند استفاده از رسانه ها یایمزا

در ساعات کتتار    یاجتماع  یاز رسانه ها  خصیبالقوه مضر و ناخواسته استفاده ش  یامدهایبه درك پ  یازشرکت ها شروع به شناخت ن یرانمد

 .[1]نموده اند  

شتتد. چشتتم انتتداز    یسدر شهر اصفهان تاستت   یج  یدر شهرك صنعت یگر یختهقطعات ر یدبا هدف تول 1361شرکت چدن سازان در سال 

دانش    ی،بر هوشمند یمبتن یالملل ینو ب یداخل یدر بازارها یدارمنطقه با حضور پا یصنعت یگروه ها یناز برتر یکیاست که  ینشرکت ا

بتتا    یاقتصتتاد  یطرح ها  یو راهبر  یریتهوشمند در مد  یاست که گروه  ینا  یزشرکت ن  یتباشد و مامور  1404نو در افق   یها یو فن آور

راستتتا از    یتتنخود باشتتد کتته در ا  یتجار  یو شرکا  ینفعانذ  ی،و خارج  یداخل  یانمشتر  یبرا  ینیدر جهت ارزش آفر یفلز یعصنا یتمحور

  یچدن ستتازان بتتر مبنتتا  یدتوسعه شرکت تول  ی. محورهایداستفاده نما تعهدخلاق، متخصص و م ینانسا یهنو و سرما یها یدانش و فناور

  یپژوهش  یها  یتاز روند بازار، فعال یو آگاه یانمشتر یازهایبنا نهاده شده است. با درك درست ن یمشتر یتو رضا یوستهپ یفیتبهبود ک

  یتتکنزد  یهمکار  یشرکت چدن سازان بر مبنا  شیپژوه  یها  یاست. سردیگ  یبه طور هماهنگ با هم صورت م یانبه مشتر یدهو خدمات

 .شوند  یاتخاذ م  یانداده شده به مشتر  یلاز کارکرد و عملکرد محصولات تحو  یافتیدر  یو بازخوردها  یبا مشتر

  یوارد مرحله ها یران،در ا یاجتماع یکارکنان،  با گسترش رسانه ها یبر عملکرد شغل یاجتماع یاز رسانه ها  یاسترس ناش  یرموضوع تاث

  ندآن بر عملکرد کارکنان رو به رو شده ا  یربا مشکل تکنواسترس و تاث  یزمانند شرکت چدن سازان ن  یرانیا  یشود و شرکت ها  یم  یحادتر

دهنتتد. در نتیجتته،  آن بر عملکرد کارکنان را کتتاهش  یچالش مواجه هستند که چگونه تکنو استرس و آثار منف ینشرکت ها با ا یرانو مد

بر عملکتترد کارکنتتان بتتا نقتتش    یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یاسترس ها  یرپرسش اصلی پژوهش حاضر این گونه مطرح می شتود که تاث

 ؟  یستشرکت چدن سازان چ  ینشاغل  یندر ب  یشغل  یها  یژگیگر و یلتعد
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 .با عملکرد کارکنان  یاجتماع  یاز رسانه ها  ی ناش  یاسترس ها   یندر رابطه ب  یشغل  یها  یژگیگر و یلنقش تعد  یینتع •

 حاضر عبارتند از:  یقتحق   یاتضدر نتیجه، فر

 .دارد  یرکارکنان تاث  استرس  یشبر افزا  یاجتماع  یکاربرد رسانه ها ▪

 .دارد  یمنف  یربر عملکرد کارکنان تاث  یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یاسترس ها ▪

 .مثبت دارد  یربر عملکرد کارکنان تاث  یشغل  یها  یژگیو  یسطوح بالا  ▪

 کند.  یم  یلبا عملکرد کارکنان را تعد  ی اجتماع  یاز رسانه ها   یناش  یاسترس ها  ینرابطه ب  یشغل  یها  یژگیو- ▪

 

که به کاربر اجازه ی ایجاد محتوا و تبادل محتوای تولید شده  است  به عنوان گروهی از برنامه های مبتنی بر اینترنت    4رسانه های اجتماعی 

  اشتراك  و  خلق  اجازه ها  شرکت  و افراد به تبلت و  موبایل ای،   رایانه ابزارهای واسطه  به که است  موجودیتی اجتماعی رسانه  .[10]می دهد  

 رسانه با مرتبط ابزارهای از سازمان کارکنان که  زمانی .دهد  می را  ها  شبکه و  مجازی جوامع در...   و ها  ایده اطلاعات، تبادل دانش، گذاری

 آوردن بدست  موجب   امر این  شوند،  می همکارانشان و خود میان اجتماعی  های   شبکه رشد  موجب واقع  در کنند  می  استفاده اجتماعی

 . [1]  دش   خواهد همکاران تخصص و دانش شخصیت، زمینه در زیادی اطلاعات

یا فیزیولوژی تعریف شده است که به   به عنوان تاثیر منفی بر روی رفتارها، افکار،  5استرس ناشی از رسانه های اجتماعی یا  تکنو استرس  

این پیامدهای واضح   یکی ازکه   استرس اثری مستقیم بر سازمان دارد .[4]طور مستقیم یا غیر مستقیم بوسیله تکنولوژی ایجاد می شود.  

وری نشان  استرس، کاهش عملکرد مناسب کارکنان است این کاهش در مورد کارگران اجرایی به صورت کیفیت ضعیف کار و افت بهره 

 نتیجه طبیعی  .[11]عبارتند از: غیبت ، استعفا و ترك کار تواند نتیجه استرس باشد که مهم ترین آنهای نیز می گیرداده می شود. کناره 

از نظر    ،هستندبیشتری  استرس دارای تاخیر، غیبت و ترك خدمت    در اثراسترس فردی برای سازمان کاهش کارایی است. کارکنان که  

از آنهاشکایهمچنین  و  ناشی از عملکرد آنها  و تعداد حوادث    افت کارآیی شدهدچار  کمی و کیفی   زیاد می شود. این گونه کارکنان    ت 

را در خود   رضایت شغلی بسیار ضعیف هستند. به عبارت دیگر، کارکنانی که فرسودگی و استهلاك دارای روحیه ای پایین، انگیزش کم و

اشخاصی که برای  .  [12]  موارد کار و شغل خود را تغییر می دهند از دست داده در بسیاری از  کنند هیجان قبلی را برای کارتجربه می

شوند و یا به منظور پیدا کردن سازمان بهتری، به ترك  گذرانند احتمالا بیشتر بیمار میدوران سختی را در محیط کار می  ،استرسمقابله با  

گیری روانی  تواند پیامدهای دیگری هم داشته باشد. به عنوان مثال، ممکن است فرد مبادرت به کناره می استرس  اندیشند. سازمان خود می 

پیامدهای مستقیم سازمانی  کرده و نسبت به شغل و سازمان مربوطه بی از  کارکنان به طرز تلقی مربوط  استرس  توجه شود.یکی دیگر 

های  چند نمونه از پاسخ   .[13]  بینندصدمه می استرس  سازمانی همزمان با انگیزش فرد از  شود. رضایت شغلی، روحیه کارکنان و تعهد  می

را که می  عب رفتاری  داد  بررسی قرار  مورد  رفتار تخریبی در توان  داروهای مخدر در هنگام کار،  از: کاهش عملکرد شغلی، مصرف  ارتند 

کار)دزدی و تخریب عمدی(، فرار از شغل)غیبت از کار، ترك شغل(، تنزل در ایفای نقش و در ابعاد دیگر زندگی)سوء رفتار با همسر و  

 .  [14]های زیان آور  ف مواد مخدر و نوشیدنی فرزندان(، رفتارهای مبتنی بر وارد آوردن صدمه به خوداز قبیل مصر
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 ارزش از مقصود و   ]15[است   مختلف شغلی هایموقعیت  و هازمان در  کارمند رفتارهای شغلی سازمانی ارزش عنوان به 6عملکرد کارکنان 

 . [4]دارد   خود کارکنان خدمات و هااز فعالیت سازمان که است برآوردی سازمانی،

های بین انواع مشاغل    تفاوت  بیان کننده ی  و   ایجاد شده  ماهیت شغل  به علتای از خصایص هستند که    مجموعه  7ویژگی های شغلی 

 . [16]می باشد    و بازخورد تنوع مهارت، هویت وظیفه، اهمیت وظیفه، استقلالآنها    ترین  مهم  که  هستند

محبوبیت        طول    8افزایش  در  اجتماعی  های  رسانه  از  گسترده  استفاده  به  منجر  اجتماعی  های  غیر  رسانه  دلایل  برای  کاری  ساعات 

کار  با  است    9مرتبط  که  ]17[شده  دهد  می  نشان  اخیر  نظرسنجی  های    59٪.  رسانه  به  دسترسی  به  مجاز  متحده  ایالات  کارکنان  از 

و   بار در روز هستند  از یک  استفاده شخصی بیش  برای  برای استفاده شخ  ٪15اجتماعی  بار در روز  از رسانه های  از کارکنان یک  صی 

تا   است  تاثیر گذاشته  از سازمان ها  بسیاری  بر  اجتماعی در کار  از رسانه های  استفاده گسترده ای  استفاده می کنند. چنین  اجتماعی 

کارکنان اجازه دسترسی به رسانه های اجتماعی را در طول روز کاری داشته باشند. سازمان ها شروع به شناخت نیاز به درك پیامدهای  

 . [18]لقوه مضر و ناخواسته استفاده شخصی از رسانه های اجتماعی در ساعات کار نموده اند  با

یک نتیجه ناخواسته ی استفاده از رسانه های اجتماعی )مانند رسانه های اجتماعی سازمانی( مرتبط با کار، شامل اتخاذ وظایف اولیه       

اجتماعی به طوری که رسانه های  است،  استفاده    کار  برای تکمیل کار هستند.  اطلاعات  آوری  یا جمع  و  ارتباط  برای همکاری،  ابزاری 

شخصی از رسانه های اجتماعی شامل استفاده از سیستم عامل برای دلایل غیر مرتبط با کار، مانند تماشای ویدیوهای سرگرم کننده در  

نه های اجتماعی در کار به دلایل شخصی ممکن است ارتباط بین  یوتیوپ یا خواندن پست های دوستان در فیس بوك است. بررسی رسا

 . [4]کار و زندگی در خانه را تیره نموده و منجر به تهاجم به زندگی شخصی در محل کار شود  

. به عنوان  [19]کارکنان را به شدت تغییر داده است    استفاده از رسانه اجتماعی، محبوب ترین فعالیت در اینترنت بوده است  و کار     

حرفه ای کسب و کار نشان می دهد که علاوه بر بررسی ایمیل شخصی و شرکت، کارکنان به    هزاردر بیش از    2010مثال، مطالعه سال  

تواند به دلایل مختلف رد دهد. به  طور منظم روزانه صفحه ی شخصی خود را در فیس بوك، لینکدین و توییتر بررسی می کنند. این می  

عنوان مثال، کارکنان ممکن است فیس بوك را بررسی کنند تا با دوستان خود ارتباط برقرار کنند و از طریق عکس ها، به به اطلاعات  

 . [20]  متنوعی مانند مقالات خبری، دسترسی یابند

 در این از پیش که اند آورده ارمغان به ها سازمان برای بسیاری های ظرفیت و ها قابلیت جدید، های فناوری سریع رشد امروز دنیای در

 کاربردها  از بسیاری در را  ها  سازمان ، اجتماعی های  رسانه مانند  موجود ابزارهای برخی در  خلاقیت  و نوآوری  ایجاد واقع در.  نبود دسترس

 و مدیریتی جدید  های  شیوه از استفاده توانایی  تقاضا، بینی  پیش بهبود بازاریابی،  های   روش کار، و  کسب جدید  های  مدل ایجاد نظیر

 همچنین .[21] است ساخته غنی پایدار ارتباط ایجاد  و متقابل همکاری دانش، گذاری اشتراك  به وری، بهره و نوآوری افزایش  آموزشی،

 و شخصی زندگی ابعاد بر زیادی بسیار تأثیر و  [22]  شده تبدیل افراد زندگی ناپذیر جدایی بخش به اجتماعی های  رسانه از استفاده

 . [1]  تاس گذاشته آنان سازمانی  تعهد و شغلی رضایت شغلی، عملکرد  بر تأثیر جمله از افراد شغلی

را طراحی و پیاده سازی می کنند که چنین سیاست هایی    10رسانه های اجتماعیمربوط به  امروزه سازمان ها به طور مداوم سیاست های  

و کمک به کارکنان    13ریت ، مدی12ها فاقد دانش برای شناسایی   هستنداین اغلب به این دلیل است که سازمان  11اغلب ناخوشایند یا بی اثر 

، سازمان های معاصر، به خصوص آنها که با سیاست های رسانه ای اجتماعی دسترسی  که  به این معنی.  در مقابله با تکنواسترس هستند
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رك  سر وکار دارند، باید درك کنند که استرس ناشی از رسانه های اجتماعی ممکن است در کارکنان وجود داشته باشد و نیاز به د  14آزاد 

 . [23]ا آنجا که تبدیل به یک مشکل نشود  چگونگی مبارزه با تکنواسترس ناشی از رسانه های اجتماعی می باشد ت

این    .گذاردمی تاثیر منفی    19ردی ، بر بهره وری ف18و اضافه کاری  17اضطراب  ،16، خستگی15نارضایتی  مانندمختلفی  ایج  نت  با  تکنواسترس     

 رد دهد: مختلفی    روش هایمی تواند به  امر  

توانایی اتصال به اینترنت را در همه   (شبکه ها )مانند اینترنت( و دستگاه های محاسباتی تلفن همراه و بی سیم)مانند تلفن های همراه  -    

و یا در   20همیشه تحت نظارت .  ه هرگز از فناوری آزاد نیستندککنند  جا و پیوسته دارند.استفاده از این باعث می شود کاربران احساس  

است. چنین  21تماس  گرفته  قرار  مورد حمله  آنها  فضای  و  استرس می شود هستند  ایجاد  باعث  ثابت  اتصال  که    .شرایط  ترتیب  این  به 

را صرف   زیادی  زمان  و    اتصالکارمندان  مداوم  جریان  برایبه شدت    اغلبمی کنند  ایمیل   ارتباط  های  مانند  منابع مختلف  پیام  22از   ،

زندگی    دیگر گسترش یابد و وارد    حیطه هایتمایل دارد که در تمام    24علاوه بر این، روز کاری ، تلفن های همراه تلاش می کنند.  23وتاه ک

 . [24]  همه اینها در نهایت منجر به از دست دادن بهره وری فردی می شود   .شود

افزایش یافته است، به طوری که سازمان ها اغلب از یک چرخه    عقب نماندن از رقبا  جهت  فناوری های جدیدبرای استفاده از    25فشار  -    

  فناوری ، محصولات مبتنی بر  به علاوه.  [25]وجود دارد  این دو مرحله    زمان کمی بینمی روند که    بعدمرحله ی  به    فناوری اطلاعاتارتقاء  

د  ن بسیار کوتاه دارند. این به کارمندان مربوط می شود که به طور منظم یاد بگیر  27چرخه عمر   26جدید و برنامه های کاربردی   اطلاعات

اگرچه کارکنان در ابتدا می توانند در مورد یادگیری نحوه  .  آنها منسود می شود  28د، زیرا دانش موجود نچگونه با برنامه های جدید کار کن

و به روز رسانی می تواند در نهایت منجر به    بازسازیجدید، مشتاق باشند، نیازهای ثابت برای  برنامه های کاربردی و فن آوری  استفاده از  

مورد نیاز برای استفاده از    ودر واقع، کاربران اغلب تمایل ندارند یا قادر به توسعه مهارت های جدید  شود.    و استرس می  29سرخوردگی 

جدید استفاده  نیازهای  ای موجود برای  سعی می کنند تا به ندرت از راه حل ه  و  نیستند  د در سازمان های خودهای در حال رش   فناوری

 .  [24]  می شود  بهره وریاهش  منجر به ک  و   و اثرات آنها افزایش می یابدبروز می کند  خطاهای اولیه  در نتیجه  ،  کنند

در سال های اخیر به طور قابل توجهی افزایش یافته است.  ری اطلاعات  وفنا  مربوط به  31اصطلاحات قابلیت های فنی و    30پیچیدگی   -      

و واقعا    دانسته اند  وحشتناكرا  اصطلاحات فنی    یافته های نظرسنجی های تجاری نشان می دهد که اکثر مردم انواع برنامه ها، توابع و

واکنش های رایج به    فن آوری های مرتبط با آنها می تواند باشد. ترس و اضطرابچگونگی استفاده از    برای  نمی دانند بسیاری از کلمات

مانند سیستم های برنامه ریزی منابع    فناوری اطلاعاتاگر چه بیشتر برنامه های کاربردی    به علاوه،است.  این پیچیدگی در حال افزایش  
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عمده استفاده    اصلاحاتبرآورده نمی کنند و نمی توانند بدون    را  33کاملا پیچیده هستند، به طور کامل نیازهای کسب و کار  32سازمانی 

 . [24]  .می شودکاهش بهره وری  می شود، که اغلب منجر به    رویارویی با فناوری. این باعث نارضایتی و احساس عدم توانایی در  شوند

از      -      اطلاعات،استفاده  های  کانال  فناوری  از  را  اطلاعات  مانند  ورود  مختلف  شرکت  های  داخلی  منابع  34منابع  سایر  و  اینترنت   ،

ممکن است در    . این امرتر کار کنند  ند سریعهست  و مجبور  ی هستنددر معرض اطلاعات بیشتر   افراد  . بنابراینممکن می سازد  35خارجی

   .[24]  شود  و منجر به استرس  داشته باشدعملکرد  تاثیر منفی بر  حقیقت  

و برای انجام وظایف مختلف    زمان اجرا شوند  چندین برنامه کاربردی هم  کهکمک می کنند    انجام وظایف هم زمانها در    فناوری  -    

را  چند وظیفه    ،محدودیت هایی وجود دارد که افراد می توانند به طور موثر  . با این حال،لازم است  پردازش اطلاعات مختلف در همان زمان

کن اجرا  ها    ندبا هم  محدودیت  این  از  را  افراد  تواند  می  ارتباطات  و  اطلاعات  فناوری  از  و  واستفاده  به خستگی شود  منجر  و  کند  دور 

 .  [24]  را تحت تاثیر قرار دهدبهره وری    به همراه آورد وفرسودگی و ناتوانی  

مجموع رفتارهای در ارتباط با شغل که افراد از خود  در اصطلاح  استفاده شده است و    حالت یا کیفیت کارکردبه معنای  ر لغت  د  عملکرد

  معین می باشد عملکرد معیار پیش بینی شده یا معیار وابسته ی کلیدی در چارچوبی    بارت دیگربه ع، به کار رفته است.  نشان می دهند

   .[26]  استفاده می شودها    عنوان وسیله ای برای قضاوت در مورد اثر بخشی افراد، گروه ها و سازمانه  که این چارچوب ب

  بنابراین،   .شخصدر مدت زمان م تعیین شدهیت های یک فرد از لحاظ اجرای وظایف ست از حاصل فعالا  عملکرد عبارتاز سوی دیگر ،     

و    شودانجام هر کاری در مراحلی باید انجام گیرد تا آن کار انجام    یعنیفرآیند    :استعملکرد حاصل یا نتیجه ی فرآیند و تحقق اهداف  

و اندازه    بوده  کرد رفتاری در جهت رسیدن به اهداف سازمانیعمل  پس  .یابدآن هدف تحقق    ،با رعایت مراحل کاری  یعنیتحقق اهداف  

کلی است که بر چگونگی انجام عملیات سازمانی   ، عملکرد سازمانی یک سازه یبه همین دلیل. می باشدگیری شده یا ارزش گذاری شده 

 .  [27]  تاکید می نماید

 : داردطبق این تعریف، عملکرد دو جزء  .  می باشد  اثربخشی و کارایی اقدامات گذشته کیفیت  فرایند تبیین  عملکرد  به عبارت دیگر،     

، یعنی رابطه بین ترکیب می باشدخدمات یا محصولات   سازمان از منابع در تولیدی  چگونگی استفاده    ه یکنند  شریح کارایی که ت    -    

 . شخصتولید بروندادهای م واقعی و مطلوب دروندادها برای 

 . [28]  می باشدسازمانی   اهداف  تحققاثربخشی که توصیف کننده ی درجه ی    -    

  به وسیله ی تعیین شده برای شغل )نظیر درآمد(،    قبلاز   نتایج خاص یا دستیابی به نتایج خاص  کسبعملکرد اثربخش یک شغل        

ها، وظایف و  سازمانی به چگونگی انجام مأموریت  عملکرد.  استحیط سازمانی  انجام اقداماتی خاص مطابق با سیاست ها، رویه ها و شرایط م

 . [29]  گفته شده استحاصل از انجام آنها   های سازمانی و نتایجفعالیت

برای    وضوعند این مسطح قابل قبولی از کارایی انجام ده ، کارکنان باید کارهایشان را دریابد  که سازمانی به اهدافش دست  این برای      

های خصوصی که عملکرد ضعیف   و نیز برای شرکت  شکست انجام خدمات عمومی  یزمینه    آنها  عملکرد ضعیف سازمان های دولتی که

را   آنها  ورشکستگی  زمینه  سازد،آنها  می  است امری  مهیا  جالب.  ضروری  اجتماعی،  دیدگاه  سازمان  موضوعترین    از    داشتن  ها  برای 

 . [30]  ه کارهایشان را به خوبی انجام دهندک  استکارکنانی  

شود. عملکرد یک سازه ترکیبی است  ملی منجر می  به افزایش اقتصاد سرانجامکه  ارتقاء می بخشدعملکرد خوب، بهره وری سازمان را       

گسترده است که   چندگانه و  عیارکرد شغلی یک مبنابراین عمل  .دن شومجموعه ای از رفتارها مشخص می کارکنان موفق در  ،آن  اساسکه بر  

 . [31]  می شودآن استفاده   برای بیان  ،مجموع رفتارهای به دقت تعریف شده   ،در آن
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انگیزه می   افراد وقتی      و  انجام دهند که توانائی  این ویژگی  توان باشند. شرایط سازمانی می  رالازم را دا توانند کارهایشان را به خوبی  د 

عملکرد خوب نیازمند توانائی  . به عبارت دیگر،  کاهش دهدیا با ایجاد موانع و گرفتاری ها، عملکرد شغلی مطلوب را    ارتقاء بخشدشخصی را  

  در تضاد است عملکرد خوب   گرفتاری های سازمانی مثل آموزش ناکافی، روابط نا سالم و مدیریت نادرست ؛ با و انگیزش است و موانع و

[32] . 

 مجموعه ای از ملاك های  به وسیله یترکیبی است که بر پایه آن کارکنان موفق از کارکنان ناموفق   ی  عملکرد شغلی یک سازه       

 : دارد دو مولفه   عملکرد شغلی به لحاظ نظری  .می شوند  مشخص شناسایی

 نشان می دهد.و الزامات شغلی را  ها    مولفه اول عملکرد وظیفه ای است که نیازمندی •

 . [33]  شامل می شودو حمایت را   های تعریف نشده و نامشخص نظیر کار تیمی  مولفه دوم عملکرد زمینه ای است که فعالیت •

      

ش و  تلا،  تسلط در ارتباطات کتبی و شفاهی  ،  تسلط و مهارت خارج از شغل ،  تسلط و مهارت در شغل  :عبارتند ازعملکرد شغلی  ابعاد       

 . [1]  سرپرستی، مدیریت و رهبری  ،  عملکرد تیمیهمکاران،  با    کمک و همکاری،  حفظ انضباط شخصیش،  شکو

 آنها عبارتند از:  ینکه مهم تر  موثر هستندبر عمکلرد شغلی کارکنان    زیادیعوامل  

 ویژگی های شخصیتی کارکنان  -

که در تحقیقات مختلف   استشخصیتی کارکنان   ویژگی هایموثر باشد،  لکرد کارکنان در سازمان  عمبر  که می تواند    عواملییکی از        

زیادی  .  است  شدهبررسی   اهمیت  شغلی  موفقیت  بینی  پیش  برای  شخصیتی  های  پرسشنامه  از  است استفاده  کرده  اصل،  پیدا  در   .

شده است که پیش بینی عملکرد شغلی با    ثابتآشکارا،  .  مرتبط هستندکه متغیرهای شخصیتی با عملکرد شغلی    معتقدندروانشناسان  

 . [15]  ممکن نیستکه هرگز برای استفاده در صنعت و بزرگسالان طبیعی ساخته نشده اند،    رایجپرسشنامه های شخصیتی  

که   شده استبینی عملکرد شغلی پیشنهاد  الگوی جامع پنج عاملی ساختار شخصیت به عنوان یکی از مفید ترین ابزارها برای پیش       

  از اعتبار این ابزار ارایه شده است. پنج عامل عبارتند از:   وسیعی.حمایت تجربی  معروف است.به نظریه شخصیتی پنج عاملی بزرگ  اغلب  

 .  [34]  ،انعطاف پذیری)باز بودن برای تجربه(  برون گرایی، ثبات عاطفی، توافق، وظیفه شناسی)وجدانی بودن(

 نگرش شغلی کارکنان  -

رابطه معنی داری    احتمالا.  است ؛ نگرش شغلی کارکنانرا تحت تاثیر قرار دهدیکی از موارد دیگری که می تواند عملکرد کارکنان         

    .  [35]  می باشدشغلی تاثیر گذار   و نگرش در عملکرد  موجود استبین نگرش شغلی و عملکرد شغلی  

و       ها  نگرش  ها،  ارزش  مانند  عواملی  با  شده   فرد  تثبیت  سازمان  شخصیت  محیط  به  از  کارمندان  تفسیر  چگونگی  شود.  می  وارد 

یادگیری    ،زمان  به مرورالبته   .موثر استدر کار    آنهاد و بر رفتار شخصی  ن آنچه از شغل یاد می گیر  بر سطح انگیزش آنها، (کارشان)ادراك

کارمندان افزایش   ، عملکرد و رضایتباشد احتمالاً اگر ارزش های کارمندان با ارزش های سازمان هماهنگ   .می دهدنیز این متغیر را تغییر  

کارمندانش است؛ نمی    اطاعتل  می دهد، با سازمانی که به دنبا ، فتردی کته اهمیت زیتادی بته تخیل، استتقلال وآزادی مثلامی یابد.  

 .  [36]  باشدتواند هماهنگ  

و پاداش    نمودهمثبت ارزیابی   به احتمال زیاد کارمندانی را که با سازمان هماهنگ شده اند، مورد احترام قرار داده، به صتورت  مدیران     

. این بحث ها برای  کردخواهند کسب ، رضایت بیشتری دارندمان تناسب ساز دیگر، اگر کارمندان نیز درك کنند کته با سویمی دهند. از 

از بین متقاضیان، سعیاست که  مناسب  مدیرانی   بلکه    می کنند  باشند  انگیزه داشته  و  تنها توانایی، تجربه  کسانی را پیدا کنند که نه 

 . [37]  باشند  داشتهسیستم ارزشی متناسب با اهداف سازمان نیز  

 انگیزش شغلی کارکنان   –

که عملکرد سرمایه انسانی در سازمان به    توجه به این . بااستعملکرد کارکنان، انگیزش شغلی کارکنان    بر  موثراز متغیرهای مهم و       

اهداف سازمان،   تحققیکی از عوامل اساسی و موثر در موفقیت و    گفت، می توان  وابسته است نایی)مهارت و تخصص( و انگیزه افراد توا



 

کسب  سازمان با صرف هزینه و زمان کمتر بتواند نتایج بهتری   می شود   سببانگیزه کارکنان آن سازمان است. ایجاد انگیزه در کارکنان  

 .[38]  منع می کنداست که برخی اوقات فرد را به عمل واداشته گاهی نیز او را از انجام یک عمل   محرکی. انگیزش میل یا  نماید

 .داردعبارت است از نتیجه رابطه متقابل فرد با موقعیت و وضعیتی که در آن قرار  د در حوزه مدیریت، انگیزشجوبراساس اطلاعات مو     

ترین هرزبرگ    متداول  نظریه  شغلی،  انگیزش  خصوص  در  که  نظریه  استمعاست  یا    ،تقد  درونی  عوامل  تاثیر  تحت  شغلی  انگیزش 

انگیزش(    بیرونی ذهنی)عوامل محرك انگیزش( و عوامل  ترین عوامل  با مطالعه آنها می توان مهم  بوده ویا بهداشتی)عوامل نگهدارنده 

ز جمله عوامل موثر بر انگیزش شغلی . ابه کار بردو آنها را در برنامه های ارتقای کیفیت عملکرد سازمان  نمود  رضایت شغلی را شناسایی  

 . [39]  را نام بردقدردانی و جالب بودن کار   می توان حقوق و مزایا، شور و نشاط در محیط کار،

 کانون کنترل  -

انگیزش در افرادی که به توانایی   . سطحمربوط می شودکانون کنترل به باورهای افراد دربارۀ توانایی کنترل تقویت کننده های محیطی      

خود برای کنترل تقویت کننده های محیطی، یعنی به کنترل درونی اعتقاد دارند، بیشتر از افرادی است که کانون کنترل را بیرونی می  

دیگر، افراد    سوی. از رساندبباید انگیزش شغلی بالاتری داشته باشند که آنها را ابتکار در شغل    دارندافرادی که کانون کنترل درونی    .دانند

و انتظار می رود وظایف ساخت مندی که نیاز چندانی به ابتکار شخصی ندارد،   بوده بسیار مقابله گر  معمولامعتقد به کانون کنترل بیرونی 

 . [40]  باشدوابستگی داشته  . همبستگی شخصیت با عملکرد شغلی می تواند به حوزه های خاص عملکرد  را بهتر انجام دهند

 سن کارکنان  -

تفکر    چنینکه عملکرد شغلی همراه با بالا رفتن سن، کاهش یابد. با وجود این،    نمایندبسیاری از افراد بدون تردید پیش بینی می        

. کاهش عملکرد شغلی با سن  بوده اندکارآتر از همکاران جوان تر خود    مسن،. در بسیاری از مشاغل، کارکنان  صحیح نمی باشدکلیشه ای  

، سایر  کم شودها ممکن است همراه با افزایش سن  نیست. گرچه برخی از توانایی ان. عملکرد کارکنان سالمند بدتر از جواننیسترابطه در 

از    دارد  امکانکارکنان    .زیاد شودشود، ممکن است در اثر کسب تجربه  می  ها و سطح دانش شغلی که به اثر بخشی بیشتر منجر    مهارت

 . [7]  نمایندهای جسمی را با راهبردهای بهتر اجرای تکالیف، مدیریت بهتر وقت و رویکرد های کارآمدتر جبران    دست دادن توانایی

 شرایط محیطی  -

یزۀ کارکنان نیز تأثیر مثبت یا منفی . محیط می تواند بر انگموثر باشدمی تواند بر عملکرد شغلی    تعددهای م  روشمحیط شغلی به       

تر کردن فضای کار برای اجرای وظایف و تسهیل    . همچنین محیط می تواند با آسانبینجامدهای آنان    و به کاهش یا افزایش تلاش  بگذارد

 . [34]  موثر هستندکه در عملکرد شغلی    ایجاد نمایدعملکرد، تأثیر سازنده ای داشته باشد، یا موانعی  

 های شغل  مشخصه  -

افراد مشاغل خود را    انگیزه کند. در صورتی که شغل جالب و لذت بخش باشد،ایجاد  ماهیت درونی وظایف شغلی می تواند در افراد        

از حالت های روانی    عضی، مشخصه های شغل القا کنندۀ بمبنااین  دارند و کار بهتری انجام می دهند. بر  یشتری، انگیزش بدارنددوست  

 .  [41]  منجر می گردداست که به خشنودی، انگیزش و عملکرد شغلی  

 سیستم پاداش و عملکرد شغلی  -

این نظام    .ممکن می شودبه هر بخش از کار     نظام های تشویق برای پاداش دادنبا  افزایش عملکرد شغلی، حداقل از جنبۀ کمی،        

و کارگران کارخانه که در قسمت های ساخت قطعات کار می    به دست می آورندبرای فروشنده هایی که درصدی از هر فروش را    معمولاً

. نظام های تشویق با ایجاد انگیزه در کارکنان از طریق پاداش دادن به  به کار می رودکنند و برای هر واحد تولید شده پاداش می گیرند،  

. اول، کارکنان  شودوجود باشد تا نظام تشویق مؤثر  باید مسه عامل  .  موثر است، بر عملکرد  به همراه داردان سود  هر رفتاری که برای سازم

 .  [31]  باشندرا  باید توانایی افزایش بهره وری را دا

انجام وظیفه        توانایی های محدود  با  باعث  کننداگر کارکنان  نظام های تشویق  باید  نمی شودبهبود عملکرد  ، معرفی  . دوم، کارکنان 

. نظام تشویق برای اثر بخش بودن  یستوجود نمخواستار تشویق باشند. اشتیاق کارکردن جدی برای پول یا سایر پاداش ها در هر کسی  

وجود باشد، نظام تشویق  مرد عملکای . در نهایت، اگر موانع جسمی یا روانی برآن را می خواهندباید در بر گیرندۀ چیزی باشد که کارکنان 



 

آنها  . اگر کارکنان بتوانند عملکرد بهتری داشته باشد، تشویق ها را بخواهند و موانع زیاد نباشد، تشویق ها می توانند عملکرد استناکارآمد 

 . [42]  را بهبود بخشند

 طراحی فناوری   -

می توانند برعملکرد  نیز  ویژگی های فیزیکی محیط شغل    اما.  هستندفیزیکی   ر از محیط  مهم ت  ،عوامل اجتماعی برای عملکرد شغلی     

انسانیموثر باشند ابزارها،    . رشته عوامل  از جمله  افراد و محیط فیزیکی،  )مهندسی محیط کار یا روانشناسی مهندسی( به تأثیر متقابل 

تا افراد بتوانند وظایف    نمودی توان برای طراحی ابزارها و تجهیزات استفاده  . اصول رشته عوامل انسانی را ممی پردازدتجهیزات، و فناوری 

اگر کارکنان  نیز وابسته است.  انجام دهند. مؤثر بودن یا نبودن این کار برای بهبود عملکرد شغلی به عوامل متعدد دیگری    ساده ترخود را  

 همان کار را با تلاش کمتر انجام دهند.    یعنیبا طراحی بهتر فناوری ها    انگیزه ای برای عملکرد خوب نداشته باشند، ساده تر کردن وظایف

 

 نمایش داده شده است.   1مفهومی در شکل  وهش، مدل  ژ این پ  مرتبط بابا توجه به توضیحات ارائه شده و تعریف متغیرهای  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 مدل مفهومی پژوهش  .   1 شکل

 

 روش شناسی پژوهش . 2

تاثیر استرس های  بردی بوده و ماهیت توصیفی از نوع شیوه ی پیمایشی دارد ، زیرا در پی بررسی  پژوهش حاضر از نظر هدف، کار     

از آنجا که    .بوده استاصفهان با نقش تعدیل گر ویژگی های شغلی    شرکت چدن سازانناشی از رسانه های اجتماعی بر عملکرد کارکنان  

اثیر استرس های ناشی از رسانه های اجتماعی بر عملکرد کارکنان شرکت چدن سازان اصفهان با نقش  تبررسی هدف کلی پژوهش حاضر، 

متغیر استرس ناشی از رسانه های اجتماعی به عنوان متغیر مستقل، عملکرد کارکنان به عنوان  بوده است؛  تعدیل گر ویژگی های شغلی  

 . گر بوده است  متغیر وابسته و ویژگی های شغلی به عنوان متغیر تعدیل

بر اساس اطلاعات کسب شده ار امور اداری شرکت، برابر با  بوده است که  چدن سازان    شرکت  کارکنانجامعه تحقیق حاضر شامل کلیه  

ی پژوهش قابل تعمیم است. بر    نمونه ی پژوهش، تعداد معینی از افراد جامعه هستند که خصوصیات آن به جامعه  .بوده است  نفر  230

 .طر گرفته شددر ننفری    175، نمونه ی  چدن سازان  کارکنان شرکتاساس جدول مورگان، در این پژوهش برای جامعه ی  
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برابر  روش نمونه گیری پژوهش، تصادفی بوده است. بدین معنا که همه ی کارکنان شرکت برای حضور در نمونه ی پژوهش از شانس        

برای این که نمونه  ، انجام شده است. با این حال  ان تا زمان کامل شدن اعضای نمونهبرخوردار بوده اند و فرآیند ارائه ی پرسش نامه به آن 

توزیع گردید که در پایان، پس از    کارکنانپرسشنامه بین    200ی پژوهش کامل بوده و پرسشنامه های ناقص قابل حذف کردن باشند،  

وزیع پرسشنامه ی مورد نظر بر  پیش آزمون معمولا با ت  پرسشنامه تجزیه و تحلیل گردید.  175نامه های مخدوش و ناقص،  حذف پرسش

این   اندازه گیری پژوهش مورد بررسی قرار گیرد. در  ابزار  پایایی  تا  اجرا می شود  اعضای نمونه ی پژوهش  روی نمونه ی کوچکتری از 

ژوهش انجام  نفر از اعضای نمونه ی پ  30پژوهش نیز برای اندازه گیری پایایی ابزار اندازه گیری متغیرهای پژوهش، پیش آزمون بر روی  

 روائی و پایایی ابزار اندازه گیری در پژوهش حاضر کنترل شده است.   شده است.
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برای تجزیه و تحلیل داده های ناشی از ابزارهای پژوهش و به دلیل ماهیت فرضیات آن، ابتدا با آزمون کولموگروف اسمیرنوف، نرمال      

یید شد، نرم افزار لیزرل به کار گرفته  بودن داده ها مورد بررسی قرار گرفت تا نرم افزار آماری انتخاب گردد که چون نرمال بودن داده ها تا

تجزیه و تحلیل داده ها به دو صورت توصیفی و استنباطی بوده است که در بخش توصیفی، ویژگی های جمعیت شناختی اعضای  شد.  

 د بررسی قرار گرفت و در بخش استنباطی نیز فرضیه های اصلی و جزیی پژوهش آزمون شدند.  رنمونه ی پژوهش مو

 

 یافته ها  تجزیه و تحلیل و . 3

آمار توصیفی.  3-1  

درصد( دارای    48نفر از اعضای نمونه پژوهش )    83.  درصد ( زن  بوده اند  3نفر )  5درصد( مرد و    97نفر از اعضای نمونه پژوهش)  170

درصد ( دارای مدرك تحصیلی فوق    9نفر )  16درصد( دارای مدرك تحصیلی لیسانس و    43نفر )  76فوق دیپلم و پایین تر،  تحصیلات  

در رشته های علوم  درصد (  29نفر )  51در رشته ی مهندسی،  درصد(    64نفر از اعضای  نمونه پژوهش )  112  .لیسانس و بالاتر بوده اند

سال،    30تا  20  یندرصد( ب  18نمونه پژوهش )   ینفر از اعضا   31درصد( در رشته های علوم انسانی، تحصیل نموده اند.  7نفر )  12پایه و  

پژوهش   ینمونه   یاز اعضا  یک یچسال سن داشته اند. ه 50تا  41 یندرصد ( ب 13نفر )  23سال  و   40تا  31 ین درصد ( ب 69نفر ) 121

سال،    10سابقه کار کمتر از    یدرصد( دارا  44نمونه پژوهش )   ی نفر از اعضا   77.  سال سن نداشته اند  60از    یشترسال و ب  60تا    51  ینب

نفر از   88.  سال بوده اند  20از    یشترسابقه کار ب  یدرصد( دارا 17نفر )  29سال، و    20تا    10  ینسابقه کار ب  یرصد( داراد  39نفر )  69

نفر    5درصد( سرپرست و    6نفر )  11درصد( کارشناس،  9نفر )  15درصد( کارمند،  32نفر )  56درصد( کارگر،    50نمونه پژوهش )   یاعضا

درصد( از  56نفر ) 97و  یامور شغل یبرا  یاجتماع یدرصد( از رسانه   44نمونه پژوهش )  ینفر از اعضا  78 بخش بوده اند. یردرصد( مد3)

درصد( از    19نفر )  34درصد( از تلگرام،    45نمونه پژوهش )   ینفر از اعضا   79.  استفاده نموده اند  یامور شخص   یبرا  یاجتماع  یرسانه ها 

از   یک یچنموده اند. در ضمن ه هبیشتر استفاد ی،داخل یرسان ها   یامدرصد( از پ11نفر )  19درصد( از واتس آپ و 25نفر ) 43 ام،ینستاگرا

 .  استفاده نکرده اند  یترنمونه از توئ  یاعضا

 آمار استنباطی .  2-3

  های  یهفرض  یاز بررس  یشپ  ین شود. بنابرا  یمحسوب م  یآمار  یها   فرض  یش پ  یناز مهم تر  یونداده ها در رگرس  یعنرمال بودن توز   

قرار گرفته است.   یپژوهش مورد بررس یها   داده یعاسمیرنوف، فرض نرمال بودن توز -کولموگروف یِآزمون ناپارامتر  ی یلهپژوهش، به وس

همه   شده    یها   آزمون  یدر  معنادار  یانجام  سطح  حاضر،  درصد    یِ پژوهش  پنج  برابر  است.آزمون  شده  گرفته  نظر  سطح    در  چون 

از    یشترب  ی،و عملکرد شغل  یشغل  یها   یژگیتکنواسترس، و  ی،اجتماع   یپژوهش شامل استفاده از شبکه ها   یرهایمتغ  یهمه    یدار معنا

 قرار گرفته است.  ییدپژوهش مورد تا  یها  یرمتغ  یهمه    یداده ها   یعشده و نرمال بودن توز  ییدبوده است، فرض صفر تا  05/0

  ی به راحت  یمعمول  یبه روش ها   یکدیگربر    یرها متغ  یرتاث  ی  باشند، مطالعه   یادمتعدد و ز  یرهامربوط به متغ  یمولفه    یا  یرهامتغ  یوقت

به دو   یتتا در نها  شوندیم  یدسته بند  یا  یوهبه ش  یرهامشکل به کار گرفته شد که متغ  ینرفع ا  یبرا  یعامل  یل. روش تحلیستممکن ن

آن   یرهایمتغ  ینروابط ب  یزعامل ها و در هر عامل ن  ین هستند، محدود گردند. پس از آن روابط ب  یرهاهمان مجموعه متغ  کهچند عامل    یا

نوع    یناساس، در ا  ینبر هم  .  [43]دگرد  یم  یاست، بررس  یکدیگربر    یرهامتغ  یرپژوهش که تاث  یهدف اصل   یان،به دست آمده و در پا

 :شود  یسه موضوع مطرح م   یل، و تحل  یهتجز

  ی پارامترها  یادهد که آ  یمعنا را م  یننهفته ا  یرهایمتغ   ینب  یارتباط  یرهایمربوط به مس  ی( پارامترهایمنف  یاعلائم )مثبت   •

  شده اند؟  ییدتا  یمحاسبه شده جهت روابط فرض

  ی پارامترها   یعنیهستند.    یشده، قو   ینیب  یشاست که تا چه اندازه روابط پ  ینا  یبرآورد شده نشان دهنده    یمقدار پارامترها •

  .محاسبه گردد  96/1بزرگتر از   t دار بوده و مقدار قدر مطلق  ی معن  یدبا  ینیتخم



 

)وابسته( به چه   ی نهفته درون  یرهر متغ  یانسمعناست که مقدار وار  ین به ا  ی،معادلات ساختار  یبراگانه  چند  یمجذور همبستگ •

بالاتر    یزن  یانسوار   یینشود. هر چه مقدار   بزرگتر باشد، قدرت تب  یم  یین( تبیرونینهفته مستقل )ب  یرهایمتغ  یلهاندازه به وس

 . [43]است  

   دارد.  یراسترس کارکنان تاث  یشبر افزا  یاجتماع  یاربرد رسانه ها ک  :  اول پژوهش  یفرضیه  .  3-2-1

  ی کاربرد رسانه ها  13/9به مقدار    t آماره   ین و همچن  65/0  یرمس  یببا توجه به ضر  t آماره  ینو همچن  65/0  یرمس  یببا توجه به ضر

افزا  یاجتماع اطم  یشبر  سطح  در  کارکنان  تاث  99  یناناسترس  د  یمعنادار  ریدرصد،  عبارت  به  است.  ها  یگرداشته  رسانه    ی کاربرد 

  ی اجتماع  یکاربرد رسانه ها یعنی شده است.    42/0برابر  چند گانه    یینتع  یبمقدار ضر   .دتواند استرس کارکنان را ارتقاء ده  یم  ی؛اجتماع

 .یدنما  ینیب  یشدرصد از استرس کارکنان را پ  42توانسته است  

 .دارد  یمنف  یربر عملکرد کارکنان تاث  ی اجتماع  یاز رسانه ها   یناش  یاسترس ها:  دوم پژوهش  یفرضیه  .  2-2-3

بر    یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یتوان گفت استرس ها  ی م  -  46/9به مقدار    t آماره  ینو همچن   -  71/0  یرمس  یببا توجه به ضر    

شود. به عبارت    یم  ییدداشته است، پس فرضیه دوم پژوهش معنادار است و تا  یمنف  یردرصد، تاث  99  ینانعملکرد کارکنان در سطح اطم

شده   50/0برابر  چند گانه  یینتع یبمقدار ضر . تواند عملکرد کارکنان را کاهش دهد یم  ی،اجتماع یرسانه ها  زا یناش یاسترس ها  یگرد

 . یدنما  ینیب  یشدرصد عملکرد کارکنان را پ  50توانسته است    یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یاسترس ها   یعنیاست.  

 .مثبت دارد  یربر عملکرد کارکنان تاث  یشغل  یها  یژگیو  یسطوح بالا :    سوم پژوهش  یفرضیه  .  3-2-3

بر عملکرد کارکنان    یشغل  یها  یژگیو  یتوان گفت سطوح بالا  یم  29/8به مقدار    t آماره  ینو همچن55/0  یرمس  یببا توجه به ضر    

سطوح    یگرشود. به عبارت د  یم  ییدمثبت داشته است، پس فرضیه سوم پژوهش معنادار است و تا  یردرصد، تاث  99  یناندر سطح اطم

سطوح    یعنیشده است.    0/ 30برابر  چند گانه    یینتع  یبمقدار ضر   .تواند عملکرد کارکنان را ارتقاء دهد  ی، م  یشغل  یاه  یژگیو  یبالا

 .یدنما  ینیب  یشدرصد عملکرد کارکنان را پ  30توانسته است    یشغل  یها   یژگیو  یبالا

  یل با عملکرد کارکنان را تعد یاجتماع  یاز رسانه ها یناش یاسترس ها ینرابطه ب یشغل یها یژگیو :  چهارم پژوهش ی فرضیه. 4-2-3

 .کند  یم

از    یناش  یاسترس ها   ینرابطه ب  یشغل  یها   یژگیتوان گفت و  ی م  37/9به مقدار    t آماره  ینو همچن  68/0  یرمس  یببا توجه به ضر    

نموده است، پس فرضیه چهارم پژوهش معنادار است و    یل درصد، تعد  99  ینانبا عملکرد کارکنان را در سطح اطم  یاجتماع  یرسانه ها

  ی م  یلبا عملکرد کارکنان را تعد  یاجتماع  یاز رسانه ها   یناش  یاسترس ها   ینرابطه ب  یشغل  یها  یژگیو  دیگرشود. به عبارت    یم  ییدتا

  ی ناش  یاسترس ها  یندرصد رابطه ب 46توانسته است  یشغل یها  یژگیو یعنیشده است.  46/0برابر چند گانه  یینتع یبمقدار ضر  .کند

 .یدنما  ینیب  یشبا عملکرد کارکنان را پ  یاجتماع  یاز رسانه ها 

استاندارد    ینبر تخم  یپژوهش مبن  یمدل مفهوم  یمعادلات ساختار   یپژوهش در قالب مدل ساز   ی  یهبه دست آمده از چهار فرض  یجنتا

 .ارائه شده است  15شکل  در    یبضرا  یو معنادار   14شکل  در  



 

 

استاندارد(   ینپژوهش )تخم  یمدل مفهوم  یمعادلات ساختار  یمدل ساز  .41  شکل  

 

 

 ( یبضرا  یپژوهش )معنادار   یمدل مفهوم  یمعادلات ساختار  یمدل ساز  .15  شکل
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و    یرتصاو  یمتون و مشاهده    یتوان گفت کاربرد و مطالعه    یاسترس کارکنان م   یشبر افزا  یاجتماع  یکاربرد رسانه ها   یرتاث  ییندر تب

از خواندن   یاسترس ناش یندهد. ممکن است ا  یم  یشکار را افزا یطاسترس کارکنان در مح  یقبه چند طر یاجتماع  یرسانه ها  یها یلمف

اقتصاد  ناگوار  اجتماع  یاخبار  ف  یرتصاو  یمشاهده    یا  یو  ا  یها  یلم و  کننده  فکر  ینشود. همچن  یجادناراحت  اثر    یتمرکز  بر  کارکنان 

  ین در ا یدهد. ارتباط کارکنان با مسائل خانوادگ یم یشآنان را افزا امر استرس یندچار خدشه شده و هم یاجتماع یاستفاده از رسانه ها

  یش استرس آنان را افزا  ی،اجتماع  یرسانه ها   یقاز طر  یمسائل خانوادگ  یدند  یا  یدناست شن  کنقابل توجه است و مم  یاربس  یزن  یندفرآ

 .دهد

تب   ها  یمنف  یرتاث  ییندر  ها   یناش  ی استرس  رسانه  م  یاجتماع  یاز  کارکنان  ا  یبر عملکرد  با  تکنواسترس    یتی، نارضا  یجادتوان گفت 

اتفاق افتد. مثلا استفاده   یمختلف یتواند به روش ها یامر م ینگذارد. ا یم ی منف یربر عملکرد کارکنان تاث ی،اضطرابو اضافه کار ی،خستگ

آنها    یتحت نظارت هستند و فضا  یشهو هم  یستندآزاد ن  یشود کاربران احساس کنند که هرگز از فناور  یباعث م  اجتماعی  یاز رسانه ها

شده    یرگذارافراد تاث یزندگ  یها  یطهدر تمام ح ی مسائل کار ینشود. همچن یاسترس م  یجادامر باعث ا  ینمورد حمله قرار گرفته است و ا

  ی دانش خود برا   یو به روز رسان یه بازساز کارکنان ب  یازن  یگر،د  ی شود. از سو   یبر عملکرد کارکنان م  نفیم یرمنجر به از تاث  یتکه در نها

  یاز و مورد ن یدجد یقادر به توسعه مهارت ها یاندارند  یل. اغلب کارکنان تمایدنما یجادتواند استرس ا یم ین،نو یها یکار با فناور  یتوانائ



 

  یازهای ن  یموجود برا  یکم از راه حل ها  یلیکنند خ  یم  یو سع  یستندخود ن  یرشد در سازمان ها   حال در    یها  یاستفاده از فناور   یبرا 

  .گذارد  یبر  عملکرد م  یمنف  یرشده و تاث  یادآنان ز  یخطاها   یجهاستفاده کنند، در نت  یدجد

با    یاروییدر رو  ییو احساس عدم توانا  یتیاست و باعث نارضا  یننو   یها   یروزافزون فناور  یچیدگیپ  یجرا  یترس و اضطراب واکنش ها       

هستند و مجبور هستند   یشتریافراد در معرض اطلاعات ب  یگر،د  یشود. از سو  یکه اغلب منجر به کاهش عملکرد م  شود  یم  یفناور

تواند    یاطلاعات و ارتباطات م  یچون استفاده از فناور   یتبر عملکرد داشته خواهد داشت. در نها  یمنف  یرامر تاث  ینتر کار کنند و ا  یعسر

 .خواهد گذاشت  یمنف  یرکند، بر عملکرد تاث  یجادا  یو ناتوان  یافراد را خسته نموده و فرسودگ

ها اعم از تنوع  یژگی و ینمربوط به ا یتوان گفت مولفه ها  یبر عملکرد کارکنان م یشغل یها یژگیو  یمثبت سطوح بالا یر تاث ییندر تب  

خود    یفه دهد فرد نسبت به وظ  یمربوط شده که که نشان م  یبازخورد به حالات رواناستقلال و    یفه،وظ  یتاهم  یفه،وظ  یتمهارت، هو

تاث م  یها  یژگیو  یرتحت  نشان  واکنش  د  یشغل چگونه  عبارت  به  روان  یگر،دهد.  حالت  موجب سه  کار،    یمعن  یابعاد شغل  بودن  دار 

و رضایت    یبالا، تعهد سازمان  یزشانگ  یرنظ  یرهاییتقاء متغمس شود و این حالت ها منجر ار  یج از نتا  یکار و آگاه   یج نتا   یتمسئول   یرشپذ

به   یابیرا  به منظور دست  یساختار شغل  ی،شغل  یها  یژگیو  یگر،. به عبارت د یابد  ی عملکرد کارکنان ارتقاء م  یجه شوند و در نت  ی م  یشغل

اثر بخش  یشغل  یترضا  ی،درون  یزشانگ ا  ین و هم  یدنما  یم  یبالابررس  یو  آن شخص با    یشود که ط  یم  یدرون  یزشانگ  یجادامر باعث 

 دهد   یانجام م  خوبیکه در شغل وجود دارد کار خود را به    ییعلاقه به کار و چالش ها

توان گفت    یبا عملکرد کارکنان م  یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش یاسترس ها  یندر رابطه ب  یشغل  یها   یژگیگر و  یل نقش تعد  ییندر تب   

متنوع شده است، نقش آنها در محل کار به وضوح مشخص    یو مجاز   یحضور   یآنان در اثر آموزش ها  یشغل  یکه مهارت ها  یکارکنان

دارند و نقاط قوت و    یخود استقلال کاف  یشده است، در کار و حرفه    یینآنان تب  یدهند برا  یم  نجام که ا  یکار   یتاست، اهم  یدهگرد

م داده  بازخورد  آنان  به  ناش  یضعف عملکردشان،  استرس  افزا  یاجتماع  یاز رسانه ها  یشود، در کاهش  تر    یعملکرد کار  یشو  موفق 

 هستند.

تا  پژوهش  یها  یافتهطبق   افزا  یاجتماع  یکاربرد رسانه ها  یرثو  تاث  یشبر    ی از رسانه ها   یناش  یاسترس ها  یمنف  یراسترس کارکنان، 

در   ی شغل  یها  یژگی گر و  یلبر عملکرد کارکنان و نقش تعد  یشغل  یها  یژگیو  یمثبت سطوح بالا  یربر عملکرد کارکنان، تاث  یاجتماع

  :شود  یم  یشنهادپ  یرز  ییاجرا  یبا عملکرد کارکنان، راهکارها   یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یها   استرس  ینرابطه ب

  مدون   ریزی  شرکت با برنامه  یرانمد  گردد  یم  یشنهاداسترس کارکنان، پ  یشبر افزا  یاجتماع  یکاربرد رسانه ها  یربا توجه به تاث  -     

ها رسانه  از  استفاده  محل    یاجتماع  ی جهت کاهش  اقدادر  م  ینادر    کنند که  مکار  جامعه  -یراستا  ارتباطات،  علوم  کارشناسان  توانند 

 .دعوت کنند  یرا به همکار   ناسانروانش  و  شناسان

شرکت    یریت مد  یکه از سو  گردد  یم  یشنهادبر عملکرد کارکنان، پ  یاجتماع  یاز رسانه ها   یناش  یاسترس ها  یمنف  یربا توجه به تاث -     

 :در محل کار، استفاده گردد  یاجتماع  یکاهش کاربرد رسانه ها   یافاده  عدم است  یبرا  یبیو ترغ  یقیتشو  یراهکارها 

 .در محل کار  یاجتماع  یکاهش کاربرد رسانه ها   یاافراد مربوط به عدم استفاده    یکار   یدر پرونده    یقدرج تشو  -   

 .در محل کار  یاجتماع  یکاهش کاربرد رسانه ها   یاعدم استفاده    یلو بن کالا به دل  یماد   یپرداخت ها  -   

ها    یژگی و  ینمربوط به ا  یارتقاء مولفه ها   گردد،  یم  یهبر عملکرد کارکنان توص  یشغل  یها  یژگیو  یمثبت سطوح بالا   یربا توجه به تاث  -  

 : معنا که  ین. بدیردوجه قرار گشرکت مورد ت  یریتمد  یسو  بازخورد ازاستقلال و    یفه،وظ  یتاهم  یفه،وظ  یتاعم از تنوع مهارت، هو

 .متنوع گردد  یو مجاز   یحضور   یکارکنان در اثر آموزش ها  یمهارت ها  •

 .نقش کارکنان در محل کار به وضوح مشخص گردد •

 .گردد  یینآنان تب  یدهند برا   یکه کارکنان انجام م  یکار  یتاهم •

 .داشته باشند  یخود استقلال کاف  یکارکنان در کار و حرفه   •

 .نقاط قوت و ضعف عملکرد کارکنان، به آنان بازخورد داده شود •



 

و    یرانبا عملکرد کارکنان، به مد  یاجتماع  یاز رسانه ها  یناش  یاسترس ها  یندر رابطه ب  یشغل  یها  یژگی گر و  یل با توجه به نقش تعد  -   

  یر مثبت آن را بر کاهش تاث  یجنتا  ی،شغل  یها  یژگیو  یگردد هم زمان با اقدامات مربوط به ارتقاء مولفه ها   یم  یهسرپرستان شرکت توص

 . یابدبا مشارکت کارکنان ادامه    یندفرآ  یننموده و ا  یحآنان تشر  یبر عملکرد کارکنان برا  یاجتماع  یاز رسانه ها  شیاسترس نا  یمنف

  ی استفاده در پژوهش ها   یبرا   یرموضوعات ز  ی،بعد  یپژوهش و استفاده از آن در پژوهش ها   ینا  یها  یافته  یمبر تعم  یداس تاکبر اس     

 :رسد  یمناسب به نظر م  یندهآ

ناش  یرتاث ❖ و    یشغل   یتکارکنان، رضا  ی بهره ور  یرنظ  یسازمان  یگرد  یرهایبر متغ  یاجتماع  ی از رسانه ها  یاسترس 

 .شود  یبررس  یتعهد سازمان

 یژگیو  یرنظ  یواسطه ا  یرهایبر عملکرد کارکنان با در نظر گرفتن متغ   یاجتماع  یاز رسانه ها  یاسترس ناش  یرتاث ❖

 .گردد  یسهآن با پژوهش حاضر مقا  یجو نتا  یکارکنان، بررس   یشناخت  یتجمع  یها

  یبا مدل ها  یشغل  یها  یژگیگر و  یلبر عملکرد کارکنان با نقش تعد  یاجتماع  یاز رسانه ها  یاسترس ناش  یرتاث ❖

 .شود  یسهپژوهش حاضر مقا  یجآن با نتا  یجشده و نتا  یبررس  ی،شغل  یها  یژگیعملکرد کارکنان و و  یگرد

  ی در شرکت ها   یشغل  یها   یژگیگر و  یلبر عملکرد کارکنان با نقش تعد  یاجتماع یاز رسانه ها  یاسترس ناش  یرتاث ❖

  .گردد  یسهمقا  یو خدمات  یصنعت

  ی در شرکت ها   یشغل  یها   یژگیگر و  یلبر عملکرد کارکنان با نقش تعد  یاجتماع یاز رسانه ها  یاسترس ناش  یرتاث ❖

 شود.   یسهپژوهش حاضر مقا  یجو با نتا  یبررس  دیگر  یصنعت
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