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  خانواده -تعارض کار فرسودگی شغلمولفه هاي مدل رضایت شغلی براساس 

  یاسوج شهردر زنان شاغل دانشگاه هاي 

  آسیه پیشوائی: به وسیله

  چکیده

هدف از انجام این پژوهش بررسی مدل رضـایت شـغلی براسـاس موضـوع فرسـودگی در زنـان شـاغل        

جامعه آماري این پژوهش شامل کلیه زنان شاغل دانشـگاه یاسـوج   . یاسوج بوده است  ش شهردانشگاهای

نفـر بـه    155بـه تعـداد    1حجم نمونه با استفاده از جدول مورگان کرجسی .نفر بوده است 260اد  به تعد

) همبسـتگی (روش پـژوهش بـه شـیوه توصـیفی     .هانتخاب گردید دسترس در صورت روش نمونه گیري

رضـایت شـغلی   شـده  جمع آوري داده هاي پژوهش از پرسشـنامه هـاي اسـتاندارد     به منظور . انجام شد

خـانواده پرسشــنامه   –کـار   تعــارض )1986( 3، فرسـودگی شــغلی پرسشـنامه مـزلچ   )1951( 2فیلـدروث 

جهـت تحلیـل داده هـا از آمـار     .استفاده گردید به ترتیب در جهت سنجش) 2000(و همکاران 4سونلکار

 رگرسـیون ضریب همبستگی پیرسون و (آمار استنباطی )میانگین ،درصد فراوانی ،انحراف معیار (توصیفی 

نتایج بدست آمده  حاکی از این است که بـین فرسـودگی   .  استفاده گردیدspssو نرم افزار )یري چند متغ

همچنین مؤلفـه  .  معنی داري وجود داردرابطه خانواده با رضایت شغلی مرتبط ،  -شغلی و  تعارض کار 

 پـیش بینـی  بیشـتري بـراي   توانایی  خانواده -در مقایسه با مولفه هاي تعارض کار هاي فرسودگی شغلی 

  . تغییرات رضایت شغلی دارند

  خانواده ، زنان شاغل –سودگی شغلی، تعارض کار رضایت شغلی، فر :کلمات کلیدي

                                                             
١ . Kerjsi 
٢ . Fildroos 
٣ . Maslach 
٤ . Carlson 
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 مقدمه - 1-1

 تلاش و کار خویش به اجتماعی و رفاه فردي توسعه و معیشت تأمین براي باز دیر از انسان 

 کار عرصه هاي پیچیدگی بر زمان گذشت راستا با این در . است بوده مشغول اجتماعی و فکري جسمی،

و  رشد با عبارتی، به .است شده حس اجتماعی شئون همه در تقسیم کار ضرورت و شده افزوده تولید و

 داده رخ بشري هاي زندگی درعرصه بزرگی ات تغییر خدماتی، و صنعتی - علمی هاي آوري فن توسعه

 اتکا با بشر و شده احساس پیش از بیش آدمی و انطباق سازگاري ضرورت ،تغییرات این بروز با . است

 کردن کارها، تخصصی با تا است آورده روي مختلف هاي درعرصه کار به تقسیم خویش هوشمندي به

 و کاري نوین هاي موقعیت با براي انطباق آدمی حال، این با .یابد افزایش خدماتی و تولیدي هاي بازده

 نوین درخواست به سالم و مناسب پاسخهاي تا بتواند بوده نیازمند بیشتري هاي نديتوانم به شغلی

 برکارگزاران کاري محیطهاي در روزافزونی فشارهاي درخواستها، این چرا که کند ارائه مدرنیته و صنعت

  ) .2003 ،١تساي(نماید می تهدید را ایشان سلامت و وارد نموده

نماید؛  تهیه را خودش راحتی و بقا براي لازم اساسی کالاهاي ات آورد می انسان درآمد براي کار

  افزایش را رقابت و احساس نفس عزت شود، می هدفمند فیزیکی و ذهنی فعالیت موجب کار همچنین

                                                             
1  - Tesay 
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 ارتباط براي هایی فرصت آوردن فراهم طریق از اجتماعی را نیازهاي از برخی نهایت در و دهد می

  )١،1982شفیلد و برنز یچ،ب( سازد می برآورده اجتماعی

 هاي ویژگی از یکی اما . است خودش خاص هاي ویژگی و مشکلات داراي مشاغل، از یک هر

 یران مد زیاد هاي فشار یا و ها خواسته در معرض را کارکنان و کارمندان که است این مشاغل از بسیاري

 در پی ایراد با سازند برآورده را اه خواسته این توانند نمی دیگر،کارکنان چون سوي از و دهد می قرار

نهایت  در چرخه این تداوم . گردند می متحمل را زیادي روانی فشار و شوند مواجه می مدیران پی

 در کارمند که کنید زمانی تصور را بالا موقعیت . شود می فرد جسمانی و روانی گسیختگی هم از موجب

 با است ممکن فرد شرایطی چنین در .کند نیز تجربه را زیادي اجتماعی هاي ي نابرابر خود کاري محیط

 بطالت به دست مثلاً . بدهد زا فشار کاري شرایط به متفاوتی هاي کننده پاسخ مستعد عوامل به توجه

 .دده زا نجات فشار کاري شرایط از را ش خود نوعی به و شود بیمار مکرراً بزند، کاري یا کم اجتماعی

  .شود شغلی فرسودگی دچار ردف که است ممکن نیز سرانجام

 طولانی هاي استرس بالاي سطوح از که میشود تعریف شناختی روان حالت عنوان به فرسودگی، 

  ) . ٢،2000همکاران و  گرانفلد( میشود ناشی شغلی زندگی در مدت

 کلی کاهش و زا استرس عوامل مقابل در سازگاري فرد قدرت کاهش از است عبارت شغلی فرسودگی

 از مرکب است سندرمی و کار واقع بینانه غیر اهداف به دستیابی جهت زیاد کوشش اثر بر و ذهنی جسمی منابع

 خدمات نوعی به افرادي که میان در دتوان می که فردي موفقیت فقدان و مسخ شخصیت، عاطفی، فرسودگی

  ) .1385 شناس، حق(بیفتد اتفاق دهند می انجام انسانی

 کم یا زیاد اندازه از بیش( کار حجم مانند کار، نامناسب شرایط از شغلی می توانند استرس هاي

 شغلی امنیت فقدان ، تناسب عدم)فرد تواناییهاي حد از بودن تر پایین یا بالاتر( آن یاکیفیت و )آن بودن
                                                             

1 - Beach , Boronz & Bshfild 
2 - Ghrahferd 
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 کارکنان،تعارض بین کار و خانواده ، با نادرست ي رابطه نشده، ارضا شغلی طلبی ورضایت شغلی جاه

  ) . 1379 براهنی،(شوند ناشی ...و نقش تعارض و ابهام

رضایت شغلی از جمله عواملی است که در زندگی افراد تاثیر بسزایی دارد و در صورتی که افراد 

آنها نسبت به زندگی خود . از شغل خود راضی باشند، با نگرش مثبت تر به زندگی نگاه می کنند

ند به آن می رسند، اهداف دست نیافتنی در نظر آنان خوشبین هستند و معتقدند در  صورتی که تلاش کن

در صورتی که افرادي که از شغل خود راضی و خشنود نیستند و در اصل ناراضی . دست یافتنی است

هستند از همه چیز گله می کنند و هنگامی که به اهداف خود دست پیدا نمی کنند آن را به گردن دیگران 

  .می اندازند

 این دارد افراد وري بهره و روانی  سلامت روحی در شغلی رضایت که اهمیتی به توجه با

 در موثر در دانشگاه هاي یاسوج و عوامل شاغل زنان  شغلی رضایت میزان تعیین به منظور پژوهش

   .گرفته است صورت شغلی نارضایتی ایجاد

 بالا و تربه و بیشتر چه هر شناخت در جهت مؤثر گامی تواند می تحقیق این از حاصل نتایج

   .باشد آن بر موثر عوامل وی شغل تیرضا بردن
  

  بیان مسئله  - 1-2

و  یکی از موضوعات مورد توجه در مدیریت نیروي انسانی در سازمان ، تامین نیروهاي انسانی

شغل هر فرد باید تامین کننده قسمتی از نیازهاي . انگیزه براي بالا بردن کیفیت کار آنان است  ایجاد

اجتماعی او باشد اما برخی از انسانها به علت مشکلات اقتصادي ، ضعف مدیریت ، عدم مادي، روانی و 

برنامه ریزي صحیح و به ویژه توجه نکردن به لزوم ارضانیازهاي اساسی دچار احساس نارضایتی شغلی 
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 افزایش رضایت شغلی باعث برانگیخته شدن کارکنان به کاربیشتر می شود و با افزایش رضایت. شوند می

 ). 1384فلاح مهنه ، اسدیان ، ( کارکنان می توان خدمات بهتري ارائه نمود  

بسیاري از پژوهشگران رفتار سازمانی تلاش کرده اند به این سولات پاسخ دهند که از میان  1980از دهه 

در کدام یک تعیین کننده عمده رضایت شغلی ) محل کار ( و عوامل سازمانی ) افراد ( صفتهاي زمینه اي 

شغلی یعنی نگرش کلی فرد درباره رضایت . موقعیت ها و شرایط کاري مختلف به حساب می آیند 

یاز داشتن کارکنان کارآمد است  لش و بدیهی است که کارایی و کارآمدي سازمان در گرو در اختغش

  ).1387ساعدي ، گرجی ، (

که انجام دادن وظایف شغلی ظریه ویژگی هاي درونی در شرایطی ن ، نیبراساس نظریه خشنودي درو

برایمان لذت بخش باشد میزان خشنودي شغلی ما نیزبیشتر است که البته تلقی افراد مختلف نسبت به 

  ).1389ساعتچی ، ( لذت بخش بودن وظایف شغلی با یکدیگر متفاوت است 

ی طبق یافته هاي پژوهشی از جمله عوامل فرسودگی شغلی باعث کاهش رضایت شغلی می شودکه م

تواند تاثیر بسیار زیادي در کاهش لذت بخش بودن شغل و تبع آن باعث کاهش خوشنودي شغلی داشته 

  .باشد

همچنین طبق پژوهشهاي انجام شده به خصوص در آمریکا و کشورهاي اروپایی تعارض میان کار 

  .شد وخانواده و همچنین خانواده و کار نیز می تواند مانع بزرگی در رضایت شغلی کارکنان با

رضایت شغلی نیز مانند تمام سازه هاي دیگر در علوم انسانی داراي تعاریف مختلف می باشد چنانچه 

  ).1389( ساعتچی کند احساسات فردي نسبت به شغل خود تعریف می خشنودي شغلی رابیان ساعتچی
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           رضایت شغلی را به صورت نگرش کلی فرد نسبت به شغل مطرح ) 1969( ١هرسی بلانچارد

بر اساس این تعریف شغل فرد بیش از وظایف مدون تعریف شده براي ایشان در محیط . می کند 

بر اساس تعریف دیگري که لوتانز ارائه می دهد رضایت شغلی شامل ادراك کارمند . سازمانی می باشد 

  ).1992( ٢از برآورده شدن انتظارش از شغل تلقی می شود  لوتانز

رضایت شغلی را به عنوان مهم ترین نگرش شغلی عنوان کرده و ) 1992(  ٣آرنولد و فیلدمن

 ٤نیوسترن. عقیده دارند که رضایت شغلی به طرز تلقی کارکنان نسبت به شغل و سازمان بستگی دارد 

براساس تعریف وي رضایت شغلی نگرش . تعریف جامع تري از رضایت شغلی ارائه داده است  )1996(

ه شغل معینی می با شد و درجه اي را شامل می شود که شخص از شغل خود مثبت و کلی فرد نسبت ب

 ).1386منصوري و همکاران ، ( به نقل از .راضی بوده و نسبت به آن احساس کشش مثبتی را ابراز میدارد

 در شغلی که رضایت است معتقد و میکند تعریف احساس را شغلی رضایت ،)1998( ٥لاك

 انسانی روابط و عوامل ،) شغلی مزایاي و شرایط( زمینه شغلی ترفیع، شرایط حقوق، عامل چهار برگیرنده

 ویژگیهاي مذکور، بر عوامل علاوه. است  حرفه اي و شغلی ویژگیهاي همچنین و و مدیران همکاران با

 .میرود شمار به ویژگیها این از یکی سن .دارد تاثیر آنها خشنودي شغلی میزان بر نیز کارکنان شخصی

 اگر که صورت این به .دارد تاثیر رضایت شغلی بر نیز هوش .هستند خشنودتر معمولا مسن تر، انکارکن

 کارمند به مراتب هوش اگر میکنند؛ بیشتري رضایت احساس باشد، آنها همخوان شغلی لازمه با هوش

 عوامل عتاب تاحدودي شغلی رضایت. نارضایتی میشود  باعث باشد، تکلیف لازمه هاي از کمتر یا بیشتر

                                                             
1 - Hersi Blanchard 
2 - Lotanz 
3 - Arnold and Feldman 
4 - Newstorn 
5 - Edwin Locke 
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 شغلی در رضایت کار محیط هاي ویژگی همانند فردي، تفاوتهاي .است خصوصیات فردي و ژنتیکی

  ) .1389لطفعلی و مزروعی ،(  هستند به نقل از  اهمیت حایز

 گروه یک .بعد دانسته اند دو داراي را رضایت شغلی ١هرزبرگ صاحبنظران همچون از برخی

 و شدید انگیزه ایجاد باعث نها آ تأمین میگردد ولی رضایت عدم جبمو آنها فقدان شرایطی که و عوامل

 حفظ در مؤثر یا بهداشتی عوامل را نها آ که جلوگیري میکند رضایت عدم بروز از فقط بلکه قوي نمیشود

  ). 1389ساعتچی ، (ند یمی نما بقاء عوامل یا وضع موجود

 خط اداره امور، شیوه کارکنان، رداشتب و تلقی طرز :اند از عوامل عبارت این هرزبرگ از نظر

و  حقوق سطح منزلت، و مقام کاري، شرایط کاري، سرپرستی، امنیت میزان و ماهیت سازمان، مشی هاي

 نبود .کارکنان شخصی زندگی و مرئوسان همگنان و سرپرستان، جانبه، دو متقابل روابط استقرار دستمزد،

 موجودیت و کرده ترك را که سازمان سازد رضایت عدم دچار را کارمندان چنان است عوامل ممکن این

 سازمان سلامت بهداشت و حفظ و تأمین براي را عوامل این هرزبرگ اینرو از .اندازند مخاطره به را آن

 انگیزش و رضایت موجب آنها وجود که هستند انگیزه ایجاد مؤثر در عوامل دوم دسته .است دانسته لازم

با  مترادف دوم گروه عوامل فقدان بنابراین .میکنند تولید ضعیفی را رضایت عدم نهات نها آ فقدان ولی افراد

کاري،  موفقیت   :از اند عبارت انگیزش در ایجاد مؤثر عوامل هرزبرگ به نظر .میگردد تلقی انگیزش عدم

 فوظای و کار ماهیت و فردي شغلی، رشد توسعه و پیشرفت نها، آ وکار افراد قدردانی از و شناخت

  ). 1390به نقل از  حسین جانی ، (محوله 

                                                             
1 - Herzberg 
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 : به سه نظریه در زمینه رضایت شغلی ، اشاره نموده است که عبارتند از)2001( ١بروفى 

شود به دو عامل میزان رضایت شغلی هر فرد که از اشتغال حاصل می : نظریه نیازها  -الف 

طریق کار و احراز موقعیت مورد نظر تأمین میاول، چه مقدار از نیازها و به چه میزان از : بستگی دارد

. ماندشود دوم، چه مقدار از نیازها و به چه میزان از طریق اشتغال به کار مورد نظر تأمین نشده باقی می

 .کندشود، میزان رضایت شغلی فرد را معین میاي که از بررسی عوامل دسته اول و دوم حاصل مینتیجه

اگر . تظارات فرد در تعیین نوع و میزان رضایت شغلی مؤثرندان: نظریه ي انتظارات - ب 

مثلا، ممکن . آیدتر به دست میانتظارات فرد از شغلش زیاد باشد، رضایت شغلی معمولاً دیرتر و مشکل

است فردي در صورتی از شغلش راضی شود که بتواند به تمام انتظارات تعیین شده خود از طریق 

مسلماً چنین فردي به مراتب دیرتر از فردي که کمترین انتظارات را از شغلش  .اشتغال جامه عمل بپوشاند

بنابراین، رضایت شغلی مفهومی کاملاً یکتا و فردي است و عوامل، . دارد، رضایت شغلی خواهد یافت

  .طور جداگانه بررسی کردمیزان و نوع آن را باید در مورد هر فرد، به

در جنبه . شودبه دو جنبه اجتماعی و روانی توجه میدر این نظریه  : نظریه ي نقش -ج 

اجتماعی، تأثیر عواملی نظیر نظام سازمانی و کارگاهی و شرایط محیط اشتغال در رضایت شغلی مورد 

جنبه روانی رضایت شغلی، . شوداین عوامل، شامل شرایط بیرونی رضایت شغلی می. گیردتوجه قرار می

به بیانی دیگر، احساس فرد از موقعیت شغلی و فعالیت . شودد مربوط میبیشتر به انتظارات و توقعات فر

هاي محوله و ایفاي نقشی خاص به عنوان عضوي از اعضاي جامعه، میزان هایش در انجام مسئولیت

اي است که از ترکیب دو جنبه اجتماعی و رضایت کلی، نتیجه. کندرضایت شغلی فرد را مشخص می

  ). ajabshir.blogsky.com-http://mba، به نقل از  1389زدانی راد ، ی(  شودروانی حاصل می

                                                             
1 - A,H ,Brophy 
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ماهیت بیرونی شغل . از آنجا که رضایت شغلی قسمتی از رضایت سبک شخص از زندگی است 

دگی است رضایت بر احساس شغلی تاثیر می گذارد و متقابلا از آن جا که شغل یک قسمت مهم زن

لذا یک تاثیر متقابل بین رضایت شغلی و رضایت . شغلی بر رضایت کلی فرد از زندگی اثر می گذارد 

به طوري که اگر فرد از کار خود رضایت نداشته با شد ممکن است دچار . کلی از زندگی وجود دارد 

  .تعارض در کار و خانواده شود و همین طور بالعکس 

خانواده هستند زیرا به طور سنتی مسئولیت خانوادگی را بر - عارض کار زنان بیشتر مستعد ت

خانواده نوعی از تعارض بین نقشی است که در آن فشارهاي حاصل از  –تعارض کار . عهده دارند 

نقشهاي شغلی و خانوادگی از هر دو طرف و یا از برخی جهات ناهمساز می باشد بدین معنی که 

  ). 1387ملکیها وهمکاران ، ( خانوادگی دشوار می شود  مشارکت در نقش کاري و یا 

رضایت شغلی عاملی است که باعث افزایش کارآئی .رضایت شغلی یکی از عوامل بسیار مهم شغلی است

هر کارفرما به نوعی در صدد افزایش رضایت شغلی در کارکنـان  . و نیز احساس رضایت فردي می گردد 

. شغلی را از دیدگاه هاي گوناگون تعریف و توجیـه نمـوده انـد     محققان رضایت.موسسه خود می باشد 

رضایت شغلی بر اثر عوامل متعددي حاصل می شود رضایت شغلی کـه نـوعی احسـاس مثبـت فـرد بـه       

شغلش می باشد زائیده عواملی نظیر شرایط محیط کار ،نظام سازمانی شغل ،روابط حاکم بـر محـیط کـار    

ی توان نتیجه گرفت رضایت شغلی احساسیس روانی است که از عوامل لذا م.،تاثیر عوامل فرهنگی است 

  .اجتماعی نیز متاثر می باشد 

به عبارت دیگر ،این عـده رضـایت   .گروهی معتقدند رضایت شغلی به شدت با عوامل روانی ارتباط دارد 

 ١انـا فیشـر و ه  .شغلی را در درجه اول از دیدگاه هاي روانـی و خصوصـیات فـردي توجیـه مـی نماینـد      

                                                             
1 - Fisher & Hanna 
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رضایت شغلی را عاملی روانی قلمداد می نمایند و انرا نوعی سازگاري عاطفی با شغل و شـرایط   )1939(

یعنی اگر شغل مورد نظر لذت مطلوب را براي فرد تامین نماید ، در اینحالـت فـرد از   .اشتغال می انگارند 

فرد ندهد ،در اینحالـت  در مقابل چنانچه شغل مورد نظر رضایت و لذت مطلوب را .شغلش راضی است 

رضـایت  ) 1935( ١بـه نظـر هاپـاك   .فرد شروع به مذمت شغل می نماید و در صدد تغییر آن بر می آیـد  

تنها یـک  .شغلی مفهومی پیچیده و چند بعدي است و با عوامل روانی ، جسمانی ،و اجتماعی ارتباط دارد 

وامل گوناگون سبب می گردد که عامل موجب رضایت شغلی نمی شود بلکه ترکیب معینی از مجموعه ع

فرد شاغل در لحظه معین از زمان از شغلش احساس رضایت نماید و به خـود بگویـد از شـغلش راضـی     

است و از ان لذت می برد فرد با تاکیدي که بر عوامل مختلـف از قبیـل میـزان در آمـد ،ارزش اجتمـاعی      

ریـق گونـاگون احسـاس    وت دارد بـه ط شغل ،شرایط محیط کار ،و فرآورده اشـتغال در زمـان هـاي متفـا    

  .می نماید  رضایت از شغلش

 که زمان، بر مبتنی خانواده در کار تداخل -1: است منبع سه از برگرفته خانواده کار تعارض

 منزل امور در وقت صرف به کارکنان نیاز مانع شغلی خواسته هاي آن در که است حالتی دهنده ي بازتاب

 که عوامل است این ي کننده مشخص که فشار، بر مبتنی خانواده در کار تداخل -2. دمیشو خانواده و

 هنگامی حتی کارکن، انرژي و نشاط که شده فرد توان از سطوحی رفتن تحلیل به منجر شغلی، فشارزاي

 رمقی بی و خستگی موجب کردن کار تعارض، از شکل این در .میکند مختل را میبرد، سر به خانه در که

 در محل که رفتارهایی که است آن ي کننده صمشخ رفتار بر مبتنی خانواده در کار داخلت -3. شود می

 .می نمایند مشکل ایجاد شوند وضع و ابراز  نیز فرد خانوادگی محیط در اگر میرود، انتظار آنها انجام کار،

                                                             
1 - Hoppock 
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 رضایت کاهش زمان،سا در فرد بازده کاهش مانند پیامدهایی با نیز سازمانی دیدگاه از خانواده کار تعارض

  ).1391بشلیده ، ( همراه است   شغل ترك و غیبت افزایش و شغلی

از آنجا . یکی از عوامل تاثیر گذار و کاهنده رضایت شغلی فرسودگی شغلی کارکنان می باشد 

 سازمانها و افراد براي فراوانی مشکلات و میخورند چشم به مشاغل ي همه در کاري استرسهاي که امروزه

 به موسوم روانشناختی، عارضه ي به استرسها این مدت با طولانی مواجهه ي .اند آورده ودوج به

  )2002(  میشود وسترن منجر شغلی فرسودگی

 به فرد هیجانی منابع رفتن تحلیل احساس و انرژي فقدان(هیجانی خستگی بعد سه از فرسودگی

 و عقاید و افراد جاي به اشیا مانند به رانبا دیگ رفتار( زدایی  ، فردیت )روانی سنگین تقاضاهاي خاطر

گرفتن  نادیده و منفی صورت به خود ارزیابی به تمایل( فردي موفقّیت کاهش و) کناره گیرانه  رفتارهاي

 ترك غیبت، میزان افزایش باعث تنها نه شغلی فرسودگی. است شده تشکیل) شخصی دستاوردهاي

 و روانی جسمانی، سلامت براي هم مهمی عواقب بلکه گردد،می در سازمان افراد بازده و تعهد شغل،کاهش

 ).  1391بشلیده ، ( دارد   و گروهی فردي سطح در جتماعی ا

آنها از . کارکنانی که از فرسودگی رنج می برند در کارشان کم علاقه  و کم فعالیت می گردند 

جنبه محیط کارشان چون همکاران  نظر روانی بی تفاوت ، افسرده ، زود رنج و خسته می شوند ، از تمام 

این عوامل به نوبه خود . ایراد می گیرند و به طور منفی به پیشنهاد هاي دیگران واکنش نشان می دهند 

. می تواند از طریق کاهش رضایت شغلی باعث شود که کیفیت کار آنها ، نه لزوما کمیت، کاهش یابد

گی شغلی می تواند باعث شود فرد تصمیم بگیرد فرسود) 1986( ١طبق گفته جکسون).  1387مهداد ،(

هرچه فرسودگی شغلی بیشتر باشد ، میل یا تلاش فرد براي تغییر شغل . شغل یا حرفه خود را تغییر دهد 

بعضی از افرادي که گرفتار این عارضه هستند ، ترجیح می دهند مشاغل .یا حرفه خود نیز بیشتر است 
                                                             

1 - S.E. Jackson 
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به هر حال ، بیشتر قربانیان فرسودگی شغلی یا شغل خود را تغییر می . اجرایی و مدیریت را داشته باشند 

ساعتچی ، (دهند و یا از جهت روانی کناره جویی می کنند و به انتظار می نشینند تا بازنشسته شوند  

1389.(  

بر ساعات کاري منعطف ، کاهش روزهاي کاري هفتگی ، کارکردن در خانه ، مرخصی ) 2003(اما فران 

خانواده  –نمودن غیبتها را به عنوان مثال هایی از ابتکارات سازمانی براي کاهش تعارض کار  محسوب

 ).1387مهداد ، ( تاکید می کند  

  : سه وجه نشانگان فرسودگی به شرح زیر است ) 1982( ١مزلچبه عقیده 

و  احساس پوچی ، درماندگی و نومیدي که به دلیل خواسته هاي عاطفی - فرسودگی عاطفی -1

  .فیزیولوژیکی افراطی ایجاد می شود 

 .احساس بی عاطفی و بد گمانی و حساسیت کاهش یافته نسبت به دیگران  -شخصیت زدایی -2

فرد احساس می کند که فعالیت ها و تلاش هایش هدر می  -احساس کاهش یافته از توان شخصی-3

  ).1387مهداد ، ( روند و بی ارزش اند به نقل از 

 

  ضرورت پژوهشاهمیت و 1-3

نیروي انسانی ،مهمترین سرمایه ي سازمان ها است و هر چه این سرمایه کیفیت مطلوب تري   

لذا بایستی در مورد بهبود کیفی . داشته باشد، احتمال موفقیت ،بقا و ارتقاي سازمان،بیشتر خواهد شد

نیروي . هم به نفع افراد نیروي انسانی سعی فراوان کرد ؛ چرا که این اقدام هم به نفع سازمان است و 

انسانی وفادار ، سازگار با اهداف و ارزشهاي سازمانی و متمایل به حفظ عضویت سازمانی که حاضر 

وجود چنین . است فراتر از وظائف مقرر  فعالیت کند ، می تواند عامل مهمی در اثربخشی سازمان باشد

                                                             
1 - Maslach 
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ن آمدن میزان غیبت ، تاخیر و ترك خدمت نیرویی در سازمان توام با بالا رفتن سطوح عملکرد و پایی

کارکنان است و وجهه ي سازمان را در اجتماع ، مناسب جلوه داده و زمینه را براي رشد و توسعه ي 

برعکس ، نیروي انسانی با احساس وفاداري کم و متمایل به ترك سازمان ، نه . سازمان فراهم می آورد 

رکت نمی کند ، بلکه در ایجاد فرهنگ بی توجهی نسبت به تنها خود در جهت نیل به اهداف سازمانی ح

  .مسائل و مشکلات سازمان در بین دیگر همکاران موثر می باشد 

وقتی یک سازمان به سوي دستیابی به . سازمان هاي بالنده داراي ویژگی هاي متعددي هستند

گی را آغاز کرده سطوح بالاي بهره وري حرکت می کند،یعنی تلاش براي رسیدن به مرحله بالند

در . یکی از مهمترین عوامل موثر در بهره وري، استفاده بهینه از نیروي انسانی در سازمان است.است

وب طلنتیچه اگر بخواهیم نیروي انسانی سازمان ها کارآمد وکارایی وبهره وري شغلی در سطوح م

یکی از مباحث ). 1387کاووسی،( باشد،باید از یافته ها واصول روان شناختی در محیط کار استفاده کنیم

روان شناسی که در سالهاي اخیر مورد توجه بسیاري از روان شناسان قرار گرفت ، مفهوم رضایت شغلی  

  .است

همانطور که می دانیم کارکنان راضی کارکنان کار آمدتري می باشند به همین علت در سالیان 

عوامل موثر ومیزان تاثیرگذاري برآن مشخص گردد  اخیر تحقیقات زیادي روي این متغیر انجام شده تا به

ژوهشهایی که روي رضایت شغلی به انجام رسیده مشخص شده است که فرسودگی پاز آنجا که طبق .

شغلی کارکنان می تواند عامل کاهنده رضایت شغلی باشد وهمچنین تعارض میان کار وخانواده به نوبه 

ین منظور در تحقیق حاضر به دنبال تعیین تاثیرات این خود باعث کاهش رضایت شغلی می شود  به هم

ضمن اینکه عمده پژوهشهایی که روي رضایت شغلی در ایران .دو متغیر بر رضایت شغلی هستیم 
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صورت گرفته عوامل مثبت را بررسی کرده اند برآن شدیم تا دو عامل منفی تاثییرگذار بر این متغیر 

  .را مورد بررسی قرار دهیم ) خانواده  -فرسودگی شغلی وتعارض کار(

  

 اهداف پژوهش 1-4

  :هدف اصلی 1- 1-4

ن ارتباط بین مولفه هاي فرسودگی شغلی و تعارض کار و خانواده با رضایت  شغلی در بین یتبی   

  زنان شاغل دانشگاههاي یاسوج

  

  :اهداف فرعی 2- 1-4

اغل دانشگاههاي پیش بینی رضایت شغلی از روي مولفه هاي فرسودگی شغلی در بین زنان ش

 .                   یاسوج 

رضایت شغلی از روي مولفه هاي تعارض کار و خانواده در بین زنان شاغل  پیش بینی

  .یاسوج  دانشگاههاي

پیش بینی رضایت  شغلی از روي مولفه هاي فرسودگی شغلی و تعارض کار وخانواده در بین 

  زنان شاغل دانشگاههاي یاسوج 
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  فصل دوم

  مبانی نظري پژوهش
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  فرسودگی شغلی 2-1

فرسودگی شغلی،کاهش قدرت سازگاري فرد با عوامل فشار زا است و سندرمی است مرکب از 

خستگی جسمی و عاطفی که منجر به ایجاد خود پنداره منفی در فرد نگرشی منفی نسبت به شغل و 

این سندرم ممکن است فرد را به سوي .استفقدان احساس ارتباط با مراجعان به هنگام ایجاد وظیفه 

انواع بیماري هاي روانی و جسمانی سوق دهد و فردرا به بالاترین مرحله فرسودگی روانی و عاطفی 

این سندرم در میان کارکنان بهزیستی ، کارکنان خدمات انسانی و بهداشتی و اعضاي خانواده .برساند

کاهش احساس پیشرفت و  -3مسخ شخصیت -2ی تحلیل رفتن هیجان-1است و شامل سه بعد اصلی 

  . دستاوردهاي شخصی 

پدیده فرسودگی ممکن  -1:ابعاد دیگري نیز وجود دارد که بطور عمومی توصیف شده است 

فرسودگی یک تجربه اي روانشناختی درونی است  -2است در یک فرد یا درسطح یک سازمان رخ دهد 

فرسودگی تجربه اي منفی است  -3فرد را درگیر می سازد  که احساس نگرش ها ، انگیزه ها و انتقادات

که با مشکلات عمده پریشانی ،ناراحتی ،اختلال کارکرد و پیامدها ي منفی یا تمام اینها را موجب می 

  ).1386؛روستا ،1381افتخاري ،هریس ،(شود 

فرسودگی  نشانه گان فشار روانی -1در مطالعات خودبه این نتیجه رسیده است که؛)1982( ١پین

عدم برخورداري افراد -4ناکامی شخصی و -3عوارض ونتایج سطوح بالاي فشار روانی شغلی؛-2شغلی؛

از مهارتهاي لازم براي مقابله کردن،داراي زیان هاي فراوان شخصی،سازمانی،اجتماعی است واین زیان ها 

ر نتیجه ادامه وعدم تسکین نشانه گان فشار روانی فرسودگی شغلی د.نیز احتمالا روبه افزایش می باشند

عوارض و نتایج این نشانه گان را می توان به چهار نوع تقسیم .فشار روانی ناشی از کار،به وجود می آید

                                                             
1 - Pin 
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پایین آمدن سطح مقاومت فرد نسبت به -2کاهش نیروي ذخیره شده در بدن فرد؛-1عبارتند از؛ کرد که

  . رد غیبت فرد از کار و کاهش کارایی شغلی ويافزایش موا-4افزایش عدم رضایت و بدبینی؛ –3بیماري؛

فرسودگی شغلی را می توان به عنوان نتیجه نهایی فشار روانی تجربه شده که فرد نتوانسته است 

  . به طور مناسبی با آن مقابله کند ، تعریف کرد 

  

  مراحل پنجگانه فرسودگی شغلی  -1- 2-1

دمانی و سرخوشی ناشی از برخورد با در این مرحله فرد احساسات شا:مرحله ماه عسل –1  

وجود نامطلوب .تهییج ،اشتیاق ، غرور و چالش: این احساسات عبارتند از.شغل جدید را تجربه می کند

به دو طریق ظهور پیدا می کنند و بعد از مدتی نیروي ذخیره شده براي مقابله با نیازهاي یک محیط 

مرحله ودر جهت مقابل با فشار روانی ، بعضی از عادات در این . چالش آور، به تدریج به اتمام می رسد

  . شیوه هاي رفتاري در فرد شکل می گیرند که غالبا براي مقابله با چالش هاي بعدي مفید نیستند 

در این مرحله،فرد نوعی احساس مبهم زوال،خستگی،گیجی را :مرحله کمبود سوخت  – 2  

نا رضایتی شغلی،عدم کارایی ،اختلال در خواب،احساس :زنشانه هاي این مرحله عبارتند ا.تجربه می کند

  .است)اعتیاد و پر خوري ( نارضایتی چنین احساساتی نیز واکنش فرار.خستگی

در این مرحله نشانه هاي مرضی فیزیولوژیکی بیشتر آشکار می شوند و :مرحله  نشانه مزمن -3         

فرسودگی مزمن،بیماري هاي :ن مرحله عبارتند ازنشانه هاي عادي ای.فرد نیازمند توجه وکمک می شود

  .در این مرحله  نوعی احساس خستگی و فرسودگی ،بر فرد مستولی می شود.جسمی،خشم وافسردگی

اگر احساسات و نشانه هاي مرضی مرحله سوم را براي مدت طولانی ادامه :مرحله بحران -4

د احساس می کند بر او ستم رفته است دراین مرحله فر.پیدا کند،فرد وارد مرحله بحرانی می شود
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در این مرحله ممکن است فرد .وتمایلات مربوط به بدبینی،شک ،تردیدنسبت به خوددراوافزایش می بابد

  .دچار زخم معده ،سردرد دردهاي مزمن پشت،فشار خون بالا و کم خوابی شود

فرسودگی یا به پایان این مرحله از نشانه گان فشار روانی ناشی از:مرحله برخورد با دیوار-5

رسیدن  نیروي فرد براي سازگاري با محیط کار مشخص می شودواحتمال دارددراین مرحله،فرد شغل 

از طرف دیگر،این احتمال نیز وجود دارد که در آن مرحله وبا بهبود فرد،بعضی از .خود را از دست بدهد

وژیکی دیگري را در فرد ایجاد می کنند که نشانه هاي مرضی از بین برود؛اما این نشانه ها تغییرات فیزیول

  ).1389ساعتچی،(ممکن است رهایی از آنها ،به سادگی انجام نگیرد

  

  دلایل فرسودگی شغلی 2- 2-1

  :علل عمده فرسودگی شغلی عبارتند از

- 3نبود یا کمبود امکانات و لوازم کار، -2نارسایی مهارت خود شخص و کم تجربگی او، -1  

کم توجهی کارفرما و پیچیدگی هاي کارو ارزش مهارت اقتصادي ان درمقایسه -4کار کهنه بودن ابزارهاي

بالا رفتن -7مساعد نبودن موقعیت کار -6انتقادات طاقت فرساي کارفرمایان-5با سایر مشاغل سطح پایین

 - 10ارجاع مشاغل به افراد نا آشنا -9رنجور بودن یا وجود بیماریهاي مزمن و نا شناخته-8سن فرد شاغل

سروصداي محیط فیزیکی -13سنگینی نقش -12ابهام و کشش در نقش -11تحقیر از سوي اطرافیان

  ).  1386؛به نقل از روستا،1381افتخاري،هریس،(مشکلاتعاطفی وخانوادگی-14خطرناك

این عقیده که استرس هاي انباشته شده از کار زیاد به فرسودگی منجر می شود،این یافته را که 

معمول کارکنانی را که تا حد زیادي به کارشان متعهد و مقیدند یعنی از کسانی که  فرسودگی به طور

روند  اضافه به وقت موظف کاري خود کارشان را به خانه انتقال می دهند و یا روزهاي تعطیل به اداره می
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 نشان اولیه فرسودگی زمانی مشخص می شود که این قبیل کارکنان ساعات طولانی. حمایت می کنند 

  .رسند تري را صرف انجام کار می کنند ،اما به دلیل خستگی وانعطاف پذیري کمتري به نتیجه می

به دلیل .قربانیان فرسودگی ممکن است احساس ناامنی کنند و در زندگی شخصی کامروا نباشند

فقدان حرمت ذات  و منزلت در خارج از شغل،آنها ممکن است سعی به یافتن این عوامل در شغل 

با کار سخت وغیر معمولی که در سازمان انجام می دهند،احترام و یا دانش هاي قابل توجهی کسب .کنند

بهاي اضافه کاري طولانی مدت .می کنندوبه خودشان ثابت می کنند که افراد با ارزشی هستند 

ه آنها،انبوهی از استرس و همچنین کاهش سریع انرژي است که بدن نمی تواند انرژي هدر رفته را ب

 ).1387مهداد،( همان میزان جایگزین نماید و همین شرایط منجر به مشکلات جسمی و روانی می گردد

 

  رویکرد هاي مختلف نسبت به فرسودگی شغلی   3- 2-1

 ١رویکرد تعاملی چرینس -1

 :در مدل چرینس حرکت به سوي فرسودگی شغلی به ترتیب،شامل مراحل زیر است

. که باعث ایجاد فرسودگی شغلی در فرد می شوند متعدد هستند) یا تنیدگی(منابع تنش:فشار روانی 

تماس با مراجعان ،روابط با (تنش زا هاي بین فردي ) انتقادات و ناکامی(براي مثال تنش زا هاي فردي 

، از جمله منابع تنش در )تراکم کاري و مقررات اداري (وتنش زا هاي سازمانی ...) همکاران ،مدیران و

  ).1389ساعتچی ،(ن ها هستند کارکنان سازما

  

  

 

                                                             
1 - Cherins 
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 :آشفتگی روانی)الف

سردرد و (،جسمانی)عزت نفس پایین وخستگی هیجانی(این مرحله با مؤلفه هاي؛روان شناختی

همراه است به این مرحله همان تحلیل )استفاده ازالکل وبروزاختلافات  خانوادگی (کاهش رفتار)خستگی 

  .هیجانی مزاج گویند

 :مقابله دفاعی)ب

مقابله  دفاعی . ن مرحله بااثرات فرایند فرسودگی روانی و کاهش کیفیت کار فرد،همراه استای

به خاطر خطاهاي (از طریق مجموعه اي از تغییرات در نگرش و رفتار نظیر سرزنش کردن دیگران 

 براي.،فقدان علاقه و همدردي نسبت به دیگران و متاثر نشدن از درد و آلام آنان،مشخص می شود)خود

  مثال اگر درمان گر خود گرفتار فرسودگی شغلی شده باشد،از طریق مقابله دفاعی تلاش می کند از هدر 

دادن نیروي هیجانی جلو گیري کندودر نتیجه، باافراد نه به عنوان یک انسان،بلکه به صورت یک شیءیا 

 . این مرحله با مؤلفه مسخ شخصیت ، مشابه است. عدد و شماره ، برخورد می کند

در مدل چرنیس ، تلاش هاي مبتنی بر مقابله عملکردي به فرداجازه می دهند که با تنش ها به 

،مقابله )و نه به صورت تغیرات ادراکی و در قالب ساخت و کار هاي دفاعی(شیوه اي واقع گرایانه 

  چنین ساخت و کارهاي مقابله اي عملکردي ،به سه صورت زیر ،طبقه بندي می شوند؛.کند

مانند تشکیل کارگاه هاي آموزشی در زمینه شیوه (رد هاي که بوسیله سازمان داده می شود راهب -

  ).هاي مقابله با فشار روانی

  ).مثل رفتن به مرخصی(راهبردهاي فردي -

مثل  حمایت همکاران ،خانواده (راهبردهاي گروهی که بوسیله گروه ها به کار گرفته می شود -

 ).،دوستان ،حمایت اجتماعی 
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  ١مدل کپنر -2

،مدل دیگري را پیشنهاد می کنند که کامل تر به )1980(در مقابل مدل چرنیس )1993( ٢کپنرو کالتابیانو

  .نظر می رسد ،در مدل کپنر،بین دو متغییر فشار روانی و آشفتگی روانی ،رابطه مستقل وجود دارد

تگی روانی و متغییر همچنان که چرنیس نیز بر نکته تاکید کرده است،بین متغییر میزان آشف

درجات و تعداد مکانیسم هاي مقابله دفاعی و همچنین بین میزان آشفتگی روانی و احساس 

رابطه موجود بین آشفتگی روانی واحساس شکست،تآثیري بر مدل درماندگی . شکست،رابطه وجود دارد 

در . می باشد ) 1976هانس سلیه ، ) (GAS(و نشانه گان تطابق عمومی ) 1975(آموخته شده سلیگمن 

وفشاراورهاي ادراکی بوسیله افراد، نوعی رابطه مثبت وبین سنخ  Aاین مدل ،بین سنخ شخصیت 

از حمایت اجتماعی Aوحمایت اجتماعی رابطه منفی وجود دارد،یعنی افراد سنخ شخصیتی  Aشخصیت 

) نجی و واسطهبه عنوان یک میا(نتیجه مقایسه این مدل ها آن است که حمایت .کمتري برخوردارند

  ). 1389؛ساعتچی ،1380پاکی ،(موجب  می گردد فشار روانی ،کمتر باعث فرسودگی شغلی شود 

  

 اجتماعی  –رویکرد روان شناختی  4- 2-1

رویکردي مبتنی بر تحقیق را براي فرسودگی شغلی طراحی کردند و )1981(  ٣و جکسون لچمز      

آنها به این نتیجه رسیدند که .ی می شوند، روشن سازندتلاش کردند شرایطی که منجر به فرسودگی شغل

فرسودگی شغلی یک ساختار چند بعدي می باشد که از سه مؤلفه مربوط به هم تشکیل شده است، این 

  :مؤلفه ها عبارتند از 

 

                                                             
1 - Cepner 
2 - Cepner & Caltabeiano 
3 - Maslach & jackson 
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  :مؤلفه اول

این مؤلفه مربوط به تحلیل یا خستگی هیجانی است  و طی آن نیروهاي هیجانی شخص ، 

تعادل قبلی شخص که داراي سطح انگیزش بالا بوده است ، در اثر فرسودگی به تدریج . دتحلیل می رو

  .از بین می رود و انجام دادن کار براي وي خسته کننده می شود

  

 :مؤلفه دوم

این مؤلفه تشکیل دهنده فرسودگی شغلی است و نشان دهنده تمایل به فرد براي ابتلا به عارضه 

ه در حرفه هاي خدمات انسانی وبه صورت تمایل درمان گر بروز پیدا می این پدید.شخصیت می باشد 

می شوند ، بیماران خود را به ) به ویژه مسخ شخصیت (وقتی پزشکان گرفتار فرسودگی شغلی . کند

، صورت شی ء می بینند و درد آنها را احساس نمی کنند و آنان را با شماره ،نوع بیماري ،شماره اتاق

 .می شناسند  ...شماره تخت و

  

 :مؤلفه سوم

این مؤلفه که مربوط به پایان بودن احساس موفقیت فردي است،توجه کمتري را به خود جلب 

به .منظورازاین مؤلفه آن است که فرد احساس می کند عملکردش با موفقیت همراه نیست.کرده است 

ی شود و نه عملکرد و فرد مخدوش م» ادراکی«عبارت دقیق تر ،در این مؤلفه،عملکرد یا موفقیت 

  .موفقیت واقعی او
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را نیز نشان می دهد، یعنی » خود کارآمدي «موفقیت فردي ، ابعادي از ) 1987( ١به نظر گاردن

بنابراین ،موفقیت فردي با خود .  فرد توانایی کنترل عمل و مهارت در عملکرد خود را حفظ کرده است

 .ه شده ،رابطه منفی داردکارآمدي ،رابطه مثبت دارد وبا درماندگی آموخت

، فرسودگی شغلی مجموعه نشانگان روان شناختی سه چلزبراین اساس می توان گفت،در نظریه م        

متغیره می باشد و هنگامی اصطلاح فرسودگی شغلی را به کار می گیریم که نشان دهیم فرد دچار 

چند این نشانه ها با هر.خستگی هیجانی،مسخ شخصیت و کاهش احساس موفقیت فردي شده است

یکدیگر مرتبط هستند ، اما در واکنش نسبت به فشارهاي روانی شغلی کمتر به صورت همزمان می آیند 

ساعتچی (این سه مؤلفه در مفهوم از یکدیگر جدا و از دیدگاه تجربی،به یکدیگر مرتبط می باشند.

،1389.(  

 

  رویکرد بالینی   2-1-5

مفهوم فرسودگی شغلی پیش .نی نظري دیگري ریشه داشته باشدتدوین یک مدل نظري،باید در مبا      

فرویدنبرگر فرسودگی را یک . از آنکه به صورت نظري ارائه گردد،به شکل تجربی شکل گرفته است

او رویکرد بالینی، .حالت خستگی و تحلیل رفتگی می داند که از کار سخت و بدون انگیزه،ناشی می شود

انتشار   1979الینی و درمان فرسودگی شغلی را در مقاله اي که در سال سبب شناسی،علائم،روند،مسیر ب

وي معتقد بود که نشانگان فرسودگی شغلی،به صورت علائم مختلف ظاهر می .یافت،تشریح کرده است

این علائم و شدت آنها از یک شخص به شخص دیگر تفاوت دارند و این عوارض نیز یک سال . شود 

فرویدنبرگر،گروه هاي زیررابه عنوان کارکنانی که بیشتر دچار .رد ظاهر می شوندپس از شروع به کار،در ف

  :فرسودگی شغلی می شوند،معرفی کرده است

                                                             
1 - Garden 
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 این گروه از کارکنان بیشتر مستعد فرسودگی می  :کارکنان و کارمندان فداکارومتعهد به سازمان وکار

مشاوره ، مراکز پیشگیري از بحران ها و  نمونه اي از این کارکنان،کسانی هستند که در مراکز. باشند 

بهتر .مراکز دیگري که به مردم خدمت می کنند،به کار مشغول هستندو می کوشند به دیگران کمک کنند

به مددجویان احساس تنش را تجربه می کنندواز طرف دیگر،تحت فشار روانی همان کسانی می باشند 

نی را به فشارهاي سازمانی که داریم بر آنها وارد می اگر این فشارهاي روا.که به آنها خدمت می کنند

  . شود،اضافه کنیم،به این نتیجه می رسیم که این افراد با فشار فزاینده اي مواجه هستند

 این گروه از کارکنان افرادي هستند که :افرادي که سازمان را جایگزین زندگی اجتماعی خودکرده اند

یت بخش نیست ،تعهد بیش از حد به کار دارند و به مدت طولانی زندگی بیرون از اداره براي آنان رضا

تعهد بیش از حد آنها یک خطر جدي تلقی می شودو بیانگر این نکته می .نیز در سازمان کار می کنند

این عامل خود زمینه مناسب براي تجربه فرسودگی .باشد که فرد زندگی خارج از کار را رها کرده است

 .را فراهم می آورد

 به اعتقاد فرویدنبرگر ، افراد سلطه طلب نیز آمادگی لازم :رادي که داراي شخصیت سلطه طلب هستنداف

آنها .این افراد نیاز دارند تا دیگران را به شدت کنترل کنند.براي گرفتار آمدن به فرسودگی شغلی را دارند

ص آنان انجام می معتقدند که هیچ یک از افراد نمی توانند وظایف شغلی خود را آنچنان که شخ

چنین اشخاصی نه تنها این فکر و اعتقاد را دارند ،بلکه سعی می کنند مانع از ارائه .دهد،انجام دهند

سلطه جویی این افراد در سازمان،آثار .،شوند)جهت فراگیري مهارتهاي لازم(امکانات آموزشی به دیگران

چون این افراددر . اد موسسه یا اداره می شودمنفی بسیار داردومنتهی به نگرش هاي منفی،بدبینی وتنفر افر

دخالت می کنند،به تدریج دچار فرسودگی . . . )بودجه،نحوه انجام دادن کار،هزینه ها و(همه امور سازمان

 .شغلی می شوند
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  گروه دیگري که استعداد زیادي  براي مبتلا شدن به فرسودگی شغلی را دارند،مدیرانی هستند که :مدیران

ار می کنند،این نوع مدیران هنگامی که کار در موسسه را شروع می کننداز چنان نیرویی بیش از حد ک

برخوردارند که می توانند سازمان را فعال نگه داشته وتمام امور سازمان را تحت کنترل و نظارت خود در 

 پذیراند،ایج احساس می کنند مشکلات چاره نحال اگر به این مدیران به موقع کمک نشود،به تدر .آورند

جدایی مدیران از دیگران به  .خودشان رااز دیگران جدا می سازند و بنابراین احساس تنهایی می کنند

کار بیش از حد مدیران منجر به خستگی .نوبه خود،مانع از پیشرفت و ترقی کارکنان سازمان می شود

ساعتچی (غلی استجسمی وروانی آنان می شودواین رویداد نیز،اولین گام رسیدن به فرسودگی ش

،1389.( 

 

  علائم هشدار دهنده فرسودگی شغلی  -6- 2-1

  بیشتر افراد از شغل خود انتظاراتی بیش از دریافت هاي مادي دارندوخواستار آن : احساس پوچی

هستند که کارشان با معنی و سودمند تلقی شودودر انتهاي یک روز کاري نیز احساس کنند نتیجه 

اما براي افرادي . براي رسیدن به هدف هاي مهم زندگی شان پیش برده استفعالیت هایشان آنها را 

که دچار فرسودگی شغلی شده اند،کار کردن بی معنا و بی مفهوم می شودوبه جایی می رسند که از 

خود سوال می کنند؛آیا در ازاي کار کردن،چیزي به دست می آورند یا نه؟در اینجا تردید جاي 

به هر حال،یکی از نشانه هاي . و کار کردن،بی نتیجه و بی هدف به نظر می آیدوري را می گیرد  بهره

مهم فرسودگی شغلی،بحران موجودیت و هویت شغلی است،یعنی کار،پوچ و بی معنی به نظر می آید 

  .و فرد احساس بی هدفی و سردرگمی می نماید
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 شنودي واحیانا دلواپسی ، احساس دلسردي ، عصبانیت ، نگرانی ، ناخ:احساسات وهیجان هاي منفی

افرادي که در چرخه فرسودگی شغلی گرفتار . جزءاحساسات وهیجان هاي منفی قلمداد می شوند 

آمده اند ، غالباً تجربه این نوع احساسات منفی را هر روز بیشتر و بیشتر خواهند داشت و در پایان 

ند که سر خورده وعصبی هستند این افراد معمولا احساس می کن.احساس خستگی و ناتوانی می کنند

بدترین حالات هنگامی  است که در .و جنبه هاي مختلف زندگی خود،احساس نارضایتی می نمایند

به هر حال ، باید دانست همه . دام فرسودگی بیفتند و فکر کنند که احساس خود را از دست داده اند 

ابهی راتجربه نخواهند کرد؛اما غالبا کسانی که گرفتار عارضه فرسودگی شغلی شده اند ، احساسات مش

 ).1389ساعتچی ، ؛1987 ،١پاتر و پري( ترس ،گناه وفشار روانی درهمه آنها مشترك است 

 انگیزه مثل آتش است،وقتی که به آن توجه کنیم و به آن اهمیت بدهیم،تقویت : از دست دادن انگیزه

هش انگیزه  در شغل نیز همانند شده و شعله ور تر می شود؛ولی بدون تقویت،رنگ می بازد کا

  .احساس پوچی و بی هدفی از مشخصات فرسودگی شغلی است

افراد مبتلا به فرسودگی شغلی انگیزه هاي اولیه اي را که در بدو ورود به سازمان داشته اند، 

از دست می دهند و رفت و آمد شان به محل کار، بدون هدف و از روي اجبار صورت می 

  ).1389ساعتچی ،(گیرد

  

  

  

  

 
                                                             

1 - Pater & Priea 
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  خانواده - تعارض کار 2-2

  تعریف و مقدمه

سال  25تقابل میان کار و خانواده یکی از موضوعات مورد توجه بسیاري از پژوهش ها در   

علوم مدیریت و روانشناسی نیز علاقه بسیاري به مطالعه ) 1996، ١گرین هوس و پاول(گذشته بوده است 

اند کنند، داشتههاي شغلی و خانوادگی خود تعادل ایجاد میاینکه چگونه مردان و زنان میان مسئولیت

؛ در این میان با تغییر در )1999، ٤؛ کوسک، نویی و دمار1992، ٣؛ کرچ میر2000، ٢ادوارد و روثبارد(

هاي کاري و خانوادگی، مانند شاغل شدن زوجین، حضور بیشتر زنان در مشاغل و ماهیت و ساختار نقش

؛ 2001، ٥بارنت و هاید(هاي سنتی در مسئولیت هاي زندگی خانوادگی افراد کم رنگ شدن برخی نقش

مطالعات بسیاري در این زمینه انجام شده ) 2000، ٦؛ جنکینز، رپتی و کروتر2000ادوارد و روث بارد، 

پیشینه مسائل مربوط به کار و خانواده عمدتاً بر روي تعارض ). 2011، ٧به نقل از، شاین و چن(است 

، تمرکز یافته است ٨)WFC(خانواده / هاي شغلی و خانوادگی، یا همان تعارض کارحدود فعالیتمیان 

اغلب بجاي یکدیگر استفاده می شود؛ اما بین این دو تمایز  ٩زندگی/ خانواده و کار/ گرچه اصطلاح کار

ر خانه اشاره خانواده به مسائل مربوط به نقش هاي همسري و والدینی د/وجود دارد، چرا که عنوان کار

زندگی به سایر نقش هاي غیر شغلی  فرد مانند، عضویت در گروه هاي اجتماعی، فعالیت / دارد؛ و کار

  .هاي مذهبی و غیره مربوط است

                                                             
1 - Greenhaus & Powell 
2 - Edwards & Rothbard 
3 - Kirchmeyer 
4 - Kossek, Noe, & Demarr 
5 - Barnett & Hyde 
6 - Perry-Jenkins, Repetti, & Crouter 
7 - Shien & Chen 
8 - work-family conflict 
9 - Work life 



https://t.me/tephd 

٢٩ 
 

خانواده را اینگونه /تعارض کار) 1985(؛ بیوتل و گرین هوس )1964(براساس مطالعات کان 

هاي حیطه کار و خانواده در آن فشار ناشی از نقش ، که١نوعی از تعارض بین نقشی "تعریف  کرده اند 

باعث ) شغلی یا خانوادگی(در برخی از جنبه ها با یکدیگر ناسازگار هستند، از این رو انجام یک نقش 

  ؛)2011به نقل از، شاین و چن، .( "شوددشواري در انجام دادن نقش دیگر می

هاي شخص ربوط به یک نقش با توانمنديدهد که انتظارات مخانواده زمانی رخ می/تعارض کار 

           بیان) 1960( ٢گوود. کندهایش را نیز بتواند به طور کامل انجام دهد، تداخل میبراي اینکه سایر نقش

هاي چندگانه است می کند که تعارض بین نقش نتیجه و پیامدي چاره ناپذیر براي فرد در انجام نقش

زاي  غالباً در زیر مجموعه عوامل استرس)WFC(خانواده /تعارض کاربنابراین ). 2011شاین و چن، (

ناشی از نقش دسته بندي و مطرح شده است، چرا که این تعارض گویاي ناهمخوانی و تضاد بین الزامات 

؛ به نقل از متشرعی، 1978، ٤؛ کتز و کان1964، ٣کان و روزنتال(و خواسته هاي دو نقش متفاوت است 

  . ض به هر شکلی که باشد منجر به استرس براي فرد خواهد شدو لذا تعار) 1389

جهتی که در آن  کار و مسائل کاري با . خانواده، دو جنبه را مد نظر دارد/جهت گیري تعارض کار

و در مقابل، جهتی که در آن مسائل  ٥)W FCو یا  WIF(یابد زندگی خانوادگی تداخل می

کار،  -به عنوان مثال، تداخل خانواده. ٦)F WCو یا  FIW( یابدخانوادگی با حیطه کاري تداخل می

زمانی رخ میدهد که فرد به دلیل بیدار ماندن و مراقبت کردن از کودك خردسالش که در طول شب نا 

خانواده  -کند، و مثالی از تداخل کارکرده، در روز بعد در محل کار خسته و ناکارآمد عمل میآرامی می

راي اتمام زمان کار و ماندن در پست خود در سازمان، نتواند در برنامه اي مربوط به زمانی است که فرد ب

                                                             
1 - nterrole conflict 
2 - Goode 
3 - Quinn & Rosenthal 
4 - Katz 
5 - Work interference with Family (WIF) 
6 - Family interference with work (FIW) 
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تمایز میان این دو مفهوم در برخی مطالعات از . خانواده، مثل جشن فارغ التحصیلی فرزندش شرکت کند

یید ، بررسی و مورد تا)1991( ٢و  گوتک، سرل و کلپا) 1996( ١هاي، فرون، راسل و بارنزجمله پژوهش

  ).2006، ٣توتل(قرار گرفته اند 

  

گرین هوس و (بندي شود تواند در سه حیطه، دستهخانواده می/ بطور کلی، مفهوم تعارض کار

  ):2006؛ نقل از توتل، 1985بیوتل، 

  ٤تعارض مبتنی بر زمان) 1 

  ٥تعارض مبتنی بر توان فرسایی) 2 

  ) 1-1شکل شماره . (٦تعارض مبتنی بر رفتار) 3 

هنگامی که فرد به دلیل حضور ) الف: مبتنی بر زمان نیز به دو شکل نمود پیدا می کند تعارض

. فیزیکی در محیط کار یا در خانواده نتواند به وظایف و انتظارات برخواسته از نقش دیگر خود بپردازد

یجاد فشار زمانی حتی هنگامی که فرد در محیط کار یا خانواده حضور فیزیکی ندارد، به دلیل ا) ب

  .اشتغال ذهنی و فکري، باعث می شود فرد نتواند وظایف نقش دیگر خود را بخوبی انجام دهد

تعارض مبتنی بر فشار روانی زمانی وجود دارد که  فشار در یک نقش شغلی عملکرد فرد را در 

ه فرد دهد که شیوه رفتاري کتعارض مبتنی بر رفتار هنگامی رخ می. نقش دیگر تحت تاثیر قرار می دهد

مورد علاقه افراد ) عاطفه بودن، منطقی بودن، قدرت نمایی و استبدادگريبی(دهد در محل کار نشان می

  .خانواده نباشد و در واقع این رفتارها در خانه ناکارآمد ارزیابی می شوند

                                                             
1 - Rasel & Barnz 
2 - Serl & Klpa 
3 - Totel 
4 - time-based conflict 
5 - strin-based conflict 
6 - behavior-based conflict 
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به طور طبیعی، ناسازگاري میان نقش هاي فرد در خانواده و نقش هاي فرد به عنوان یک کارکن 

کار –همانطور که گرین هوس و بیوتل در تشریح پیشایند هاي تعارض. ر به تعارض می گرددمنج

، فشارهاي حیطه هاي خانواده و حیطه هاي شغل منجر به این عدم )2-1شکل (دهند خانواده، نشان می

  .شوندسازگاري ها میان دو نقش می

  

    

  

  

  

  

  

  

  

  

 کار، گرین هوس و بیوتل- ش خانوادهمدل نظري ناسازگاري فشارهاي نق. 2-1شکل شماره 

 )232؛ صفحه 2009برگرفته از؛ لیگ سو، (؛ )1985(

، بخوبی نشان داده )رفتار-توان-زمان(در مدل نظري گرین هوس و بیوتل، سه حیطه بروز تعارض 

در حیطه شغلی و الزام به ) شیفت کاري(به طور مثال ساعات کار طولانی و یا نوبتکاري . شده است

از کودك خردسال و علاوه بر آن شاغل بودن همسر، در حیطه خانواده، از نظر زمانی  نگهداري

 فشار هاي حیطه شغل

  
  ساعات کار
  برنامه غیر انعطاف کار

  شیفت کاري/نوبتکاري
  

  تعارض نقش
  ابهام نقش

  اخل مشغولیت دو نقشتد
  
  انتظار پنهان کاري 
  رعایت مسائل امنیتی

  و عینیت در کار 

 فشار نقش
  ناسازگاري 

  

هنگامی که صرف وقت در : زمانی
یک نقش از رسیدگی به نقش دیگر 

  .جلوگیري کند

هنگامی که انجام یک نقش :توانی
  .توان انجام نقش دیگر را سلب کند

الزامات رفتاري در یک :رفتاري
قش  رفتار بر اساس الزامات نقش ن

  .دیگر را دشوار سازد
  

 فشار هاي حیطه خانواده

  
  نگهداري از کودك

  همسر شاغل
  خانواده بزرگ

  
  تعارض در خانه

  کم حمایتی  همسر
  

  انتظار  براي گرم بودن
  باز بودن و صداقت

  درخانه
  

 برجستگی نقش

 عامل جلوگیري کننده از انجام وظایف

 زمان

  

  

  توان

  

  

  رفتار

 زمان

  

  

  توان

  

  

  رفتار
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محدودیت هایی را براي فرد کارکن ایجاد می کند، و این فشار ناشی از محدود بودن زمان، زمینه اي 

براي ایجاد تعارض و عدم هماهنگی و سازگاري میان دو نقش وي در خانه و در محل کار بوجود می 

. تعارض مبتنی بر زمان، رایج ترین نوع تعارض به شمار می رود که مبتنی بر نظریه کمبود است. آورد

کند که میزان انرژي انسان ثابت و محدود است و نقش هاي چندگانه به طور اجتناب  می این نظریه بیان

ین فشار و تعارض ناپذیري زمان و انرژي لازم براي برآوردن همه نیازهاي نقش را کاهش می دهد، بنابرا

  ). 1977، ١مارکز(خانواده رخ خواهد داد /کار

در نهایت با در نظر گرفتن سه زمینه ساز ناسازگاري نقش ها و همچنین در دو جهت تداخل 

خانواده /مسائل کار در خانواده و تداخل مسائل خانواده در کار، شش شکل مختلف از تعارض کار

  :بدست می آید

ي حالتی است که در آن خواسته هاي شغلی بازتاب دهنده: مبتنی بر زمان تداخل کار در خانواده .1

  .مانع نیاز کارکنان به صرف وقت در امور منزل و خانواده شان می شود

مشخص کننده این است که عوامل فشارزاي : تداخل کار در خانواده مبتنی بر توان فرسایی .2

که نشاط و انرژي کارکن، حتی هنگامیکه در خانه شغلی، منجر به تحلیل رفتن سطوحی از توان فرد شده 

 .برد را مختل می کند به سر می

مشخص کننده آن است که رفتارهایی که در محل کار : تداخل کار در خانواده مبتنی بر رفتار .3

 .رود، اگر در محیط خانواده فرد نیز ابراز و وضع شوند ایجاد مشکل می نمایند اعمال آنها انتظار می

بازتاب دهنده حالتی است که در آن خواسته هاي مربوط : نواده در کار مبتنی بر زمانتداخل خا .4

 .به زندگی خانوادگی مانع نیاز کارکنان به صرف وقت در امور کاري شان می شود

                                                             
1 - Marks 
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مشخص کننده این است که عوامل فشارزاي : تداخل خانواده در کار مبتنی بر توان فرسایی .5

ل رفتن سطوحی از توان فرد شده که نشاط و انرژي کارکن، حتی زندگی خانوادگی، منجر به تحلی

 .هنگامیکه در محل کار به سر می برد را مختل می کند

مشخص کننده آن است که رفتارهایی که در محیط خانه : تداخل خانواده در کار مبتنی بر رفتار .6

 .شکل می نمایندرود، اگر در محل کار فرد نیز بکار روند، ایجاد مانجام آنها انتظار می

  

  رضایت شغلی 2-3

در امریکا .مطالعات اولیه درباب نگرش هاي مربوط به کار پیش از جنگ جهانی دوم شروع شد

  .احتمالا نافذترین پژوهش ها در باب اثرهاي شرایط کار بر رضایتمندي شغلی وبازدهی بود

مثل دوره استراحت و  (نتیجه گیري حاصل از این مطالعات این بود که تاثیر شرایط عادي کار

بر روي رضایتمندي شغلی به مراتب کمتر از اهمیت عوارض جسمی وتوجهات مدیریت ) مسائل مالی 

برامل - 1974بارسونز .(به کارکنان و نیز منزلتی است که به آنها به عنوان یک گروه آزمایشی می دهد

  )1981وفرند 

 چرا اما. باشد یم ازهاین نیا رفع جهت ارک به اقدام در او زانندهیبرانگ و محرك فرد، يازهاین

 دو هر زشیانگ ییتوانا که است معتقد مورد نیا در نزیراب کنند؟ یم کار گرانید از شتریب مردم از یبرخ

 يو. دهند یم انجام يشتریب تیفعال افراد زش،یانگ وجود با و کنند یم يباز یمهم نقش انیم نیا در

 را افراد يارهاین از یبرخ بتواند دیبا کار او دگاهید از و دینما یم فیتعر کردن کار لیم را زشیانگ

 آن به یابیدست يبرا فرد باشد برخوردار يشتریب تیاهم و ارزش از فرد يبرا یهدف اگر. سازد برآورده

) 1369:50ي،ریکب.(کند بدر دانیم از را بااستعدادتر انیهمتا که يحد تا. داد خواهد انجام يشتریب تیفعال
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 يبرا فرد کیتحر منجربه تیرضا احساس نیا و آورد یم وجد به را فرد خاطر تیرضا شدن دهبرآور

 از که یهدف به و شود برآورده اش حرفه از فرد انتظارات اگر. شود یم تر مطلوب ییکارآ و شتریب تلاش

  .کند یم احساس موفق را خود و شده تیرضا جادیا او در برسد است داشته خود شغل انتخاب

 یم انجام که ییکارها و او شغل نهیزم در فرد مهم و یاصل يها زهیانگ اگر است معتقد وهلنک  

 بالقوه ییتوانا به نسبت او نگرش ای ادراك و فرد یشخص يازهاین نیب فاصله هرچه شوند ارضاء دهد

  ) 1372:24ی،ساعتچ.(بود خواهد ادیز زین یشغل تیرضا باشد کمتر ازهاین نیا ارضاء يبرا شغل

 علاقمند خود شغل به فرد اگر و است يضرور و لازم اشتغال ادامه يبرا شغل در زشیانگ وجود

 شدن برآورده یول. بود خواهد آور ملامت شیبرا حرفه ادامه نشود ختهیبرانگ فشیوظا انجام در و نباشد

 ازین دوجو شدت و تیاهم به بسته.شود یم جادیا شغل به نسبت تیرضا احساس حرفه قیطر از ازهاین

  . بود خواهد شتریب زین تیرضا احساس حرفه، توسط آن ارضاء زانیم و

 ،یروان عوامل با که کند یم فیتعر يبعد چند و دهیچیپ یمفهوم را یشغل تیرضا ١هاپاك

 از ینیمع بیترک بلکه شود ینم یشغل تیرضا موجب عامل کی تنها. دارد ارتباط یاجتماع و یجسمان

 تیرضا احساس شغلش از زمان از ینیمع لحظه در فرد که گردند یم ببس گوناگون عوامل مجموعه

 عوامل بر که يدیتأک با فرد. برد یم لذت آن از و است یراض شغلش از که دیبگو خود به و دینما

 متفاوت ي ها زمان در اشتغال يها فرآورده و کار طیشرا شغل، یاجتماع ارزش درآمد، جمله از مختلف

  . دینما یم شغلش از تیرضا احساس ونگوناگ طرق به. دارد

 عبارت یشغل یتلق طرز. است نموده سهیمقا یشغل تیرضا با را یشغل یتلق الذکر فوق سندهینو

 جوانب به نسبت فرد يها یتلق طرز مجموعه و کارش از يا جنبه به نسبت فرد العمل عکس از است

  ) 1372:124ي،آباد عیشف.(دهد یم لیتشک را او یشغل تیرضا اش حرفه مختلف
                                                             

1 - Ha pak 
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 یتلق طرز از گرید بخش و کار از انتظارات با کار یواقع طیشرا سهیمقا از یشغل تیرضا از یبخش

 جادیا يبرا یعامل تواند یم فرد يها یتلق طرز کار طیمح در پس. شود یم حاصل کار به نسبت افراد

 یم خاص موضوع ای هدف به نسبت فرد مثبت احساس زانیم یتلق طرز واقع در. باشد تیرضا و زهیانگ

 در دیبا شغل از فرد یتلق طرز و بوده شغل از بهتر شغلش از فرد ادراك شد گفته قبلاً که همانطور. باشد

  ) 1374:158ي،مهد دیس ،یالوان: مترجم یسازمان رفتار.(باشد مدنظر زشیانگ و شغل یطراح

 دو از که یروند تیرضا اول .ندینما یم میتقس نوع دو به را یشغل تیرضا همکاران و ١برگ نزیک

 و آورد یم دست به تیفعال و کار به اشتغال از صرفاً انسان که یلذت احساس یکی. شود یم حاصل منبع

 و ها ییتوانا رساندن ظهور به ی واجتماع يها تیمسؤل یبرخ انجام ای مشاهده اثر بر که یلذت زین

 دارد ارتباط کار طیمح و اشتغال طیشرا با که یرونیب تیرضا گرید. دیآ یم دست به يفرد استعداد هاي

 و پاداش و دستمزد زانیم کار، طیمح طیشرا توان یم عوامل نیا جمله از. است رییتغ حال در آن هر و

 تیرضا از دارتریپا یدرون تیرضا ضمناً. نمود ذکر را کارفرما و کارگر انیم موجود روابط و کار نوع

  ) 1372:124ي،آباد عیشف.(است یرونیب

 رغبت به توجه با و افراد به تیمسؤل سپردن و یترق و شرفتیپ امکان نمودن فراهم با نیبنابرا

  .نمود جادیا دارتریپا تیرضا توان یم يفرد يها

 جادکنندهیا عوامل و فیتعر مثل زین آنها مورد در که یشغل تیرضا يها هینظر جمله از     

  : کرد اشاره کند یم انیب یبروف که ریز اتینظر به توان یم ندارد وجود نظر اتفاق یشغل تیرضا

 يازهاین از زانیم چه نکهیا یکی: داند یم وابسته عامل دو به را شغل تیرضا که: ازهاین هینظر .1

 دو نیا از که يا جهینت. شود ینم نیتأم آنها از زانیم چه آنکه گرید و شود یم نیتأم او کار توسط فرد

  . سازد یم نیمع را شغلش از فرد تیضار زانیم شود یم حاصل عامل
                                                             

1 - Kinz Berg 
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 مطابق. داند یم مؤثر شغل از تیرضا زانیم و نوع نییتع در را فرد انتظارات که: انتظارات هینظر .2

 در پس. ابدی یم دست تیرضا به تر مشکل و رترید باشد ادیز شغلش از فرد انتظارات اگر هینظر نیا

 آن زانیم و عوامل جداگانه طور به فرد هر مورد در دیبا و است يانفراد مفهوم کی شغل از تیرضا واقع

  . نمود یبررس را

 یاجتماع جنبه در. است شده توجه یاجتماع و یروان جنبه دو به هینظر نیا در: ینقش هینظر .3

 یرونیب طیشرا همان که. است توجه مورد کار طیمح طیشرا و یکارگاه و یسازمان نظام مثل یعوامل ریتأث

 از فرد احساس. دارد توجه فرد توقعات و انتظارات به یروان جنبه. شود یم شامل را شغل از تیرضا

 از يعضو عنوان به خاص نقش يفایا و محوله يها تیمسؤل انجام در شیها تیفعال و یشغل تیموقع

 جنبه دو نیا جهینت یکل تیرضا. کند یم نییتع را شغلش از فرد تیرضا زانیم جامعه ياعضا

  ) 126:منبعهمان .(است

  :سازمان در یشغل یتینارضا و تیرضا در مؤثر عوامل  

 در که باشند یم یشغل مختلف عوامل است مؤثر شغل از تیرضا يرو بر که یعوامل جمله از 

  : است شده یمختلف ياظهارنظرها آنها با ارتباط

 عوامل به جهتو قیطر از تنها کار به يعلاقمند و شغل از تیرضا که دارد یم اظهار ١یرکازما

 نام آنها از اریبس افراد زشیانگ در که یعوامل جمله از) 1370:70،ریکازما .(است ریپذ امکان یزشیانگ

  . است هیتنب و »قیتشو«شود یم برده

 را دهیپسند رفتار کی تکرار احتمال که است یعوامل از یبخش ای مجموعه پاداش و قیتشو

 فرد سرزنش زین و. باشد یم رفتار در بهبود آن هدف هک است آموزش ینوع هیتنب و دهد یم شیافزا

 يروین و يقو زندهیانگ عامل قیتشو نیبنابرا. است آن ساختن بهتر جهت در يکار از يریجلوگ يبرا
                                                             

1 - Cazmaer 
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 ریغ ندیناخوشا رفتار و کردار از فرد بازداشتن موجب زین موقع به و بجا هیتنب و است سازمان محرکه

 نیبد و اند گذاشته نام پاسخ و محرك يالگو روانشناسان را زشینگا يالگو نیتر ساده. است حیصح

 ندیفرا نیا ریز يشما. دهد یم نشان خود از یواکنش زنده موجود يشامدیپ هر برابر در که است بیترت

  . دهد یم نشان را

 يبرا یمهم لهیوس توان یم جهت نیا به کند بروز مجدداً یقبل رفتار که شود یم سبب پاداش

  ) 47-1368:51ي،علو.(باشد سازمان تیریمد نظر مورد يکارها انجام

 دیتول ای خدمت ارائه يبرا را خود يروین و ورزد یم اشتغال کار به سازمان کی در فرد که یوقت

. دینما جبران را روین و وقت صرف نیا سازمان که دارد انتظار مقابل در و دینما یم صرف محصول

 یخاص جهت در را او رفتار تا شوند یم داده فرد به که هستند يمعنو و يماد امکانات همان ها زهیانگ

 جادیا) 1369:429ی،ساعتچ.(باشد برخوردار ارزش و تیاهم از فرد يبرا دیبا عوامل نیا. ندینما تیهدا

 ای اعتماد قابل عملکرد به يو ساختن وادار و سازمان در او حفظ و سازمان به فرد وستنیپ يبرا جاذبه

 خلاق يها مهارت و وقت صرف. کند یم طلب را گوناگون يها پاداش عیبد و خلاق ماتیتصم اخذ

  . شود یم مبادله دهد یم او به سازمان آنچه با فرد

 یانسان يروین پرورش در تواند یم که است یتیفعال نیتر يقو فرد، يتلاشها از وتشکر یقدردان

 قیتشو کی عنوان به تواند یم خود نیمراجع جانب از یقدردان البته و) 1374:294،انیرضائ.(رود کار به

  .شود کارمند یدلگرم و تیرضا منجربه

 و یشخص يها یژگیو به مربوط عوامل یکی: شوند یم میتقس دسته دو به قیتشو عوامل  

 یلیتحص وضع مثل دارد یبستگ او یزندگ خچهیتار و فرد خود به یشخص عوامل. يرفتار عوامل يگرید

. اند يرفتار عوامل جمله از وظابف يفایا و خدمات ارائه تیفیک ای و دیتول زانیم اما. خدمت سابقه و
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 یکتب نامه قیتشو ر،یتقد يها لوح مثل دارد وجود زین يرنقدیغ يها پاداش ،ينقد يها پاداش بر علاوه

  ) 1368:49ي،علو(موقع به عیترف و یقیتشو یمرخص ای

 در که است یپول یمعن به دستمزد. است »دستمزد و حقوق«یشغل مهم اریبس عوامل از گرید یکی

 زشیانگ عامل نیتر مهم را »دستمزد و حقوق«رانیمد از ياریبس. شود یم داده فرد به کار انجام يازا

 کی کارکنان هیاول يازهاین یوقت که هستند معتقد روانشناسان کهیحال در دانند یم سازمان در فرد رفتار

 و ردیگ یم قرار تیاهم ششم تا سوم فیرد در حقوق، زانیم باشد شده نیتأم معقول حد در سازمان

                                  کار به فرد ختنیبرانگ باعث حقوق زانیم از شیب یشغل فیوظا و کار انجام ییتوانا و شغل بودن ثابت

 است یاصول از زین رفاه جادیا و یمنطق حقوق دادن و نیتحس و قیتشو) 1369:429ی،ساعتچ( .شود یم

 معتقد) Mayo(ویما. برد بالا را افراد هیروح و آورد نییپا را یینارسا درجه آن لهیوس به توان یم که

 گرفتن نظر در با يماد پاداش بر علاوه دیبا سازمان افراد يهمکار و تیرضا جلب يبرا که است

 به يتر مطلوب ییکارا جهینت در و شتریب خاطر تیرضا آنها یروح اجاتیاحت و عواطف احساسات،

  ) 81- 224 : 1368، زکاریپره( .آورد دست

                پول از ریغ يگرید عوامل هستند مؤثر کارها شرفتیپ در يرمادیغ عوامل که ما جامعه در البته

 عامل نیتر مهم پول افراد ياریبس يبرا که است معتقد هرزبرگ. باشند شتریب تیاهم حائز توانند یم

 شود یم یتینارضا سبب ایمزا و حقوق کمبود یعنی. ردیگ یم را یتینارضا يجلو بلکه ستین یزشیانگ

 یزشیانگ تیاهم پول به آنچه. است شغل از تیرضا عامل آن بودن ادیز که گفت نیقی با توان ینم یول

 توان یم پول با. فرد گوناگون يها خواسته به دنیرس يبرا است يا لهیوس پول که است نیا دهد، یم

 یافتیدر زانیم نیبالاتر بودن دارا با گاه ای و ساخت برآورده را یاجتماع و یتیامن ،یکیزیف يازهاین

  ) 1368:47ي،علو.(داشت یاجتماع منزلت و احترام و يبرتر احساس
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 کیولوژیزیف يازهاین جمله از ازهاین گرید با چنان رایز است دهیچیپ اریبس يا زهیانگ واقع در پول

 يماد اءیاش تواند یم پول یگاه مثلاً. کرد دییتأ را آن تیاهم توان یم اشکال با که است شده هم در

 ممکن ای و کیش منزل کی مثل. دینما اعتبار احساس آنها داشتن با که دینما فراهم فرد يبرا را یخاص

 مهم گلرمن نظر به. بودن اسپرت برجسته راننده مثل ،ییشکوفا خود یحت ای و باشد مقام سمبل است

 پول چون نیبنابرا. دیخر يبرا پول قدرت یعنی ،است بازار در آن کیسمبل قدرت پول، مشخصه نیتر

 ذهن در آن از انسان که باشد ییازهاین همه باًیتقر سمبل تواند یم ندارد، را خود یذات و یقیحق يمعنا

  ) 71-1373:72ي،ریکب: مترجم بلانچارد یهرس.(کند یم مجسم خود

           ارتقاء رفاه شیافزا با سطح نیا در که یزندگ سطح نیکمتر به دنیرس يبرا است يا لهیوس پول

 سطح نیا ارتقاء با است ممکن بوده، یراض کوچک يا خانه داشتن به که يفرد نمونه يبرا. ابدی یم

 به را مسأله نیا میتوان ینم اما. آورد دست به تر راحت و بزرگتر خانه کی از را يرضامند اندازه همان

 يبرا کهیحال در. داشت خواهد را تیاهم نیشتریب شهیهم پول افراد یبرخ يبرا رایز میده میتعم ههم

 یصورت در اما) 1372:250ی،طوس: مترجم اودانل و کونتز.(ندارد را یارزش نیچن هرگز پول گرید یبرخ

 توجه ریز نکات به دیبا ودش گرفته بهره يقو یزشیانگ عامل کی عنوان به پول از شود خواسته که

  : داشت

 در که يافراد يبرا دیشا پول. دارد يشتریب تیاهم ازهاین ارضاء جهت ازمندین افراد يبرا پول -1

 چندان ازشانین اند گذشته مرحله نیا از که يافراد و باشد عامل نیتر مهم هستند خانواده لیتشک حال

  . ستین يضرور پول به

 به لهیوس کی عنوان به یانسان يروین حفظ و جذب يبرا پول یزرگانبا مؤسسات از یبرخ در -2

  . یزشیانگ عامل کی نه رود یم کار
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 شود یم پرداخت يمساو حقوق کارکنان به که يموارد در یزشیانگ عامل عنوان به پول ریتأث -3

  . ابدی یم کاهش

 افراد عملکرد با متناسب ایمزا و حقوق دیبا شود تصور يقو یزشیانگ عامل کی پول اگر -4

  . شود پرداخت

 اما. دینما زشیانگ دیتول تواند یم باشد فرد دستمزد و حقوق با متناسب يماد پاداش اگر -5

  . آورد دیپد زشیانگ کننده افتیدر يبرا که ستین يا اندازه به پاداش با دستمزد و حقوق تناسب

 و ریچشمگ اگر اما. کند يریلوگج شغل رییتغ يبرا جستجو و یتینارضا از دیشا پرداخت نگونهیا

 اودانل و کونتز.(کرد نخواهد عمل رومندین یزشیانگ عامل کی صورت به احتمالاً نباشد توجه درخور

  ) 250-1372:252ی،طوس: مترجم

 یم یشغل تیرضا احساس باشند برخوردار حقوق پرداخت در عدالت از سازمان کارمندان اگر

 حاصل خدمت ای دیتول کمبود جهینت در و شده وارد آنها به یوانر يفشارها صورت نیا ریغ در و کنند

 رونین کی عنوان به همواره اما ستین زانندهیانگ يروین تنها پول حال هر به). 1368:51ي،علو.(شود یم

 عامل عنوان به پول از استفاده در یاساس يدشوار. بود خواهد نیچن زین ندهیآ در و است کرده عمل مهم

 شیافزا رینظ ییها اقدام راه از خود عملکرد از صرفنظر افراد سازمانها شتریب در که ستا آن یزشیانگ

 افتیدر یسازمان توجه نیا از را خود سهم خود به خود رتبه شیافزا و تیارشد اساس بر ارتقاء حقوق،

 حركم عامل کی عنوان به بتواند هم باز پول که داشت نانیاطم توان ینم صورت نیا در و. کنند یم

 تواند ینم حقوق شیافزا کند نیتأم را آنها يماد يازهاین کارکنان حقوق اگر یعنی شود محسوب يقو

  ) 230:همان منبع.(باشد یشغل فیوظا دادن انجام يبرا یزشیانگ عامل
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 صورت هر به یول است متفاوت مختلق جوامع در یپول و ينقد يها پاداش ارزش یکل طور به

 جادیا و قیتشو يبرا یمشخص قاعده ضمناً. شود گرفته دهیناد دینبا کنانکار زشیانگ در آن تیاهم

 در که یقیتشو عوامل و پاداش نوع به توجه با دیبا يریمد هر و ستین موجود کارکنان در زشیانگ

 قیتشو و پاداش آنکه يبرا. کنند انتخاب را مناسب پاداش افراد، تیوضع و تیموقع زین و دارد اریاخت

 منجربه فرد رفتار اگر یعنی. باشد مرتبط کارکنان خاص رفتار با دیبا باشد، داشته زانندهیبرانگ نقش بتواند

 ممکن رفتارها نیا. شود ارائه خاص رفتار نیا با میمستق رابطه در پاداش شود یم شتریب ییکارا ای دیتول

 آن رینظا و دهاستفا سوء سابقه نداشتن و شغل ترك عدم کار، در مرتب حضور د،یتول زانیم است

  ) 1369:43ی،ساعتچ.(باشد

 و مهیب مثل خاص خدمات ای و یافتیدر از یبخش که است يگرید عوامل از زینی شغل يایمزا  

 يتصد يبرا انهیماه حقوق جز به مستمر ریغ و مستمر يمقرر يایمزا. شود یم شامل را ینشستگ باز

 یخ بر در. است سازمان در شده اشغال يها پست یشغل طبقه و درجه اساس بر سازمان در ییها پست

 ،یتعاون شرکت مسکن هیته آن به مربوط لاتیتسه و يغذاخور ذهاب، ابیا سیسرو ،یرفاه منابع

 به یبازنشستگ و مهیب. شوند یم محسوب خدمات نیا جزء یهمگ سالم حاتیتفر و یورزش باشگاه

 و يماریب ،يکاریب زمان در اش انوادهخ و کارمند یزندگ معاش نیتأم و ياقتصاد تیامن جادیا منظور

 مؤسسات کارکنان یاساس مشکلات از یکی بزرگ يشهرها در ذهاب و ابیا. گردد یم اجرا و هیته يریپ

 و يغذاخور سالن وجود کنند یم کار دونوبت ای روز تمام کارکنان که یمؤسسات در. است مختلف

 یم افراد يانرژ و وقت شدن تلف از ضمناً و هنمود فراهم را سالم و مناسب هیتغذ امکان آن لاتیتسه

 فیوظا از یکی و است بزرگ يشهرها نیساکن مشکلات از گرید یکی زین مسکن و خانه هیته. کاهد

 به توان یم کمکها نیا جمله از و است مسکن جهت در کارکنان به کمک مؤسسه هر تیریمد خاص
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 به یتعاون يشرکتها. دارد اشاره مسکن نهیزه کمک ای مسکن وام پرداخت ،یسازمان يها خانه جادیا

 نیتأم در ازین مورد اجناس دیخر جهت کمتر وقت صرف و کار محل به یکینزد و نازلتر يمتهایق لیدل

 رفع يبرا فرصت جادیا باعث یرفاه يها برنامه وجود و هستند تیاهم حائز کارکنان شیآسا و رفاه

 آنها خانواده افراد و کارکنان نیب رفاقت و یدوست هیروح ادجیا زین و تیفعال و کار از یناش يها یخستگ

  ).359-1375:374ی،سپاس ریم.(گردد یم

 ایو درآمد ای کار دادن ازدست ترس شکل به هستند معتقد یبرخ که است گرید عامل کی زین هیتنب

 زشیانگ عامل دخو ه،یتنب که رفتیپذ دیبا اما. کرد خواهد و کرده عمل رومندین عامل کی عنوان به تنزل

این  که ییها پاداش و ازهایامت يجلو دیبا ندیناخوشا يرفتارها از يریجلوگ يبرا سبب نیبد و ستین

 مراجع ای کار به او یتوجه یب که ابدیدر کارمند چنانچه. گرفت آورده دیپد رهاي ناخوشایند رارفتا گونه

 بیترت نیبد. کرد خواهد تر بخش تیرضا را خود رفتار شد، خواهد یازاتیامت از او تیمحروم موجب

 موجب که يکار از دیبا یم فرد و بود خواهد هیتنب اعمال از شتریب مراتب به پاداش حذف ریتأث و تیاهم

  ) 51-1368:52ي،علو( .دینما اجتناب شود یم سازمان از او راندن رونیب

              برخورد آنها با ریاخ يسالها در که یزشیانگ يها هینظر و ها پژوهش همه در آنچه مرغ یهعل

 یب عوامل انیم نیا در. شوند یم نظرگرفته در رومندین يعاملها عنوان به هیتنب و قیتشو هنوز شود، یم

: مترجم اودانل و زیکون.(بگذارند ریتأث انسان زشیانگ بر توانند یم که دارد وجود زین يگرید شمار

  ) 229:یطوس

» )ردستانیز و انیهمتا مافوق با(يفرد نیب ارتباط نحوه و تباطار«طیمح به مربوط عوامل جمله از

. است سازمان در زنده يها ستمیس تمام تحول و رشد ،بقاء يربنایز که است ایپو يندیفرآ ارتباط. است

 یداخل يارگانها سازمان، ای انسان آن لهیوس به که باشد یم انسان یاتیح فیوظا و نقشها از یکی ارتباط
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 علائم قیطر از نفر دو نیب یمعان و دیعقا احساسات، افکار، مبادله یعنی. سازند یم مرتبط مه با را خود

  ) 409-1379:410ی،سپاس ریم.(اشارات و

 با مترادف را آن و دانند یم ها نامه و يادار مکالمات به منحصر سازمان در را ارتباطات ،یگروه

 ،تیریمد در. دارد وجود افراد ذهن در گوناگون یانمع ارتباط از اما. رندیگ یم نظر در يادار مکالمات

 نظرات و عیوقا تنها منظور به و است سازمان کی در شاغل افراد نیب میمفاه و اطلاعات شامل ارتباط

 تبادل و انتقال از است عبارت اطات  ارتب پس. ردیگ یم دربر زین را عواطف و احساسات بلکه ستین

  ) 1374:168ی،الوان.(سازمان در افراد نیب اساتاحس و میمفاه و یمعان اطلاعات،

 گرانید و خود یزندگ يبرا یاجتماع طیمح و یاجتماع يگروهها بودن، یاجتماع خاطر به انسان

 مطلق يهمانند و دارند خاص اتیروح يبشر اجتماعات يگروهها افراد از کی هر. آورد یم وجود به

 هر ند،یآ یدرم یاجتماع يسازمانها تیعضو به که يافراد و شود ینم مشاهده آنها رفتار و سلوك در

 يا پاره و کارند کم یبرخ. دارند خاص تیشخص یکل طور به و احساس ده،یعق شه،یاند نوع کی کدام

 افراد مراوده و زشیآم فوق، اتیخصوص گرفتن نظر در با. متفکر و شمندیاند یگروه و زرنگ و پرشور

 يسازمانها چهارچوب در انسانها یاجتماع تیفعال و تلاش. است دهیچیپ اریبس يکار گریکدی با یانسان

 با یانسان افراد واقع در. شود یم استفاده هایازمندین جهت در تلاشها نیا از و ردیگ یم صورت یاجتماع

 رابطه ینوع آنها انیم در حالت نیا در و کنند شرکت یاجتماع يتهایفعال در تا شوند یم مجتمع هم

 رابطه نوع نیا جادیا براثر و شود یم جادیا یعاطف و یاحساس رابطه گرید عبارت به و یروان و یروح

 داخل در محرك یعامل را یانسان روابط نیا سیوید. گذارند یم ریتأث گریکدی رفتار و سلوك بر يمعنو

  )6-12: 1368،زکاریپره.(داند یم یاجتماع يسازمانها خارج و
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  نهاسازما دررضایت شغلی  ارتباط  1- 2-3

  : شود یم میتقس گروه سه به سازمانها در ارتباطات  

 سازمان ياعضا یتلق طرز لیدل نیهم به و بوده ردستیز ای مافوق با ارتباط که: يعمود ارتباط -1

 افتی توان یم ارتباط زانیم عدم ای زانیم در را آن علت که. است متفاوت مافوق به نسبت

 کارکنان ختنیبرانگ در رومندین اهرم ینوع ردستیز کارمند کی با ارتباط يبرقرار). 1370:18،انیعسگر(

  ) 116:یساعتچ.(است

 کی کارکنان نیب مشترك یتلق طرز یعنی. است برابر يکار سطح به مربوط که: یافق ارتباط -2

 جامعه. گذارد یم ریتأث آنها عملکرد يرو و کند یم فراهم را آنها نیب متیصم موجبات يکار طبقه

 اعضاء کمک و بیغا عنصر يکار تقبل ،يکار مشترك هیروح روابط، میتحک با که هستند عتقدم شناسان

  . شود یم  شتریب هم به

 برخوردار یگروه هیروح نام به یمهم رصعن از که یسازمان يگروهها نیب: یلیتما ارتباط -3

 کی از که تاس گروه ياعضا نیب يعاد مناسبات جادکنندهیا یگروه هیروح .، ایجاد می شوداست

 تفکر طرز موجبات یگروه هیروح. باشد یم مرافعه و اغتشاش ی،داخل يفشارها از دور به یهمبستگ

 با و بکوشند هدف به یابیدست جهت در جزم یعزم با اعضاء تا. سازد یم فراهم را هدفها مقابل در مثبت

  )18-1370:21،انیعسگر.(کنند حفظ را خود نیب اتفاق و داحات یعاطف یهمبستگ

 چناچه. است شغل نهیزم و طیمح عوامل از يگرید مهم عامل: یفن نظارت و یسرپرست  

. دهد انتقال کارکنان به اقیاشت با را خود يمهارتها نیا و بوده یتیریمد و یفن يمهارتها يدارا سرپرست

 فشار شیادیپ شهیر تواند یم زین یسرپرست سست تیفیک. داشت نخواهند یتینارضا نظر نیا از ردستانیز
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 تیمسؤل با نابرابر اریاخت يواگذار ای و یخودکامگ یسرپرست در توان یم را آن نمونه. باشد یعصب

  )1373:636یطوس: مترجم استورم وین و سیوید تیک.(دید

  

  :ارتباط رضایت شغلی با سایر عوامل 2- 2-3

یقاتی که روم در تحق.رضایت شغلی با عوامل متعددي در محیط کار وخارج از آن ارتباط دارد

  :به عمل آورده روابط زیر بین رضایت شغلی وعوامل دیگر حاصل شده است) 1964(

بین رضایت شغلی و احتمال استعفاء از کار رابطه منفی وجود دارد،یعنی کسی که از شغلش  -1

  .راضی است کمتر احتمال دارد که از شغلش استعفاء دهد

ود دارد، یعنی کسی که از شغلش راضی است بین رضایت شغلی و غیبت از کار رابطه منفی وج -2

 .کمتر احتمال دارد که از حضور در سر کارش خودداري کند

بین رضایت شغلی و میزان تصادفات وسوانح کار رابطه منفی وجود دارد، یعنی کسی که از  -3

 .شغلش راضی است کمتر دچار سوانح وتصادفات در محیط کارش خواهد گردید

کارایی رابطه مثبت دارد،یعنی رضایت شغلی باعث کارایی وبازدهی  بین رضایت شغلی و میزان -4

 )1375شفیع آبادي، .(بیشتر می شود

 

  :رضایت شغلی و سلامتی جسمی 3- 2-3

نارضایتی شغلی می تواند منبع اختلالات جسمی باشد و موجب بیماري هاي متعدد جسمی مثل  

  .سردرد خستگی و بیماري هاي قلبی می شود
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مندان کوپر و مارشال نشان داد که همبستگی منفی بین میانگین رضایتمندي شغلی تحقیقات دانش

  .و نرخ مرگ و میر در بین گروهاي مختلف وجود دارد

تحقیقات کورن هاوستر و فرگوسن خبر از ارتباط بین سازگاري : رضایت شغلی و بهداشت روان

چشمگیر نیست و تفسیر آنها مبهم می با وجود این چنین ارتباطی . ضعیف و نارضایتی شغلی داده اند

باشد، چرا که کار ناراضی کننده و سطح پایین معمولا با دیگر مشکلات محیطی که می توانند موجب 

همچنین کارگران بسیار ناخشنود و ناراضی قبل از آنکه به ناسازگاري . فشار روحی شوند همراه است

بی ثبات نیز در همه انواع حرفه ها اعم از شغل هاي افراد . عاطفی دچار شوند کار خود را ترك می کنند

  )1973فرگوسن  -1960کورن هاوستر . (ارضاکننده یا ناراضی کننده یافت می شود

 همان تواند یم دیمشغول آن به اجبار به صرفاً که یشغل و دیا بوده دنبالش به که یشغل انیم فرق

 کار برابر در دلخواه کار موضوعاگرچه . اشدب بار خفتی زندگ ای و بخش تیرضا یزندگ انیم اختلاف

نسبت به  يترکم تیاهم داراي اما ،تلقی می شود تیاهم با یزندگ يها حوزه از ياریبس در ياجبار

 و یروان بهداشت ،یکل یشادکام با یشغل يخشنود که دهد یم نشان ها پژوهش. است اشتغال موضوع

  .دارد ارتباط تر یطولان یزندگ به دیام

 را او یحت ای بکاهد فرد در تیرضا جادیا از تواند یم هم کنار در که دارد وجود يمتعدد عوامل

 نحوه ،یشغل يارتقا امکان ،یاجتماع وجهه درآمد، زانیم. دهد قرار خود شغل از یناراض افراد زمره در

 تیرضا جادیا عوامل نیمهمتر از خود شغل از افراد یآگاه زانیم و ضیتبع عدم کار، محل در تیریمد

  .است افراد در یشغل

          خصوص نیا در آزاد دانشگاه یعلم اتیه عضو و ینیبال شناس روان مقدم یمیابراه نیحس دکتر

 چون یعوامل بلکه آن، يبرا لازم فیتکل تنها نه و است برخوردار ییها یدگیچیپ از شغل هر: دیگو یم
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 که یاحترام و يکار طیشرا ،یشغل يارتقا يها صتفر همکاران، با ارتباط نظارت، منافع، ریسا و درآمد

 ما تیرضا احساس واقع در. هستند لیدخ آن در کنند یم افتیدر گرانید يسو از کار آن انجام خاطر به

  . دارد نقش ما یشغل يخشنود در ها موضوع ریسا و عوامل نیا از هرکدام از

 اطراف در که است یکسان ریتاث تحت يادیز حدود تا یشغل يخشنود ،یاجتماع نفوذ هینظر طبق

 ما همکاران اگر. بود میخواه خشنود احتمالاً زین ما باشند خشنود ما همکاران اگر. کنند یم یزندگ ما

  .داشت میخواه را احساس نیهم زین ما باشند یناراض

 نیهم از یکی سن. دارد ریتاث آنها یشغل يخشنود زانیم بر ظاهراً زین کارکنان یشخص يها یژگیو

  .هاست یژگیو

 یراض خود شغل از تر مسن کارکنان از کمتر معمولاً جوان کارکنان: دیگو یم دانشگاه استاد نیا

 در بلکه دارد، قرار نهیبه سطح در تیوضع کارکنان یتمام يبرا که ستین آن يمعنا به امر نیا. هستند

 يها فرصت از کمتر و خشنود بالا سطح تیریمد و تیامن حقوق، خاطر به شتریب ظاهراً کارکنان مجموع

  . گردند یم خشنود برخورد در عدالت و دهند یم انجام آنچه به احترام ،یشغل يارتقا

 در شتریب مشارکت امکان مثل یعوامل که است آن از یحاک شواهد یبرخ: کند یم اضافه يو

 اندازه به کارکنان از ياریبس که نیا با. ندیآ یم شمار به درآمد از مهمتر کارکنان يبرا ها يریگ میتصم

 رانیمد ،یشغل ابعاد یتمام در باًیتقر. دارد وجود يا مرتبه شکاف کی بر دال شواهد اما خشنودند، یکاف

   .هستند یساعت کارکنان از تر یراض خود نوبه به زین آنها هستند، يادار کارکنان از خشنودتر

 اریبس شوند، یم خود کار محل وارد ربا نیاول يبرا اشخاص که یهنگام: دیگو یم مقدم یمیابراه

 شرفتیپ انتظارشان مورد سرعت با که آن خاطر به سال چند خلال در بعد. هستند خشنود و مشتاق
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 سراغ به يخشنود مجدداً سال 7 ای 6 از پس اما شوند، یم يناخشنود و یسرخوردگ دچار اند، نکرده

  . ابدی یم شیافزا کنواختی طور به بعد به آن از و دیآ یم آنها

 ها يریگ میتصم در کارکنان دادن شرکت را یشغل تیرضا عوامل از گرید یکی دانشگاه استاد نیا

 مربوطه سازمان ای شرکت که ییها میتصم در دخالت به کارکنان دادن اجازه: دیگو یم و کند یم عنوان

 را آخر حرف هم هنوز رانیا در وجود نیا با دارد کارکنان یشغل تیرضا در یمهم نقش کند یم اتخاذ

  . است کمرنگ انیم نیا در کارمندان و کارکنان نقش و زنند یم رانیمد

 کار مشغول ها کارخانه در سروصدا پر و بسته يفضاها در یکارکنان که میکن یم مشاهده روزانه

 يرهایمتغ اندازه به اما دارند، یکیزیف تیماه که رهایمتغ این ،کنند یم کار یسخت به معادن در ای هستند

 یم شناخته کار طیمح طیشرا عنوان تحت رهایمتغ نیا. بگذارند اثر فرد عملکرد بر توانند یم یانسان

 یمیابراه. دارند ریتاث استرس زانیم و یتینارضا ت،یرضا بلکه بازده، بر تنها نه کار طیمح طیشرا. شوند

 يهوا و نور مثل یعیطب طیشرا زا استفاده که دهند یم نشان ها پژوهش: دیگو یم خصوص نیا در مقدم

 نشان مطالعات مثلاً. گذارد یم ریتاث افراد يرو کار طیمح اطراف در یعیطب سرسبز اهانیگ وجود ،یعیطب

 یم کار بهتر کارکنان تابد، یم کار محل داخل به پنجره از آفتاب نور و است معتدل هوا یوقت که دهد یم

 کاهش شدت به کار به لیتما باشد، همراه گرما با اگر مخصوصاً مرطوب يهوا در برعکس و کنند

  .ابدی یم

 واقعاً که شود مواجه ییازهاین ای فیوظا با خود کار طیمح در شخص اگر که نیا انیپا در

 در ندهیآ در باشد نداشته ذهن در کارها آن انجام از يتصور قبلاً ای ندارد آنها انجام به نسبت يا هعلاق

 توانند یم هم کنار در که دارد وجود يمتعدد عوامل نیهمچن. ردیگ یم رقرا یروان يفشارها معرض
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 جادیا از تواند یم عوامل نیا مجموع از عامل کی نبود تنها بسا چه باشند، یشغل تیرضا جادکنندهیا

  .دهد قرار خود شغل از یناراض افراد زمره در را او یحت ای بکاهد فرد در تیرضا

  

  :شغلی رضایت سازنده عوامل 4- 2-3

 شغلی رضایت با زیادي متغیرهاي که دهد می نشان شغلی رضایت زمینه در مختلف مطالعات  

  :است توجه قابل گروه چهار به متغیرها این که است مرتبط

  : سازمانی عوامل -1

  : از عبارتند سازمانی عوامل

 کننده نتعیی عامل یک دستمزد و حقوق که دهد می نشان ١لاك مطالعات :دستمزد و حقوق -الف

  .است عادلانه پرداخت این کارمند دیدگاه یک از که زمانی بویژه ،است شغلی رضایت

 کاري چالش -گرفتن قرار سرپرستی مورد کمتر – حقوق در مثبت تغییر شامل: ترفیعات -ب

 ارزش میزان افراد ارتقاء اینکه بعلت ،است گیري تصمیم در بیشتر آزادي -افراد بیشتر مسئوالیت -بیشتر

  . تر عالی سطوح در بویژه دهد می نشان سازمان براي را فرد

 دموکراسی رهبري سبک داراي که فردي براي سالارانه دیوان ساختار: سازمانی هاي مشی خط -ج

 خط .گذارد می تاثیر افراد شغلی رضایت بر سازمانی هاي مشی خط این بر علاوه .نیست مناسب است

 منعطف هاي مشی خط و شود می شغل در منفی احساسات نبرانگیخت باعث منعطف غیر هاي مشی

  . شود می افراد شغلی رضایت باعث

  

                                                             
1 - Lack 
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  محیطی عوامل -2

  :است زیر موارد شامل محیطی عوامل 

 باشد داشته دوستانه و  حمایتی رفتاري کارکنان با سرپرستان که جا هر :سرپرستی سبک-الف

  .لست بالاتر شغلی رضایت

 خشنودي در مهمی نقش گروه در شخصی متقابل ارتباطات کیفیت و گروه اندازه: کاري گروه -ب

  متقابل ارتباطات زیرا ،یابد می کاهش نیز شغلی رضایت باشد ربزرگت کاري گروه هرچه .دارد افراد

 .شود می مشکل دچار افراد شناخت نهایت در و شده کمتر همبستگی احساس و شده ضعیفتر شخصی

 می محسوب کارکنان براي روحیه یک بعنوان حمایتی سیستم جتماعا یک بعنوان کاري گروه همچنین

 وجود به را جوي باشند مشابه باورهاي و ها نگرش مشابه اجتماعی هاي ویژگی داراي رادفا اگر .شود

  .آورد می فراهم را شغلی رضایت آن سایه در که آورند می

 .شود می افراد در شغلی رضایت باعث ،باشد تر مطلوب کاري شرایط چه هر :کاري شرایط -ج

  .وردآ می فراهم افراد براي را مطلوبی فیزیکی و روانی رامشآ مطلوب کاري شرایط که چرا

  کار ماهیت -3

 دو داراي شغل محتواي دارد افراد شغلی رضایت سطح تعیین در مهمی نقش خود خودي به کار

  :است جنبه

 اینمیزان  هرچه. است بازخورد – يکار اقدامات - مسئولیت میزان شامل که :شغل محدوده -الف

 را افراد شغلی ایتضر خود نوبه به نیز آن که شود می شغل حیطه افزایش باعث ،باشد تربیش عوامل

  .آورد می فراهم
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 ثعبا وسیع تنوع.است موثرتر متوسط کاري تنوع که دهد می نشان تحقیقات :کاري تنوع -ب

 عدم به منجر نهایت در و شغل یکنواختی باعث مک تنوع دیگر طرف از ،شود می سردرگمی و ابهام

  .شود می شغلی ضایتر

  فردي عوامل -4

  .رنداد شغل بر اي ملاحظه قابل تاثیر سابقه - ارشدیت – سن 

 صورت که تحقیقاتی اساس بر .است افراد شغلی رضایت در مهم عوامل از یکی سن :سن -الف

 بازنشستگی دوران از قبل تا معمولا .شود می ربیشت افراد شغلی رضایت ،رود می بالا نس هرچه گرفته

  .دارد وجود مثبت رابطه شغلی رضایت و سن بین

 زنان مطالعات از بعضی در زیرا ،دارد را کم بسیار تاثیر شغلی رضایت در متغیر این: جنسیت -ب

  .هستند راضی خود کار از بیشتر مردان مطالعات از بعضی در و هستند راضی خود کار از بیشتر

 فرض با تحصیلات سطح و شغلی رضایت بین صاحبنظران از بسیاري اعتقاد به :تحصیلات -ج

 انتظارات رود می بالا فرد تحصیلات سطح هرچه چون است منفی اي رابطه شغل سطح داشتن نگه ثابت

 در کند تامین را فرد نیازهاي تواند یمن سازمان چون و یابد می افزایش دهند می وي به که شغلی از فرد

 و تهیه(دارند شغل از کمتري رضایت کرده تحصیل افراد لذا. یابد می کاهش شغل از رضایت وي

  )هومن حیدرعلی-شغلی رضایت سنجش ومقیاس استاندارد

 در فرد که ونیرویی  وقت ازاي در، شود می متحمل سازمان در که زحمتی جبران به :پاداش -د

 به و یافتن براي ابتکارات و خلاقیت تلافی به کند می فصر سازمان اهداف به نیل خاطره ب و سازمان

زمانی  پاداش دیگر عبارته ب .دهد می پاداش سازمان ،بهتر و جدید کاري روشهاي و اه رویه کارگیري

  .، اقدام کنداست کاري عادي استانداردهاي از بالاتر سطحی در که وظایفی انجام به داده می شود که فرد
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 گونه به باید پاداش اعطاي و تشخیص دیگر بارتع به .باشد اثربخش و رامدکا باید پاداش سیستم

 پاداش اعطاي که باشد طوري باید سیستم این باشد ممکن سازمان براي بازده داکثرح که باشد اي

  :دارد وجود پاداش دونوع .باشد موثر عملکرد به مشروط

 بستگی کارمند جز به عواملی به .است سازمان مسئولان دست در ابزاري و وسیله :بیرونی -الف

  .است سازمان سیاستهاي تابع پاداش اعطاي یعنی دارد

  .است همراه پاداش با فرد براي بالنفسه کار انجام در ،داند شغل خود در ریشه :درونی -ب

  .شود محسوب افراد شغلی رضایت در موثر عوامل از تواند می نیز پاداش

  .کند می دریافت خود عادي و معمول وظایف نجاما خاطر به فرد :دستمزد و حقوق -پ

  

  :باشد داشته را ها ویژگی این که شود طراحی اي گونه به باید دستمزد و حقوق    

  .باشد کافی معاش امرار براي-الف

  .شود کارکنان تشویق باعث و انگیزه ایجاد-ب

  .باشد ثروم و اقتصادي-پ

  .کند ريهمکا دیگر سازمانهاي با باشد قادر سازمان -ت

  .باشد منطقی -ج

  ) 79 بابایی غریبی اسدي اردکان ایوبی)(82-رمضانی ناصر(.باشد منصفانه-چ

  :کرد تقسیم دسته سه به توان می را عوامل شده انجام تحقیقات مجموع از کلی طور به

  رفاهی امکانات افزایش، جانبی مزایاي افزایش، حقوق افزایش :مادي عوامل .1
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 ، معلومات افزایش امکان، خود وظایف شرح مورد در عاتاطلا کسب :فرهنگی عوامل .2

  تحصیلی ارتقا

 تصمیم در کارکنان مشارکت، دلهره نداشتن، شغلی امنیت :کار محیط به مربوط عوامل .3

 ) 71بهار– مدیریت فصلنامه(کارکنان دیگر با همکاري، گیریها

 

  :یشغل تیرضا نییتع 5- 2-3

 که است یهیبد است شغلش به نسبت فرد یکل نگرش که یشغل تیرضا فیتعر به توجه با 

 يادآوری به لازم. دارد قرار واژه نیا یمفهوم بطن در فیتعر نیا یول است یکل اریبس مزبور فیتعر

 ای و بودن يمشتر خدمت در کاغذ، يبند بسته چون یشخص يکارها از شیب يزیچ فرد شغل که است

 متقابل رابطه رؤسا و سرپرستان و همکاران با او هک کند یم جابیا فرد شغل. است نیماش کی یرانندگ

 نییتع ياستانداردها طبق عملکردش د،ینما اجرا و تیرعا را سازمان ياستهایس و مقررات باشد، داشته

. لیقب نیا از گرید یمسائل و بکند کار ستین مطلوب هم چندان معمولاً که يکار طیشرا در باشد شده

 یکل جهینت کی کار آن از یتینارضا و تیرضا ابراز و کارش درباره فرد یابیارز که است یمعن بدان نیا

 یم ما چگونه نیبنابرا. دهد یم لیتشک را يو شغل مجموع در که است یمتفاوت ارکان از يا مجموعه از

  . میکن يریگ اندازه را یشغل تیرضا از یمفهوم نیچن میتوان

    یلصیتف سنجش -2    یلک سنجش -1   :از است عبارت متداول اریبس روش دو

 دنیکش با دیبا او و شود یم سؤال کی تنها کارمند ای کارگر از یکل سنجش روش ياجرا در 

 نیچن مزبور جمله نمونه يبرا. دهد پاسخ) گرفتند قرار ییها جمله برابر در که(5تا 1اعداد دو يا رهیدا



https://t.me/tephd 

٥٤ 
 

 نز،یراب یپ.(دیهست یراض خود شغل از اندازه چه تا دیدار که یشغل جوانب همه به توجه با«: است

  ) 279-1375:282،محمد دیس ،یاعراب یعل ان،یپارسائ) سندهینو(فنیاست

 و ارکان روش نیا ياجرا در. است تر دهیچیپ نامند یم یلصیتف روش را آن که يگرید روش

  . شود یم پرسش آنها به نسبت فرد احساس درباره و شوند یم مشخص شغل دهنده لیتشک اجزاء

 امکان ای فرصت ،یکنون حقوق ،یسرپرست ،کار تیماه: از است عبارت عوامل نیا از يا ونهنم

 نیا حال. شود یم داده نمره عوامل نیا به شده استاندارد اسیمق کی طبق همکاران با روابط در ارتقاء

 یم نظر به نیچن يشهود دگاهید از است؟ بهتر روش کدام که گفت توان یم ایآ که است مطرح سؤال

. دیرس یشغل تیرضا از يتر قیدق یابیارز به توان یم یشغل عوامل از يتعداد به ییپاسخگو با که رسد

 به که است نادر اریبس موارد از یکی نیا. کنند ینم دییتأ را یدگاهید نیچن قاتیتحق از حاصل جینتا یول

  .آورد یم بار به يبهتر جهینت دهیچیپ روش از ساده روش آن ياجرا در رسد یم نظر

 درباره لصیتف به يگرید در و دارد وجود پرسش کی تنها آنها از یکی در که روش دو نیا سهیمقا

 وسعت چنان مفهوم نظر از یشغل تیرضا که است نیا دیمؤ شود یم پرسش شغل خاص يها جنبه

  .دباش گشا راه چندان تواند ینم پرسش کی تنها طرح که دارد
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   پیشینه تحقیق - 2-4

در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین تعارض کار خانواده با ) 2000( ١نیسترون و همکاران         

نتایج حاصل ار این تحقیق نمایانگر این .فرسودگی شغلی کارمندان شرکت فولاد سازه ون هلند انجام شد

همچنین بین  .بود که بین تعارض کار خانواده با فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد 

  .مولفه تعارض خانواده کار مبتنی بر زمان با مولفه فراوانی فرسودگی شغلی رابطه قوي تري یافت شد 

هاي تعارض ارتباط قوي بین موقعیت، تجزیه و تحلیل انجام شده توسط آلن و همکاران مثال در         

  . )2000( افسردگی وجود دارد سلامت روان و کار خانواده و

هاي تعارض کار خانواده و اختلالات،  اضطراب و خلق و خوي به ویژه در رابطه بین موقعیت         

  ).2000، فرون(میان زنان وجود دارد

با افزایش وابستگی به الکل و مواد مخدر در به ویژه در میان مردان  همتعارض کار خانواده          

  ).2000، فرون(.داردارتباط 

الیزا جی گرنتاي توسط در مطالعه
٢

خانواده حمایت -تحت عنوان آزمون تعارض کار) 2001( 

و حمایت سازمانی در تعارض کار خانواده تجزیه و تحلیل اثر دو نوع سازمانی و سلامت کارکنان به 

 افسردگی و اضطراب بین تعارض کار و خانواده بانتایج نشان داد . روانی استو سلامت کارکنان مهاجر 

حمایت سازمانی اثرات . رابطه وجود دارد سلامت کارکنان کاربا-تعارض خانوادهو  ردرابطه وجود دا

جنگ در خارج از بهزیستی  داشتند، با این حال، حمایت سازمانی اثرات تعارضقابل توجهی در رفاه و 

تعارض خانواده کار کاهش با ها سازمانبین حمایت  غلبااگر چه . دهدرا تحت پوشش قرار نمی کشور

تحصیل براي امکان به عنوان مثال، اشتغال همسر، (خارج از کشور رابطه وجود دارد  مهاجران رد

                                                             
1 - Nistron 
2 - Eliza J.Grand 
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در . ضروري است تعارضهر دو نوع وبراي ) هایی براي حفظ کارکنان با کیفیت بالاکودکان، برنامه

 این کهر به عنوان مثال، تصو(نهایت، این مطالعه نشان میدهد که انواع غیر رسمی از حمایت سازمانی 

- براي موفقیت در خارج از کشور مهم هستند و در برنامه) فرد در ارتباط است سازمان با زندگی شخصی

  ) 2001الیزا جی گرنت،(هاي خارج از کشور گنجانیده شده است

در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین تعارض کار خانواده با ) 2004(  ١دنجی و همکاران            

نتایج حاصل ار این تحقیق نمایانگر این .غلی کارمندان اداره مخابرات دهلی پرداخته است فرسودگی ش

همچنین بین . بود که بین تعارض کار خانواده با فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معنی داري وجود دارد 

ي یافت مولفه تعارض خانواده کار مبتنی بر توان فرسایی با مولفه شدت فرسودگی شغلی رابطه قوي تر

 .شد 

انجام » رابطه ي فرسودگی شغلی و رضایت شغلی« پژوهشی را با عنوان ) 1385(احمدي و شیخ علیزاده 

نتایج بدست آمده نشان داد که تفاوت معنی داري بین فرسودگی شغلی و مؤلفه هاي رضایت . دادند 

ه ي بهتري نسبت به شغلی در زنان و مردان وجود ندارد و مؤلفه هاي رضایت شغلی پیش بینی کنند

  .عوامل جمعیت شناختی در فرسودگی شغلی است 

در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین تعارض کار خانواده با ) 2007( ٢دیتل و همکاران        

نتایج حاصل ار این تحقیق نمایانگر این .رضایت شغلی کارمندان آموزش و پرورش لندن پرداخته است 

همچنین بین . خانواده با رضایت شغلی رابطه منفی و معنی داري وجود دارد  بود که بین تعارض کار

  .مولفه تعارض خانواده کار مبتنی بر توان فرسایی با رضایت  شغلی رابطه منفی و قوي تري یافت شد 

  

                                                             
1 - Dnjy 
2 - Ditel 
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خـانواده و   –در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطـه بـین تعـارض کـار     ) 1386(همکاران امیرسالاري و 

بـه ایـن نتیجـه دسـت     .انجام دادنـد کار با رضایت شغلی دبیران دوره دبیرستان فیروزآباد فارس  –خانواده 

کـار تفـاوت معنـی داري مشـاهده شـده و بـین        -خانواده و تعارض خـانواده  -که بین تعارضی کار ندیافت

دارتر تعارضی و رضایت شغلی رابطه معکوس و معنی داري بدست آمد که این رابطه در گروه مردان معنـا 

  .بود

مقاله اي با عنوان بررسی رابطه فرسودگی شغلی و رضایت شغلی در بین کارمندان ) 2008( اکر         

حسابداري دانشگاههاي ترکیه نگارش کرد و به این نتیجه رسید که بین فرسودگی شغلی و رضایت 

 .شغلی رابطه معناداري وجود دارد 

  

ه رضایت شغلی و تعهد سازمانی با فرسودگی شغلی در رابط« در پژوهشی با عنوان )1388(غیور 

که یافته هاي حاصل از پژوهش .به این نتایج رسید» پرستاران بیمارستان هاي اعصاب و روان شیراز 

است و همچنین رابطه معنی دار  فرسودگی شغلیبیانگر رابطه منفی و معنی دار بین رضایت شغلی و 

  . معکوس و تعهد سازمانی مشاهده شد 

در تحقیقی با صرف نمودن بر روش نقـش میـانجی گـري تعـارض در     ) 1389(بلشیده، درویشی و کرایی 

رابطه میان تعارض بین کارکنان و بارکاري با فرسودگی شغلی در پرستاران زن بیمارسـتان هـاي آمـوزش    

فرسـودگی تـاثیر    به این نتیجه دست یافتند که بارکاري از طریق تعارض بر. درمان شهر اهواز انجام دادند 

می گذارد همچنین  تلویحات نظري مهمی از کارکرد متفاوت ابعاد بارکاري و تعـارض بـین کارکنـان بـر     

  .خانواده در پرستاران حاصل  شده است -فرسودگی از طریق تعارض کار
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در پژوهشی پیرامون بررسی عوامل اثرگذار بر تضاد بین کار و خانواده ) 1389(بیگی و همکاران 

ي معکوس ضعیفی با تداخل دهد که حمایت سازمانی رابطهنتایج پژوهش نشان می.گرفته است  صورت

  .کار با خانواده دارند

در تحقیقی تحت عنوان بررسی رابطه بین تعارض کار خانواده و ) 2010( ١ساکارانی و همکاران         

نتایج حاصل ار .آباد انجام شد حمایت اجتماعی با فرسودگی شغلی کارمندان ادارات برق و آب اسلام

این تحقیق نمایانگر این بود که بین تعارض کار خانواده با فرسودگی شغلی رابطه مثبت و معنی داري 

همچنین بین مولفه تعارض خانواده کار مبتنی بر زمان با مولفه شدت فرسودگی شغلی رابطه . وجود دارد 

از واریانس  فرسودگی شغلی را پیش بینی  11/0 ضمنا حمایت اجتماعی و تعارض.قوي تري یافت شد 

  .کردند

  

خـانواده بـا خشـنودي     -در پژوهش تحت نمونه تحلیل ساختاري تعـارض کـار  ) 90(و همکاران ارشدي 

که  به این نتیجه رسیدند. انجام دادند شغلی و سلامتی روانی در کارکنان نوبت کاري شرکت ملی حفاري 

مناسبی با داده ها دارد وتعارض با میانجیگري کامل استرس شغلی بر  الگوي پیشنهادي پژوهشی بر ارزش

همچنین به منظور افزایش هوشمندي شـغلی و  . خشنودي شغلی و سلامت روانی کارکنان تأثیر می گذارد

سلامتی روانی کارکنان سازمانها باید تعارض هاي موجود بـین محـیط شـغلی ومحـیط زنـدگی و محـیط       

  .شارهاي موجود در محیط کار را کاهش دهندزندگی کارکنان و نیز ف

پژوهشی تحت عنوان بررسـی اثربخشـی  و آمـوزش مـدیریت تعـارض بـر       ) 1390(ملکیها و فاتحی زاد 

نتایج  حاصل از این تحقیق نشـان داد  . رضایت شغلی و زناشویی زنان شاغل دانشگاه اصفهان انجام دادند

                                                             
1 - Sakarany 
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ایت شغلی و رضایت زناشویی و باور خودکارآمـدي و  که برنامه آموزشی مدیریت تعارض در افزایش رض

01/00(کاهش تعارض موثر است p.(  

هاي سازمانی، ، ارتباط میان حمایتبراساس تحقیقات پژوهشی) 1390(رو و همکاران سبک

-نتایج بیانگر این مطلب است که تعارض خانواده .انجام دادم خانواده و قصد ترك خدمت-تعارض کار

  .دهدخانواده به صورت مثبتی، قصد ترك خدمت پرستاران را تحت تاثیر قرار می-کار و کار

و کار خانواده  -تعارض گی  پیش بینی کنند « در پژوهشی به نقش) 2011(   ١آکومولیف و پوپولا

ع نتیجه حاصل بیانگر این موضو. اشاره نمودند » فرسودگی شغلی معلمان مقطع دبیرستان در نیجریهدر 

کنند هاي خوبی براي فرسودگی شغلی معلمان  پیش بینی تعارضو منبع  کار خانواده –تعارض بود که 

  . هستند

 –در پژوهش تحت عنوان تأثیرتعـارض کـار   ) 1391(علیزاده ، حسینی و کرمی  بابائیان، محمدي مهموئی،

کـه  مشاهده کردنـد  .ت صورت گرفته اسخانواده و استرس شغلی بر فرسودگی شغلی کارکنان پلیس ناجا 

همچنـین  . اسـت  داشتهاسترس و تعارض تاثیرمثبتی بر افزایش سطح فرسودگی شغلی کارکنان پلیس ناجا 

مشخص شد که از بین ابعاد تعارض، تعارض مبتنـی برفشـار تـاثیر بیشـتري بـر افـزایش اسـترس شـغلی         

  .کارکنان داشته است

زا و هاى تنشبررسى تأثیر محركهش هاى پژوبا توجه به داده) 1391(نبوي و همکاران  

داد که متغیر حمایت سازمانی در خانواده اثر نتایج نشان. ا روش پیمایشى انجام دادندحمایت اجتماعی ب

متغیر تعلق خانوادگى علاوه بر تأثیر مستقیم با واسطه . مستقیم چندانى بر تعارض خانواده با کار دارد

داد همچنین نتایج نشان. ر تعارض خانواده با کار تأثیر داشته استبارى نقش خانوادگى باحساس از گران

                                                             
1 - Akomolif & Popola 
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بارى نقش خانوادگى و ابهام نقش خانوادگى به طور مستقیم بر تعارض خانواده با که احساس از گران

  .کار مؤثر می باشد

خـانواده بـا مؤلفـه هـاي      -در پژوهشی تحت عنوان رابطه بـین تعـارض کـار   ) 1392(و همکارانفرهادي 

نتایج نشـان داد   .انجام دادند رسودگی شغلی و تمایل به ترك شغل در پرستاران زن دانشگاهاي خرم آبادف

همچنـین بـین   . وجـود دارد  01/0که بین تعارض و فرسودگی شغلی ارتباط مثبت و معنی داري در سطح 

شـغل را در   همچنین  تعارض بـا تـرك  . تعارض و ابعاد فرسودگی ارتباط مثبت و معنی داري وجود دارد

  .پرستاران شاغل در بیمارستان دانشگاهی خرم آباد پیش بینی می کند

  

  :سوال هاي پژوهش  - 2-5

  :سوال اصلی 

  خانواده با رضایت شغلی رابطه وجود دارد ؟ –آیا بین فرسودگی شغلی و تعارض کار 

  

  :فرعی  تسوالا

  ضایت شغلی است؟آیا مولفه هاي فرسودگی شغلی پیش بینی کننده معنی داري براي ر

  خانواده پیش بینی کننده اي معنی داري براي رضایت شغلی است؟ –آیا مولفه هاي تعارض کار 

  ؟نده اي معنی داري رضایت شغلی استخانواده پیش کن –آیا مولفه هاي فرسودگی شغلی و تعارض کار 

  



https://t.me/tephd 

٦١ 
 

  و عملیاتی متغیر ها) نظري( تعاریف مفهومی  - 2-6

  شغلی  تعریف نظري رضایت 1- 2-6

رضایت شغلی نیز مانند تمام سازه هاي دیگر در علوم انسانی داراي تعاریف مختلف می باشد 

       کند می بیان احساسات فردي نسبت به شغل خود تعریف ساعتچی خشنودي شغلی را چنانچه

 ).1389( ساعتچی

رح می رضایت شغلی را به صورت نگرش کلی فرد نسبت به شغل مط)1986( ١هرسی بلانچارد

بر اساس این تعریف شغل فرد بیش از وظایف مدون تعریف شده براي ایشان در محیط سازمانی . کند 

بر اساس تعریف دیگري که لوتانز ارائه می دهد رضایت شغلی شامل ادراك کارمند از برآورده . می باشد 

  ).1992(  ٢شدن انتظارش از شغل تلقی می شود  لوتانز

  

  رضایت شغلیتعریف عملیاتی  2- 2-6

سوالی فیلد  19در پژوهش حاضر رضایت شغلی میزان نمره اي است که آزمودنی ها بر اساس پرسشنامه

  . کسب می کنند )1951( ٣و روث

  

  تعریف نظري فرسودگی شغلی 3- 2-6

فرایندي است که از حجم کار بسیار زیاد ، میزان کنترل پایین بر کار ، نداشتن ارتباط اجتماعی و   

ش هاي فرد با جامعه حاصل می شود و خود را به صورت فرسودگی عاطفی ، مسخ شخصیت تضاد ارز

  ).1994( ١و کاهش عملکرد شخصی نشان می دهد مزلچ
                                                             

1 - Hersi Blonchard 
2 - Lotanz 
3 - Fild & Roos 
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، فرسودگی شغلی را یک حالت از پا افتادگی بدنی ، هیجانی و ذهنی می داند ) 1998(  ٢گلدارد  

ا کناره گیري شدید از دیگران براي دوره هاي که از فشارهاي هیجانی پی در پی ناشی می شود و بیشتر ب

  ) .1998،  ٣کوري ، کوري و کالانن(دراز مدت همراه است  به نقل از 

  

  تعریف عملیاتی فرسودگی شغلی 4- 2-6

نمره اي است که آزمودنی ها بر اساس پرسشنامه میزان در پژوهش حاضر فرسودگی شغلی   

  .              سوالی کسب می کنند  22فرم )  1978(  ٤مزلچ)  MBI( فرسودگی شغلی 

  

  تعریف نظري تعارض کار و خانواده 5- 2-6

تعارض کار و خانواده وقتی اتفاق می افتد که تقاضا یا انتظار ارتباط با یک حیطه ناسازگار هست با 

وث و خانوادگی دارد به نقل از گرینه –ارتباط با دیگر حیطه هاي شغلی ) انتظار ( تقاضا یا چشم داشت 

  )1985( ٥بیوتل

  

  تعریف عملیاتی تعارض کار و خانواده 6- 2-6

در پژوهش حاضر تعارض کار و خانواده میزان نمره اي است که آزمودنی ها بر اساس   

  .کسب می کنند )2000(و همکاران  ٦سوالی کارلسون 18پرسشنامه 

  
                                                                                                                                                                                         
1 - Maslach 
2 - Goldard 
3 - Cory , Cory & Clanen 
4 - Maslach 
5 - Greenhaus & Buotl 
6 - Carleson 



https://t.me/tephd 

٦٣ 
 

  جمع بندي -2-7

چه این سرمایه کیفیت مطلوب تري داشته باشد،  نیروي انسانی ،مهمترین سرمایه ي سازمان ها است و هر

یکی از مهمترین عوامـل مـوثر در بهـره وري، اسـتفاده     . احتمال موفقیت ،بقا و ارتقاي سازمان،بیشتر است

 در نتیچه اگر بخواهیم نیروي انسانی سازمان ها کارآمد وکارایی و. بهینه از نیروي انسانی در سازمان است

مطلوب باشد،باید از یافته ها واصول روان شناختی در محیط کار استفاده کنیم بهره وري شغلی در سطوح 

این مباحث رضایت شغلی نگرش کلی فرد در مورد شغلش که بنابراین با فراهم نمودن امکانات پیشرفت .

و ترقی سپردن مسئولیت ها به افراد با توجه به رغبت هاي فردي می توان رضایت پایـداري ایجـاد نمـود    

از آنجا که امروز اسـترس  . عوامل تاثیر گذار کاهنده رضایت شغلی ،فرسودگی شغلی کارکنان می باشد،از 

هاي کاري در همه مشاغل به چشم می خورند مشکلات فراوانی براي سازمان ها و افراد به وجود آورنـد  

بتواننـد راهبردهـاي    لذا شناخت عواملی که در انگیزه کارکنان تاثیر گذار است دیگران را قادر میسـازد تـا  

 .موثري را در برنامه هاي رضایت شغلی اتخاذ نمایند

خانواده زمانی رخ می دهد که انتظارات مربوط به یک نقـش بـا توانمـدنی هـاي شخصـی       –تعارض کار 

  .ا را انجام دهد تداخل پیدا می کند براي اینکه سایر نقش ه
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 :فصل سوم

  روش پژوهش
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 مقدمه - 3-1

این بخش از پژوهش ابتدا روش پژوهش ، جامعه آماري ، نمونه ، روش نمونه گیري و ابزارهاي در 

اندازه گیري متغیرها بیان می گردد و سپس به نحوه ي اجراي آزمون ، روش تجزیه و تحلیل آماري و 

  .ملاحظات اخلاقی مدنظر قرار گرفته در پژوهش پرداخته خواهد شد 

  
  

  روش پژوهش - 3-2

است که با هدف تعیین رابطه بین مدل رضایت شغلی  ١این پژوهش از نوع پژوهش هاي همبستگی      

یاسوج انجام  شهر خانواده زنان شاغل دانشگاه هاي-بر اساس مولفه هاي فرسودگی شغلی و تعارض کار

  .شد 
  

  

  جامعه آماري - 3-3

یاسوج بوده است ،  شهر اه هايجامعه آماري این پژوهش شامل کلیه کارکنان  زن شاغل در دانشگ     

  .نفر می باشد  260که تعداد کل کارمندان  

  

 

  نمونه پژوهش و روش نمونه گیري  - 3-4

بین جامعه  از)1970(براي نمونه گیري از جامعه آماري مزبور بر اساس جدول کرجسی و مورگان      

دسترس مورد آزمون قرار در نفر به عنوان نمونه تعمیم و به صورت نمونه گیري  155آماري تعداد 

  . گرفتند

                                                             
1 - Correlation 
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  ابزار گردآوري داده ها  - 3-5

ابزار گردآوري داده ها در این پژوهش ، پرسش نامه بود که در چهار بخش ، سؤالات جمعیت        

به همراه (خانواده  -شناختی ، پرسش نامه هاي رضایت شغلی  ، فرسودگی شغلی  تغارض کار 

برگ تنظیم گردید که با مراجعه ي پژوهشگر در محل خدمت کارکنان ، با درچند) راهنمایی تکمیل آن 

  . توجه به حجم نمونه تعیین شده ، پس از انتخاب نمونه به آنها ارائه شد 
  

به شرح  4- 3، 3-3، 2-3،  1- 3اطلاعات جمعیت شناختی در جداول در این قسمت  -1- 3-5

   .زیرآورده شده است

  حجم نمونه بر اساس سن: 1- 3جدول                                

  درصد فراوانی  فراوانی  وضعیت سنی

  35/8  13  سال 30زیر 

  2/43  66  سال 40تا  31

  2/43  66  سال 50تا  41

  25/5  8  سال 51بالاتر از 

  100  153  جمع

              

 31نفر  66سال ،  30نفرزیر 13نشان می دهد که ویژگی هاي سن گروه نمونه شامل 1-3نتایج جدول     

بیشترین درصد پاسخ گویان در دو .سال می باشند  51نفربالاتر از  8سال و  50تا  41نفر  66سال ،  40تا 

  .درصد می باشند  4/86ساله جمعا  41 – 50سال و  31- 40گروه 
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  . نشان داده شده است  1-3ویژگی هاي سن گروه نمونه مورد مطالعه در نمودار 

  

  یژگی هاي سن گروه نمونه مورد مطالعهو:  1-3نمودار 

  حجم نمونه بر اساس وضعیت تأهل:  2- 3جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  وضعیت تأهل

  8/7  12  مجرد

  2/92  141  متأهل

  100  153  جمع
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نفر مجرد و  12نشان می دهد که ویژگی هاي وضعیت تأهل گروه نمونه شامل  2- 3نتایج جدول     

  .باشدنفرمتأهل می  141

   .نشان داده شده است  2-3ویژگی هاي وضعیت تأهل گروه نمونه مورد مطالعه در نمودار 

  

  ویژگی هاي وضعیت تأهل گروه نمونه مورد مطالعه:  2-3نمودار 
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  حجم نمونه بر اساس وضعیت تحصیلی:  3- 3جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  وضعیت تحصیلی
  9/20  32  فوق دیپلم

  9/59  92  لیسانس
  9/15  24  فوق لیسانس

  3/3  5  دکترا
  100  153  جمع

        

نفر  32نشان می دهد که ویژگی هاي وضعیت تحصیلی گروه نمونه شامل  3-3نتایج جدول            

از نظر تحصیلی بیشترین .نفر دکترا  می باشند  5نفر فوق لیسانس و  24نفر لیسانس و  92فوق دیپلم ، 

آنان داراي مدرك دکترا  3/3داراي مدرك لیسانس می باشند و کمترین درصد  9/59درصد پایخ گویان 

  .هستند

  .نشان داده شده است  3-3ویژگی هاي وضعیت تحصیلی گروه نمونه مورد مطالعه در نمودار 

  

  ویژگی هاي وضعیت تحصیلی گروه نمونه مورد مطالعه:  3-3نمودار
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  حجم نمونه بر اساس سابقه کار: 4- 3جدول 

  درصد فراوانی  فراوانی  ه کارسابق
  3/16  25  سال 5زیر 

  0/15  23  سال 10تا  6
  1/11  17  سال 15تا  11
  4/38  59  سال 20تا  16
  2/19  29  سال 25تا  21

  100  153  جمع
 10تا  6نفر  23سال ، 5نفر زیر  25نشان می دهد که سابقه کار گروه نمونه شامل  4- 3نتایج جدول     

کمترین فراوانی .سال می باشند  25تا  21نفر  29سال و  20تا  16نفر  59سال ، 15ا ت 11نفر  17سال، 

 – 16می باشد و بیشترین فراوانی مربوط به سابقه کار بین  15 – 11سابقه کار مربوط به سابقه کار بین 

  .می باشد% 1/11و کمترین پاسخگویان %  4/38بیشترین درصد پاسخگویان .سال می باشد 20

  .نشان داده شده است  4-3هاي سابقه کار گروه نمونه مورد مطالعه در نمودار  ویژگی

  

  ویژگی هاي سابقه کار گروه نمونه مورد مطالعه:  4-3نمودار 
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  پرسشنامه رضایت شغلی -2- 3-5

 منظور به ١روث و فیلد توسط بري 1951 سال در پرسشنامه این شغلی رضایت پرسشنامه

 این در . است اي گزینه 5 سؤال 19 است وشامل شده ساخته راداف شغلی رضایت میزان سنجش

 روي بر شغلشان به نسبت را خود هاي نگرش و احساس تا می شود خواسته دهندگان پاسخ از پرسشنامه

براي  18 -16 -14 -13 -10 -8 -6 -4 -3 - 2 -1در گویه هاي . کنند اي مشخص درجه 5 مقیاس

 5، 4 ،3، 2،  1نمره  ترتیب به موافقم شدت به و موافقم لاتکلیفم،ب گزینه به شدت مخالفم ، مخالفم،

گذاري شده است و به این ترتیب حداقل  نمره برعکس صورت به ها گویه بقیه و. است  شده منظور

  .باشد می 95بر و حداکثر نمره آن برا 19نمره کل گویه هاي این ابزار برابر 

  

  سنجش روایی و پایایی  -2-1- 3-5

  رسشنامه رضایت شغلیروایی پ

همچنـین  . بدسـت آورد   67/0روایی این پرسشنامه را با روش روایی سازه  ) 1388(کوهانی،محمد رضا 

روایی پرسشنامه رضایت شغلی را در پژوهشی تحت عنوان بررسی رابطـه بـین   )1383(ساعتچی ،محمود 

  .گزارش کرد  79/0نگرش ها و انگیزش شغل با رضایت شغلی 

در تحقیقی تحت عنوان بررسی میزان اعتماد مردم به پلیس و سـطح رضـایت   ) 1390(ا هاشمی،محمدرض

 695/0نفـري  90شغلی مردم ،روایی پرسشنامه رضایت شغلی را بوسیله روایی بازآزمایی روي یک نمونه 

  .بدست آورد 

  
                                                             

1 - Fild & Roos 
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  :پایایی

ه کردن به روش دونیم) 1373(توسط مختاري  روث و فیلد بري شغلی رضایت پرسشنامه پایایی

با استفاده از روش آلفاي کرونباخ ضریب پایایی آن را معادل ) 1373(و عبداله زاده و کرمرودي  78/0

  .گزارش کرده اند  93/0

 

  ١پرسش نامه فرسودگی شغلی مزلچ -3- 3-5

عزیزي ، فیض ( ، از گروه پالوآتو در کالیفرنیا تهیه کرده است ) 1986(این پرسش نامه را مزلچ 

گویه براي  22که از . و رایج ترین ابزار اندازه گیري فرسودگی شغلی است ) 1387لحی ، آبادي ، صا

این پدیده در ابعاد سه گانه ، خستگی عاطفی ، مسخ شخصیت وفق دادن  اندازه گیري فراوانی و شدت

تعداد و شماره گویه هاي مربوط به هر یک از مولفه هاي پرسش نامه . موفقیت فردي به کار می رود

  .آورده شده است  5- 3فرسودگی شغلی مزلچ در جدول 

  

  تعداد و شماره گویه هاي مربوط به مؤلفه هاي پرسش نامه فرسودگی شغلی مزلچ: 5-3جدول شماره 

 مولفه ها تعدادگویه شماره گویه ها

 خستگی عاطفی 9 6-3-2-1- 14-13-8- 20-16

 مسخ شخصیت 5 11-10-5- 22-15

 دان موفقیت فرديفق 8  9-7-4- 18-17-12- 21-19

  

                                                             
1 - Maslach 
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  روش نمره گذاري -3-1- 3-5

امتیاز بندي گویه ها در این مقیاس ، بر اساس معیار درجه بندي لیکرت در دو جنبه ي فراوانی         

  .و شدت از الگوي زیر ، پیروي می نماید 

رسودگی در این شیود تعداد دفعاتی در نظر گرفته می شود ، که فرد ف: دستورالعمل فراوانی        

، ) 2(، یک بار در ماه ) 1(، چند بار در سال ) 0(شغلی را در ابعاد سه گانه تجربه کرده است ؛ هرگز 

  ) .6(، هر روز ) 5(، چند بار در هفته ) 4(، یک بار در هفته ) 3(چند بار در ماه 

غلی در این شیوه میزان شدتی در نظر گرفته می شود ، که فرد فرسودگی ش: دستورالعمل شدت 

، ) 4(، متوسط ) 3(، گاهی ) 2(، کم ) 1(، خیلی کم ) 0(را در ابعاد سه گانه تجربه کرده است ؛ هرگز

  ) .7(، خیلی زیاد ) 6(، زیاد ) 5(اغلب 

) شدت و فراوانی (بدین ترتیب نحوه ي امتیاز بندي متغیر فرسودگی شغلی بر اساس دو بعد     

    :ین گردیدجهت هر یک از مولفه ها به قرار زیر تبی

  

  خستگی عاطفی

  ).براي شدت  40براي فراوانی ، مساوي و بالاتر از  30امتیاز مساوي وبالاتراز (زیاد 

  ).براي شدت26-39براي فراوانی،18-29امتیاز (متوسط

  ).براي شدت25براي فراوانی، مساوي و کمتر از17امتیاز مساوي و کمتر از ( کم

  مسخ شخصیت 

  ).براي شدت25براي فراوانی، مساوي و بالاتر از 12لاترازامتیاز مساوي وبا(زیاد 

  ).براي شدت 7- 14براي فراوانی،6-11امتیاز(متوسط 
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  ).براي شدت 6براي فراوانی،مساوي و کمتر از 5امتیاز مساوي وکمتراز(کم

  عدم موفقیت فردي

  ).براي شدت36براي فراوانی،مساوي و کمتراز 33امتیاز مساوي وکمتراز(زیاد

  ).براي شدت37-43براي فراوانی، 34-39امتیاز(متوسط 

 ده بزرگی،( )براي شدت 44مساوي و بالاتر از  براي فراوانی، 40 از بالاتر امتیاز مساوي و(کم

  ).1385حدائق،

بنابراین درجه بالایی از خستگی عاطفی و مسخ شخصیت همراه با سطح پایین موفقیت فردي 

  .مشخصه فرسودگی شغلی می باشد 

ذکر است که قبل از پرسش نامه مزلچ ، یک برگ راهنمایی براي چگونگی تکمیل آن  لازم به

  .ها قرار گرفته است  افرادپرسش نامه در اختیار 

  
  

  سنجش روایی و پایایی  -3-2- 3-5

  :روایی 

- 1.از سه روش استفاده کردند MBIبراي تعیین روایی پرسشنامه )1981(مزلچ و جکسون 

-2.به فرد میداد) همسر یا همکار(با نمره اي که فرد کاملا آشنا  MBIراد در محاسبه همبستگی نمره اف

و  MBIمحاسبه همبستگی نمره افراد در -3.محاسبه همبستگی ابعاد تجربه شغلی یا فرسودگی شغلی 

  .پیامدهاي مختلفی که فرض شده است با فرسودگی مرتبط است

صورت گرفت ) 1374(ي گرگري در یک مطالعه مقدماتی که توسط بدر) 1371(فیلیان 

، در  )α = 74/0(، شخصیت زدایی ) α= 84/0(هاي روانسنجی زیر بدست آمد،خستگی عاطفی  ویژگی



https://t.me/tephd 

٧٥ 
 

مورد اعتبار این پرسشنامه نیز اعتبار همزمان بین پرسشنامه فرسودگی شغلی و رضایتمندي شغلی پري 

سید  (کوس بدست آمده است محاسبه شده است که رابطه مع) 1374(ي رفیلدورث توسط بدري گرگ

 )1385رضا سید جوادیان ،

براي تعیین روایی همگرایی این پرسشنامه از روش همبستگی پرسشنامه با ) 1381(عابدي 

  .آزمون فرسودگی شغلی گلدارد که از پرسشنامه هاي معتبر فرسودگی است استفاده شده است

  

  :پایایی 

 84/0و براي شدت  83/0را براي فراوانی  پایایی این پرسش نامه) 1981( ١مزلچ و جکسون

محاسبه % 53و براي شدت % 82همچنین ضریب پایایی کل پرسشنامه براي فراوانی .گزارش کرده اند 

از طرفی پایایی خرده آزمون هاي فوق نیز از طریق آلفاي پایایی کرونباخ محاسبه گردید ،  .ه استشد

،  74/0و شدت  74/0، عملکرد شخصی فراوانی  86/0و شدت  89/0براي خستگی عاطفی فراوانی 

روایی این پرسشنامه را با استفاده از ضریب . گزارش گردید  72/0وشدت  77/0مسخ شخصیت فراوانی 

  . محاسبه نمودند  57/0همبستگی 

، ضرائب پایایی مقیاس هاي پرسش نامه را به ترتیب براي خستگی عاطفی ) 1381(عابدي 

، مسخ شخصیت فراوانی  69/0و شدت  79/0، عملکرد شغلی فراوانی  56/0و شدت  80/0فراوانی 

نوع روایی باز آزمایی پرسش نامه مذکور را با استفاده از ضریب . گزارش نمود  70/0و شدت  62/0

) 1386به نقل از حسینیان ، خدا بخشی کولایی و طباطبایی یحیی آبادي ، ( بدست آورد  43/0همبستگی 

.  

  
                                                             

1 - Maslach & Jacsoon 
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  مه تعارض کار و خانواده پرسشنا -4- 3-5

گویه اي چند بعدي تعارض کار و خانواده  18براي سنجش تعارض کار و خانواده از پرسشنامه 

استفاده شده این مقیاس ابعاد ششگانه تعارض کار و خانواده را مورد )  2000(و همکاران  ١، کارلسون

ه شش مقوله سه ماده اي تقسیم می شوند ماده هاي این پرسشنامه هجده ماده اي ب. ارزیابی قرار می دهد 

به این صورت که سه ماده اول ، تعارض کار وخانواده مبتنی بر زمان ، سه ماده دوم تعارض خانواده کار . 

مبتنی بر زمان ، سه ماده سوم تعارض کار وخانواده بر مبناي توان فرسایی ، سه ماره چهارم تعارض 

سه ماره پنجم تعارض کار و خانواده مبتنی بر رفتار و سه ماده ششم   خانواده کار مبتنی بر توان فرسایی ،

  . تعارض خانواده کار مبتنی بر رفتار را می سنجند 

  

  سنجش  روایی  و پایایی -4-1- 3-5

  روایی پرسشنامه  تعارض 

همچنـین نیـاگري   .گزارش کرد  71/0روایی این پرسشنامه را در پژوهشی ) 1999(کارسون و همکارانش 

  .اعلام نمود  784/0نیز روایی باز آزمایی این پرسشنامه را )2001(

  :پایایی 

را  87/0تا  78/0کارلسون و همکارانش براي این آزمون میزان پایایی آلفاي کرونباخ  را بین 

همچنین در مطالعات واتایی و همکاران روایی و پایایی ابزار در شش خرده مقیاس را . گزارش کردند 

  .گزارش کرده اند 92/0تا  77/0بین 

                                                             
1 - Karlson 
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براي این پرسشنامه گزارش  91/0در پژوهش خود، ضریب آلفاي ) 1389(همچنین متشرعی 

خانواده مبتنی بر -میزان ضریب پایایی مقیاس تعارض کار) 2006( ١در پژوهشی دیگر، توتل. کرده است

ارش کرده است، که براي گز 87/0خانواده مبتنی بر توان فرسایی را - و مقیاس تعارض کار 83/0زمان را 

  .  را بدست آورده است 87/0و  79/0به ترتیب مقادیر آلفاي، ) 2000(همین ابعاد کارلسون 
  

، با )1389(به منظور بررسی روایی سازه این مقیاس پس از تعیین روایی محتوایی، متشرعی 

یید قرار داده و روایی سازه استفاده از تحلیل عامل، ساختار عاملی مقیاس تعارض کار خانواده را مورد تا

  .آن را براي نمونه اي از پرستاران مطلوب گزارش کرده است

  

  )1390(خانواده در مطالعه بذرافکن - روایی و پایایی پرسشنامه تعارض کار

خانواده در پژوهش حاضر از سوال کلی که -ماده مقیاس تعارض کار 9جهت بررسی روایی سازه، 

ود، و بررسی روایی سازه استفاده گردید که کلیه ضرایب همبستگی مربوط به همین منظور طراحی شده ب

  . نمایش داده شده است 1به آن در جدول

-و تنصیف، براي مقیاس تعارض کار) آلفاي کرونباخ(ضریب پایایی به روش همسانی درونی 

  .بدست آمده است  6- 3خانواده و ابعاد آن در پژوهش حاضر به شرح جدول 

  

                                                             
1 - Tuttle 
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  . خانواده-ضرایب روایی پرسشنامه  تعارض کار : 6- 3جدول 

  ضریب روایی  ضرایب پایایی  

  معنی داري  سوال کلی  تنصیف  آلفاي کرونباخ  مقیاس 

 >001/0P  65/0  67/0  80/0  تعارض مبتنی بر زمان

 >001/0P  60/0  75/0  89/0  تعارض مبتنی بر توان فرسایی

 >001/0P  68/0  60/0  65/0  تعارض مبتنی بر رفتار

 >001/0P  74/0  82/0  87/0  )نمره کل(خانواده  -تعارض کار

خانواده در پژوهش -نشان می دهد، پرسشنامه تعارض کار 6- 3همانگونه که مندرجات جدول   

  .حاضر از پایایی و روایی خوبی برخوردار است

و به از این ر .است ١هاي تعیین روایی سازه، تحلیل عاملیعلاوه بر این، یکی از مهم ترین روش

پرداخته )  CFA( ٢خانواده با استفاده از تحلیل عامل تاییدي-بررسی ساختار عاملی مقیاس تعارض کار

  .شده است

هاي و تحلیل ماتریس ٣در این پژوهش تحلیل عامل تاییدي به شیوه تخمین حداکثر درست نمایی

) 2009، ٤آربوکل(AMOSهاي مفروض با استفاده از نرم افزار کوواریانس، بررسی و اصلاح مدل

ها آزمون بر روي عامل ها با توجه به مدل هاي محتمل قرارگیري ماده.انجام شده است 18ویرایش

مدل سه . صحت آماري، توسط مهمترین شاخص هاي برازش مورد آزمون و بررسی قرار گرفته است

  .عاملی بر اساس مقیاس اصلی پرسشنامه است

                                                             
1 - factor analysis 
2 - Confarmity factor analysis(CFA) 
3 - maximum likelihood 
4 - Arbuckle 
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مجذورخی شاخص . اندنشان داده شده 7-3در جدول هاي برازش مربوط به این تحلیل آماره

برازندگی مطلق مدل است و میزان انطباق کوواریانس هایی که ساختار عاملی دلالت ضمنی بر آن ها 

هر چه مقدار مجذور خی از صفر بزرگتر باشد، . دارد را با کوواریانس هاي مشاهده شده نشان می دهد

هاي مفروض و دار بین کوواریانسدار، تفاوت معنیمعنیمجذورخی . شودبرازندگی مدل کمتر می

با وجود این، چون فرمول مجذور خی، حجم نمونه را دربر دارد، مقدار آن . دهدمشاهده شده را نشان می

به این دلیل . شود و معمولاً به لحاظ آماري معنی دار می شوددر مورد نمونه هاي بزرگ متورم می

مورد بررسی قرار ) ١مجذورخی نسبی(ورخی را نسبت به درجه آزادي آن بسیاري از پژوهشگران مجذ

را به عنوان یک شاخص سرانگشتی نیکویی برازش استفاده ) 2مقدار  عددي ( 2دهند و معمولاً نسبت می

و  )IFI( ٣شاخص برازش افزایشی 2در جدول ). 2001، ٢؛ به نقل از کالکوئیت1997آربوکل، (کنند می

ها دو شاخص برازندگی هستند که برازش یک این. اندنیز درج شده )CFI( ٤یقیشاخص برازش تطب

، ٥بنتلر(کنند مقایسه می  مدل معین را با مدل پایه که قایل به وجود کوواریانس میان متغیرها نیست،

در این شاخص ها  .نیز استفاده شده است) GFI(شاخص نیکویی برازش ، همچنین از شاخص )1990

شاخص مناسب دیگر، شاخص میانگین مربعات خطاي . به بالا قابل قبول قلمداد می شوند 9/0برازش 

و کمتر در نظر  05/0قابل قبول است و براي مدل هاي بسیارخوب  08/0است که مقدار کمتر از  برآورد

  ). 2007، ٧؛ نقل از برسو و سالانوا و شائوفلی1993، ٦کادك وبرون(گرفته می شود 

  
  

                                                             
1 - relative chi- square 
2 - Colquitt 
3 - incremental fit index 
4 - comparative fit index 
5 - Bentler 
6 - Cudeck & Browna 
7 - Breso , Salanova & Schaufeli 
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  خانواده-ص هاي برازش ساختار عاملی مقیاس تعارض کارشاخ: 7- 3جدول 

 

طور کلی که شاخص هاي برازندگی مدل سه عاملی، به نتایج مندرج در جدول نشان می دهد          

 ،  IFICFIهمانطور که ملاحظه می شود مقادیر . باشدحاکی از برازش نسبتاً مناسبی براي این مدل می

RMSEA بنابراین با توجه . در مدل سه عاملی، به ملاك هاي برازندگی که قبلاً اشاره شد، نزدیک است

بنابراین در جریان تحلیل روایی سازه . ماده مورد تایید است 9سه عاملی با به نتایج به دست آمده، مدل 

خانواده شغلی، در این نمونه و در پژوهش حاضر، می توان این مقیاس را داراي سه -مقیاس تعارض کار

دانست، که "تعارض مبتنی بر توان فرسایی "و "تعارض مبتنی بر رفتار"و "تعارض مبتنی بر زمان "بعد

خانواده در پژوهش  -همچنین به مدل ساختاري تعارض کار. ایی عاملی آن تایید می گرددصحت رو

بنابراین این ساختار عاملی این مقیاس در .می باشد 07/0داراي وزن رگرسیونی معنی دار و بالاتر از 

 پایایی این پرسش نامه با روش آلفاي کرونباخ در پژوهش حاضر برابر با.پژوهش مورد تایید است 

نفر از صاحبنظران رشته روانشناسی صنعتی سازمانی مورد تایید قرار  5روایی نیز توسط .می باشد 715/0

  .گرفت

خانواده در پژوهش داراي وزن هاي رگرسیونی معنی -همچنین مدل ساختاري مقیاس تعارض کار

  .ایید استبنابراین ساختار عاملی این مقیاس در پژوهش مورد ت. می باشد/. 7دار و بالاتر از 

  
 

مجذور خی   Df  مقدار مجذور خی دو  ساختار شاخص برازش

  دو نسبی

IFI  CFI  GFI RMSEA  

  خانواده -مدل سه عاملی تعارض کار

  )بر اساس مقیاس اصلی(

717/55  24  32/2  98/0  98/0  96/0  06/0  
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   روش تجزیه و تحلیل داده ها  - 3-6

به منظور تجزیه و تحلیل آماري در این پژوهش ، از آمار توصیفی مانند میانگین ، درصد 

و رگرسیون چند متغیري به شیوه همزمان استفاده  ١فراوانی، انحراف معیار ، ضریب همبستگی پیرسون

  .انجام پذیرفته است  spss-19ستفاده از نرم افزارتمام مراحل تجزیه و تحلیل اطلاعات با ا. شد 

  

  :روش اجراي تحقیق  - 3-7

پژوهشگر پس از اخذ معرفی نامه از دانشگاه آزاد اسلامی واحد ارسنجان به دانشگاهاي مربوطه مراجعه 

کرده و با هماهنگی مسئولان مربوطه نسبت به اجراي پرسشنامه اقدام نموده به این صورت که در آغاز 

خ گویان اقدام شد و سپس از آنها درخواست گردیده نسبت به تکمیل پرسشنامه ها ساپبت به توجیح نس

 .در ضمن بیان شد که نیازي به نوشتن نام و نام خانوادگی نمی باشد.همکاري نمایند

  

  

  

                                                             
1 - Pearson Correlationf 
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  فصل چهارم

 یافته هاي پژوهش
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  :مقدمه 

هاي پژوهش پرداخته و سپس نتایج یافته هاي حاصل از در این فصل ابتدا به یافته هاي توصیفی متغیر 

  .هاي پژوهش آورده شده است  سوالتجزیه و تحلیل 

 –کار  داده هاي توصیفی شامل میانگین انحراف معیار ،حداقل و حداکثر مولفه هاي تعارض - 4-1

  .آورده شده است 1-4خانواده در جدول 

  داده هاي توصیفی:1- 4جدول 

  مؤلفه هاي تعارض کار خانواده در نمونه مورد مطالعه)حداکثرو حداقل  عیار،میانگین ،انحراف م(
انحراف   میانگین  تعداد  خانواده- تعارض کارمؤلفه هاي 

  معیار
  حداکثر  حداقل

  13  3  84/1  78/6  153  خانواده مبتنی بر زمان- تعارض کار
  12  3  10/2  14/7  153  کار مبتنی بر زمان-تعارض خانواده

  14  4  43/2  08/9  153  واده مبتنی بر توان فرساییخان- تعارض کار
  15  4  20/2  23/8  153  توان فرسایی کار مبتنی بر-تعارض خانواده

  13  3  22/2  78/7  153  خانواده مبتنی بر رفتار- تعارض کار
  14  5  59/2  05/10  153  کار مبتنی بر رفتار-تعارض خانواده
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خانواده مبتنی بر - تعارض کارخانواده شامل - کارنشان می دهد که ابعاد تعارض  1-4نتایج جدول  

و  14/7با میانگین  کار مبتنی بر زمان-تعارض خانواده، 84/1و انحراف معیار  78/6با میانگین  زمان

و انحراف معیار  08/9با میانگین  خانواده مبتنی بر توان فرسایی-تعارض کار،  10/2انحراف معیار 

تعارض ،  20/2و انحراف معیار  23/8با میانگین  توان فرسایی بر کار مبتنی-تعارض خانواده،  43/2

کار مبتنی بر -تعارض خانواده و 22/2و انحراف معیار  78/7با میانگین  خانواده مبتنی بر رفتار-کار

-خانوادهبیشترین میانگین به بعد تعارض  .می باشند    59/2و انحراف معیار  05/10با میانگین  رفتار

  .مبنی بر زمان می باشدخانواده  - ر رفتار و کمترین میانگین مربوط به تعارض کار مبنی ب کار

داده هاي توصیفی شامل میانگین ، انحراف معیار ، حداقل  و حداکثر مقادیر رضایت شغلی         

  .آورده شده است  2- 4خانواده و فرسودگی شغلی  در جدول -،تعارض کار

  

 ،رضایت شغلی) حداکثرو حداقل  میانگین ، انحراف معیار ، (  داده هاي توصیفی: 2- 4جدول 

  خانواده و فرسودگی شغلی در نمونه مورد مطالعه- تعارض کار

  حداکثر  حداقل    انحراف معیار  میانگین  تعداد  متغیرها

  73  46  55/6  66/61  153  رضایت شغلی

  61  38  31/6  08/49  153  خانواده-تعارض کار

  190  75  78/7  14/75  153  )فراوانی(فرسودگی شغلی

  190  75  9/8  32/40  153  )شدت(فرسودگی شغلی
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،  55/6و انحراف معیار  66/61ن می دهد که رضایت شغلی با میانگین   نشا 2-4نتایج جدول         

با فراوانی از لحاظ و فرسودگی شغلی   31/6و انحراف معیار  08/49خانواده با میانگین -تعارض کار

همچنین میانگین و انحراف معیار فرسودگی شغلی به .می باشند  78/7انحراف معیار  و 14/75میانگین 

بیشترین میانگین مربوط به فرسودگی شغلی مبنی  .می باشد 9/8و  32/40 برابر با به ترتیب لحاظ شدت

به بعد فراوانی می باشد و کمترین میانگین اختصاص به فرسودگی شغلی مبنی بر بعد شدت می 

  .می باشد  9/8و   32/40نین میانگین و انحراف معیار فرسودگی شغلی به ترتیب برابر با همچ.باشد

  

  پژوهش سوالاتنتایج تحلیل یافته ها بر مبناي  - 4-2

  ؟خانواده با رضایت شغلی رابطه وجود دارد -آیا بین فرسودگی شغلی و تعارض کار:سوال اول 

ینکه آیا بین فرسودگی شغلی وتعارض کار و خانواده با اول مبنی بر اسوال به منظور بررسی           

نشان   3-4رضایت شغلی رابطه وجود دارد از ضریب همبستگی پیرسون استفاده شد که نتایج در جدول 

  .داده شده است 

خانواده با رضایت -جدول ضریب همبستگی بین فرسودگی شغلی و تعارض کار:  3- 4جدول 

  شغلی

  

  متغیر

  فرسودگی شغلی

  انوادهخ -تعارض کار           شدت  راوانیف

  - 16/43**           - 74/0**  -27/0  *    رضایت شغلی

             *P 05/0< ,   **P 01/0≤  
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مشخص می شود که بین فرسودگی شغلی چه از لحاظ فراوانی و   3-4با توجه به نتایج جدول           

و  ضایت شغلیهمچنین بین ر.عنی داري وجود دارد چه از لحاظ شدت با رضایت شغلی رابطه منفی و م

  .معنی دار است P** ≥01/0در سطح .رابطه منفی و معنی دار قوي وجود دارد  خانواده-تعارض کار

  

  ؟آیا مؤلفه هاي فرسودگی شغلی پیش بینی کننده معنی داري براي رضایت شغلی هستند: سوال دوم 

بر بررسی تغییرات رضایت شغلی از روي مولفه هاي  دوم پژوهش مبنیسوال به منظور بررسی      

فرسودگی شغلی از رگرسیون چند متغیري به شیوه رگرسیون همزمان  استفاده شد که نتایج در جدول 

  .آمده است  4-4

  

 جدول پیش بینی تغییرات رضایت شغلی از روي مولفه هاي فرسودگی شغلی: 4-4جدول

 سطح معنا داري R R2 F etaβ  مؤلفه

  .044 .209  تگی عاطفیخس

  

  

          

0,794 0,28 0,001  

 0,05 0,27  مسخ شخصیت

  0,05 0,28  فقدان موفقیت فردي

  0,01 - 0,70  فرسودگی شغلی
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نشان می دهد که ابعاد فرسودگی شغلی و خود فرسودگی شغلی می توانند  4-4نتایج جدول          

از بین ابعاد فرسودگی شغلی فقدان موفقیت فردي .مندان را پیش بینی نمایند تغییرات رضایت شغلی کار

  .بالاتري برخوردارند  پیش بینی قدرت از  و خستگی عاطفی 

خانواده پیش بینی کننده معنی داري براي رضایت شغلی  -مؤلفه هاي تعارض کار آیا  :سوال سوم  

  ؟هستند

هش مبنی بر بررسی تغییرات رضایت شغلی از روي ایعاد به منظور بررسی سوال سوم پژو           

 5-4خانواده ، از رگرسیون چند متغیري به شیوه همزمان  استفاده شد که نتایج در جدول -تعارض کار

  .آمده است 
   

  خانواده -جدول پیش بینی تغییرات رضایت شغلی از روي ابعاد تعارض کار: 5- 4جدول 

 فه هامول  F  Beta R2 R  سطح معنی داري

 خانواده مبتنی بر زمان-تعارض کار  0,34 0,115. -174/0  0,05

 کار مبتنی  بر زمان- تعارض خانواده   -224/0  0,01

 خانواده مبتنی بر توان فرسایی-تعارض کار   177/0  0,05

 کار مبتنی بر توان فرسایی- تعارض خانواده   0,34  0,01

 مبتنی بر رفتار خانواده-تعارض کار   -13/0 03/7  05/0

 کار مبتنی بر رفتار-تعارض خانواده    -222/0  05/0

 تعارض کار و خانواده   -190/0  05/0

  

نشان می دهد که تعارض کار و خانواده و کلیه ابعادش می توانند تغییرات  5-4نتایج جدول           

تعارض رض کار خانواده مولفه از بین مولفه هاي تعا.رضایت شغلی کارمندان را پیش بینی نمایند 
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تغییرات رضایت شغلی برخوردار  پیش بینیخانواده کار مبتنی بر توان فرسایی ار قدرت بالاتري جهت 

  .است 

  

آیا فرسودگی شغلی و تعارض کار و خانواده پیش بینی کننده معنی دار : سوال چهارم 

  ؟ هستندرضایت  شغلی 

پژوهش مبنی بر بررسی تغییرات رضایت شغلی ار روي   به منظور بررسی سوال  چهارم          

فرسودگی شغلی و تعارض کارو خانواده از رگرسیون چند متغیري به شیوه همزمان  استفاده شد که نتایج 

  .آمده است  6-4جدول           در 

جدول پیش بینی تغییرات رضایت شغلی از روي فرسودگی شغلی و تعارض کار و : 6-4جدول

  خانواده

 سطح معنا داري R R2 F etaβ  مؤلفه

   تعارض کار و خانواده
 
 0,35 
  

  
  

0,1225  
 

  
  

3,32 

0,19 - 0,05  
  0,05 - 0,70  فرسودگی شغلی

نشان می دهد که قدرت پیش بینی تغییرات رضایت شغلی از طریق متغیر  6-4نتایج جدول        

رض کار و خانواده و فرسودگی شغلی می فرسودگی شغلی قویتر از تعارض کار و خانواده است و تعا

بیشترین پیش بینی از آن متغیر فرسودگی شغلی می .تواانند تغییرات رضایت شغلی را پیش بینی نمایند 

  .خانواده پیش بینی می نماید -از واریانس متغیر تعارض کار  12/0باشد و همچنین این دو متغیر 
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  پنجم فصل

  گیري نتیجه و بحث
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  قدمهم - 5-1

 از شغلی  رضایت تغییرات بینی پیش اصلی هدف با که بود همبستگی هاي پژوهش نوع از پژوهش این

 ،توان ،رفتار زمان( خانواده-کار تعارض و) فراوانی و شدت( آن ابعاد و شغلی فرسودگی روي

 با ادهخانو – کار تعارض رابطه تعیین هدف همچنین و آزاد اسوجی هاي دانشگاه زن کارکنان)فرسایی

 از گیري نتیجه راستاي در. بودند زن نفر 155 شامل بررسی مورد نمونه.  پذیرفت انجام شغلی فرسودگی

 سوال وسه اصلی سوال یک شامل که پژوهش هاي سوال به مربوط نتایج ابتدا آمده بدست هاي یافته

 از حاصل نتایج با شپژوه این از آمده بدست نتایج سپس. گیرد می قرار بررسی و بحث مورد بود فرعی

 هاي تبیین و گردد می بحث و مقایسه ، گردید بیان پیشین تحقیقات قسمت در که هایی پژوهش سایر

 به حاضر فصل در شده مطرح مباحث از پس نهایت در و مطرح آمده بدست نتایج براي احتمالی

 پایان در. شود می هپرداخت آینده هاي پژوهش انجام جهت لازم هاي پیشنهاد و پژوهش هاي محدودیت

  . شد خواهد ذکر پژوهش هاي کاربست نیز

  

  پژوهش هاي یافته پیرامون گیري نتیجه و بحث -5-2  

  پژوهش اول یافته پیرامون گیري نتیجه و بحث -5-2-1

  : که شد مطرح سوال این حاضر پژوهش کلی هدف مبناي بر      

  ؟ دارد وجود رابطه شغلی ایترض با خانواده – کار تعارض و شغلی فرسودگی بینآیا 
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      جـدول  در که همانطور سوال این پیرامون آمده بدست اطلاعات تحلیل و تجزیه و استخراج از پس      

 فرسودگی. گردید اشاره چهارم فصل در ها داده تحلیل نتایج بندي جمع و خلاصه در و شد مشاهده4-3

. گردییـد  تاییـد  05/0 سـطح  در رابطـه  ایـن  و تداش ـ داري معنـی  و منفی رابطه شغلی رضایت با شغلی

 ایـن  و داد نشـان  خـود  از شغلی رضایت با داري معنی و قوي منفی رابطه خانواده-کار تعارض همچنین

 اسـت  ذکـر  بـه  لازم.  بـود  پـژوهش  اصلی سوال موید ها یافته این که. گردید تایید 01/0 سطح در رابطه

 رابطـه  کـه  پیشـین  هـاي  پـژوهش  نتایج. گردید مطرح ومد فصل بندي جمع و خلاصه در که گونه همان

 مـی  نشـان  شـغلی   شغلی رضایت با مرتبط عوامل عنوان به را خانواده - کار تعارض و شغلی فرسودگی

 و امیرسـالاري  ،)1390(همکـاران  و ملکیهـا  ، هـاي  پـژوهش  نتایج با ها یافته این.  گشت تایید نیز دهند

 ،)1391(همکـاران  و بابائیـان  ،)1392(همکـاران  و فرهادي ،)1390(همکاران و ارشدي ،)1386(همکاران

 ،)1389(همکـاران  و بیگـی  مینـا  ،)1391(همکـاران  و عبدالحسین ،نبوي،سید ،)1389(همکاران و بلشیده

 مـی  همسـو  )2008(اکـر  ) 2001( گرانت جی الیزا ،)2011(پوپولا و ،آکومولیف) 1388( غیور،امیرحسین

 محیط در شغلی رضایت اهمیت پیرامون.  باشد می همسو نا) 1390( صادقی شپژوه نتایج با لیکن باشد

رضات حالتی است  که درآن فرد  با اعمال خویش و از طریـق ایـن اعمـال     1سالانیسک دیدگاه طبق کار

عنـی  یاعتقاد می یابد که به فعالیتهایش تداوم بخشد و مشارکت خود را در انجام دادن آنهـا حفـظ کنـد ،    

نی واقعیت می یابد که فرد نسبت به رفتار و اقدامات خـود احسـاس مسـئولیت و وابسـتگی     رضایت زما

 ).1384به نقل از مدنی و زاهدي،(کند
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رضایت شغلی را حمایت و پیوستگی عاطفی با اهداف و ارزشهاي یک )1986( ١بک و ناتالی      

می ) براي دستیابی به اهداف دیگر وسیله اي(سازمان به خاطر خود سازمان و دور از ارزشهاي ابزاري آن 

  .)1375به نقل از رنجبریان،(دانند 

 دنبال به فعالانه ، دارند بهتري عملکردي خود ، هستند رضایت از بالایی میزان داراي که افرادي      

 کنترل هاي مهارت داراي ، کرده مشارکت دیگران با ، بوده خود هاي برنامه به مربوط اطلاعات یافتن

 می نتیجه این توجیه در کلی طور به.  ورزند می مقاومت نیز اجتماعی هاي فشار برابر در و بوده موثري

  :  که گفت توان

 هاي متغیر بینی پیش توان که است حقیقت این بر گواه ، بین پیش هاي متغیر بین ارتباط : نخست    

 داراي افراد عبارتی به دانست بالاق و شانس از ناشی توان نمی را خانواد- کار تعارض و شغلی فرسودگی

 را ها سختی کند می کمک آنها به که هستند بارزي دارایی یا قوت نقاط داراي پایین شغلی فرسودگی

 مطرح را خود امیدي نا و یاس ، محرومیت موانع بتوانند و ، شوند مواجه واقعیت با سریعا و نماید تحمل

  . سازند

 عوامل با شود می باعث تنها نه متعهد افراد شناسی خود و گیپخت ، وظائف به نسبت تعهد : دوم  

 رشد و ادگیريی هاي فرصت مانند ها چالش با دارند تمایل بلکه آیند کنار مشکلات و زا استرس

  . نمایند برخورد

 و آیند فائق خود شغلی موانع بر تا سازد می قادر را کارکنان خانواده و کار بین کم تعارض وجود : سوم

 سمت به است مسیري حقیقت در کم تعارض.  دارند بر خود سازمانی و شغلی موفقیت سمت به گامی

                                                             
1 - Bek & Natali 
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 زندگی کیفیت عمده عوامل از کار محیط روانی بهداشت حفظ بر علاوه موضوع این که شغلی امنیت

  . گردد می محسوب نیز کاري

 گونه به شغلی رضایت با نوادهخا-کار تعارض ارتباط قدرت که گرفت نتیجه چنین توان می بنابراین      

 شغلی رضایت کاهش به تواند می متعارضانه رفتارهاي و خانواده-کار تعارض افزایش با که است اي

  . گردد منجر کارکنان

 داراي فرد یک ":  که دارد می اظهار) 2003( ١دیوید کار محیط در شغلی فرسودگی اهمیت پیرامون      

 و کرده پردازش را هیجانی اطلاعات تواند می که است فردي واقع رد پایین شغلی استرس و فرسودگی

 بنابراین ، کند استفاده نیاز مورد هاي رفتار سایر و شناختی و ذهنی هاي فعالیت در اطلاعات این از

 ، سازد می فراهم فرد براي را کردن رفتار و زیستی هاي شیوه سایر واقع در پایین شغلی فرسودگی

 کار محیط در و روزمره زندگی در تا آورده بوجود ها مهارت گونه این ایجاد جهت فرد براي نیز فرصتی

  ) . 2008 ، ٢دت جودیت از نقل به( » باشد گذار تاثیر و کارآمد

 و خو و خلق کنترل و درك توانایی داراي پایین شغلی فرسودگی و استرس با کارکنان : چهارم

 فرسودگی به که مدت طولانی استرس کنترل و کارایی به امر این که بوده دیگران و خود احساسات

  . . گردد می شغلی رضایت افزایش باعث و شود می مربوط گردد می منجر شغلی

 توانمندي و ها قابلیت – شناختی هاي مهارت سري کی داراي پایین فرسودگی با کارکنان : پنجم     

 افزایش و ها فشار و ها چالش ، محیطی هاي نیاز با آمدن کنار جهت آنها توانایی بر که بود خواهند هایی

  . گذارد می تاثیر آنها خشنودي و رضایت

                                                             
1 - Dayvid 
2 - Joeit Dat 
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 استرس با افراد با قیاس در ، خود هیجان و عواطف از آگاهی سبب به پایین استرس با افراد : ششم     

 کسب با و دنماین برقرار خویش کاري محیط و خود همکاران با خوبی ارتباط توانند می بهتر ، بالا

 امر این که ، باشند داشته کار محیط در تري سالم و شاداب حضور خود پیرامون از مثبت احساسات

  .گذارد می تاثیر شغلی خشنودي بر مستقیما

 از دیگر یکی عنوان به شغلی فرسودگی ارتباط قدرت:  که گرفت نتیجه چنین توان می بنابراین      

 افزایش توان می ،  شغلی فرسودگی کاهش با که است اي گونه به شغلی رضایت با مرتبط هاي متغیر

 به و شناخته را خود احساسات کارکنان ، حالت این در.  نمود بینی پیش کارکنان در را شغلی رضایت

 به توجه با مجموع در.  باشند می شغلی فرسودگی مستعد کمتر و. کنند می اداره و ابراز را آن درستی

 و شغلی فرسودگی کاهش جهت هایی برنامه ایجاد با ، که کرد استنباط چنین توان یم شد بحث که آنچه

 گیري پیش آنان شغلی رضایت کاهش از کارکنان پرورش و رشد با توان می خانواده کار تعارضات

 نیز و مستعد افراد بهسازي و توسعه جمله از ها متغیر این سازمانی مزایاي به آن بر علاوه و نموده

 شود می گرفته نتیجه نهایت در پس.  نمود اشاره نیز آنان شغلی ارتقاي و شغل احراز براي افراد گزینش

 شغلی خشنودي و رضایت با داري معنی و منفی ارتباط خانواده کار تعارض و شغلی فرسودگی که

  .دارند

  

  پژوهش دوم یافته پیرامون گیري نتیجه و بحث -2- 5-2

  : که شد مطرح سوال این ابتدا پژوهش ینا فرعی اهداف مبناي بر        

   هستند؟ شغلی رضایت براي داري معنی هاي کننده بینی پیش شغلی فرسودگی هاي مولفهآیا 
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 فصل در ها داده تحلیل نتایج بندي جمع و خلاصه در و شد مشاهده 4-4 جدول در که همانطور      

 که. باشد می شغلی رضایت براي داري عنیم هاي کننده بینی پیش شغلی فرسودگی گردید اشاره چهارم

) 1388( هاي،غیور،امیرحسین پژوهش نتایج با یافته این.  بود پژوهش اول فرعی سوال مؤید یافته این

 به.  باشد می همسو نا) 1390( صادقی پژوهش نتایج با و باشد می همسو )2011( پوپولا و ،آکومولیف

   که گفت توان می نتیجه این توجیه در کلی طور

 براي نظر مورد توانایی و بوده مثبتی نگرش کی داراي کم شغلی فرسودگی داراي افراد : نخست    

 شغلی زندگی ضروریات از ها سازمان به تعهد داشتن.  دارند را خود موقعیت و شرایط بر کنترل اعمال

 افراد به تعهد. ودنم تقویت و داد یاد توان می را آن به مربوط هاي مهارت و است کنونی دنیاي در

 پایین شغلی استرس با افراد و شوند، روبرو شغل و زندگی ناملایمات و مشکلات با تا بخشد می توانایی

 افزایش و خود شغل و سازمان رشد و ارتقاء براي فرصتی را ها موقعیت گونه این ، توانند می حتی

  .  دهند قرار استفاده مورد  شغلی رضایت

 از رضایتمندي و شغلی رضایت افزایش باعث تواند می کار از ناشی روانی هاي فشار کاهش:  دوم    

 دلی هم ، انگیزشی خود ، آگاهی خود از بالایی سطح با افرادي چنین عبارتی به.  گردد  سازمان و شغل

 با پس.  شد خواهند موثر کار محیط تعارضات کاهش و ارتباطات بهبود در اجتماعی هاي مهارت و

 با تا کند می کمک فرد به و ابدی می  کاهش نیز شغل از رضایتمندي میزان  شغلی رسودگیف ارتقاء

  . نماید غلبه مشکلات و موانع بر خود احساسات و عواطف مدیریت

 و داده  افزایش را  شغلی تعهد و رضایت و شغلی رضایت میزان  شغلی استرس بودن پایین:  سوم    

  . کند نمی عمل آمیز مخاطره عامل یک عنوان به
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 بینی پیش عاطفی خستگی الخصوص علی آن ابعاد و  شغلی فرسودگی که گرفت نتیجه توان می پس

  .آید می بشمار شغلی رضایت تغییرات براي داري معنی و منفی کننده

   

  پژوهش سوم یافته پیرامون گیري نتیجه و بحث -3- 5-2

  : که شد مطرح سوال این حاضر پژوهش فرعی اهداف مبناي بر    

  ؟ هستند شغلی رضایت براي داري معنی هاي کننده بینی پیش خانواده-کار تعارض هاي مولفهآیا 

 فصل در ها داده تحلیل نتایج بندي جمع و خلاصه در و شد مشاهده 5-4 جدول در که طور همان    

 براي داري معنی هاي کننده بینی پیش آن هاي مولفه و خانواده-کار تعارض  گردید اشاره چهارم

 بر مبتنی کار– خانواده تعارض خانواده،ابعاد- کار تعارض ابعاد بین از و باشند می شغلی رضایت تغییرات

که این .روند  می بشمار شغلی رضایت تغییرات براي قویتري هاي کننده بینی پیش فرسایی توان و زمان

، )1390(هش هاي، ملکیها و همکاراناین یافته با نتایج پژو. فرعی دوم پژوهش نبود  سوالیافته مؤید 

سید عبدالحسین و  ،  نبوي،)1390(، ارشدي و همکاران)1386(امیرسالاري و همکاران

به . همسو  می باشد  )2008(اکر  )2001(،الیزاجی گرانت)1389(،مینا بیگی و همکاران)1391(همکاران

  :طور کلی در توجیه این نتیجه می توان گفت که 

ي که رضایت بالایی نسبت به سازمان خود دارند در رابطه با ویژگی اصلی تعارض افراد: نخست     

خانواده و مواردي را چون علائم جسمی و روانی براي کارکنان به همراه دارد ، بیشتر تحت تاثیر -کار

  .این ویژگی ها قرار می گیرند 
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غیر خشنود از کار به کار و  خانواده در افراد-میزان استرس موجود در پدیده تعارض کار: دوم     

سازمان بیشتر نمایان گردیده و هم چنین این افراد به عنوان نشانی از فرسودگی شغلی بیشتر اشاره به 

  .احساس خستگی در وجود خود و دیگران دارند 

. تعارض افراد عاملی جهت ایجاد بی تفاوتی ، بی علاقگی یا بدبینی نسبت به کارشان می گردد : سوم

سازمانی احساس خستگی یا ناامیدي را براي کارکنان به ارمغان داشته و مانعی جهت احساس  تعارض

  .سردي نسبت به کار و فاصله گرفتن از آن را به همراه دارد 

خانواده در کارمندان می توان از ایجاد -در نهایت با پیش بینی افزایش یا کاهش تعارض کار : چهارم    

ؤلفه هاي فرسودگی شغلی می باشد پیشگیري نمود و می توان باعث خستگی عاطفی که یکی از م

  . افزایش رضایت شغلی کارمندان گردید 

 داري معنی و منفی رایطه شغلی رضایت و خانواده-کار تعارض بین که گرفت نتیجه توان می پس    

  .  دارد وجود

  

  پژوهش چهارم یافته پیرامون گیري نتیجه و بحث -4- 5-2

  : که شد مطرح سوال این حاضر پژوهش فرعی اهداف يمبنا بر    

  ؟ هستند شغلی رضایت دار معنی هاي کننده بینی پیش شغلی فرسودگی و خانواده-کار تعارضآیا 

 فصل در ها داده تحلیل نتایج بندي جمع و خلاصه در و شد مشاهده 6-4 جدول در که طور همان        

 بـراي  داري معنـی  هـاي  کننـده  بینـی  پـیش  خانواده-کار عارضت و شغلی فرسودگی  گردید اشاره چهارم

 نتـایج  بـا  ها یافته این.  بود پژوهش سوم فرعی سوال مؤید یافته این که باشند می شغلی رضایت تغییرات

 ،)1390(همکـاران  و ارشـدي  ،)1386(همکـاران  و امیرسالاري ،)1390(همکاران و ملکیها ، هاي پژوهش
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،نبوي،سید عبدالحسین  )1389(همکاران و بلشیده ،)1391(همکاران و بابائیان ،)1392(همکاران و فرهادي

 ،)2011(پوپـولا  و ،آکومولیـف  )1388( ، غیور،امیرحسـین )1389(،مینا بیگی و همکاران)1391(و همکاران

به طـور  .  باشد می همسو نا) 1390( صادقی پژوهش نتایج با و باشد می همسو)  2001( گرانت جی الیزا

  :توجیه این نتیجه می توان گفت که  کلی در

افراد داراي تعارض به سازمان احساسی مبنی بر نادیده گرفتن توانایی هایشان در ارایه ي : نخست        

خدمات به دیگران نداشته و فاصله اي را میان خود و گیرنده خدمات احساس می کنند و رضایت بهتري 

  .را احساس می کنند 

افراد مانعی جهت ایجاد بی تفاوتی ، بی علاقگی یا بدبینی نسبت به کارشان می گردد تعارض : دوم       

تعارض سازمانی احساس خستگی یا ناامیدي را براي کارکنان به ارمغان داشته و مانعی جهت احساس . 

  .سردي نسبت به کار و فاصله گرفتن از آن را به همراه دارد 

به . سازمانی  می توان از رضایت شغلی می باشد پیشگیري نمود  با ارتقاء فرسودگی شغلی و: سوم     

  .عبارتی ، ارتقاء فرسودگی شغلی افزایش نارضایتی از شغل  را براي شخص به همراه دارد 

احساس خستگی عاطفی و مسخ شخصیت در کارایی فرد دخالت اساسی دارد و ایجاد احساس : چهارم

و یا از روي بی علاقگی و بی تفاوتی به خدمات رسانی مردم  موفقیت در فردي که از نظر روانی خسته

به عبارتی نتیجه احساس خستگی عاطفی و مسخ شخصیت منجر . مشغول است بسیار مشکل نمی نماید 

به احساس عدم موفقیت نمی گردد که موارد ي چون رضایت ، احساس شایستگی در کار و حرفه و 

  . افزایش عملکرد را به همراه دارد 
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  پژوهش هاي محدودیت - 5-3

 . نمود احتیاط باید آن از علی استنباط از و بود همبستگی نوع از حاضر پژوهش - 1   

 آموزشی مختلف هاي حوزه در آنها خدمات ارائه نوع اساس بر نمونه کارکنان سازي همسان عدم - 2   

 . . . . و عمرانی ، دانشجویی ، پژوهشی ،

 پیش امکان رو این از و نماید می محاسبه را کل نمره یک تنها استفاده مورد غلیش رضایت مقیاس - 3   

 . نداشت وجود شغلی رضایت ابعاد بینی

 دانشگاه صبح کاري شیفت  زن کارکنان فقط پژوهش این در مطالعه مورد نمونه اینکه دلیل به - 4    

 احتیاط باید موسسات و ها ارگان دیگر و کارکنان سایر به آن هاي یافته تعمیم در  بود اسوجی  هاي

  .نمود

  

  

   کاربردي پیشنهادات - 5-4

  : گردد واقع مفید تواند می زیر موارد جهت پژوهش این از حاصله اطلاعات     

 رضایت افزایش و کارکنان شغلی فرسودگی از پیشگیري جهت مدیران و مسئولین ریزي برنامه- 1

 . شغلی

 شغلی رضایت ارتقاء جهت به کارکنان جهت کارگاهی و آموزشی هاي برنامه تدوین - 2

 برنامه از یکی عنوان به خانواده  –کار  تعارض کاهش و شغلی رضایت هاي مهارت هاي برنامه - 3

 قرار دولت کارکنان خدمت ضمن آموزش مراکز مصوب هاي برنامه دیگر کنار در ثابت آموزشی هاي

 . گیرد
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 . افراد جذب و استخدام جهت تموسسا و ها سازمان کارگزینی - 4

  . شغلی مشاوران خصوصا مشاوره موسسات و مراکز - 5

  

  یپژوهش هاي پیشنهاد - 5-5

 بود، نظر مد شغلی رضایت با خانواده-کار تعارض و شغلی فرسودگی ارتباط حاضر پژوهش در - 1      

 هاي ویژگی ، زندگی بکس ، اجتماعی حمایت ، تاهل ، سن مانند نیز دیگري هاي متغیر که صورتی در

 لذا.  باشند ارتباط در کارکنان شغلی رضایت با توانند می. . .  و اجتماعی ، اقتصادي پایگاه ، شخصیتی

 . گیرند قرار بررسی مورد آینده هاي پژوهش در شود می پیشنهاد

 در شود می پیشنهاد.  شد گیري اندازه کلی صورت به شغلی رضایت متغیر پژوهش این در-2     

 قرار سنجش و ارزیابی مورد را شغلی رضایت مختلف ابعاد که هایی نامه پرسش از آتی هاي پژوهش

  . گردد استفاده دهند می

 مفید، و منظم هاي آموزش و مداخله هاي برنامه طریق از خانواده- کار تعارض و شغلی فرسودگی-3     

 کاهش جهت اي مداخله تحقیقات انجام زسا زمینه تواند می پژوهش این نتیجه لذا.  شوند می تقویت

 . گردد کارکنان در خانواده-کار تعارض و شغلی فرسودگی

 با رابطه در خصوصا یافته ساختار مصاحبه ، پژوهش هاي یافته صحت بردن بالا منظور به-4     

  . شود برده کار به ها مقیاس کنار در نیز شغلی فرسودگی
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بررسی عوامل موثر بر رضایت شغلی معلمان و ارائه مدل  . 1384فلاح مهنه ، تورج ، اسدیان ، محمد ،  -٩
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 رضایت و خانواده –بررسی تاثیر کار شیفتی بر تعارض کار  . 1387ملکیها ، مرضیه وهمکاران ،  - ١١

 ،  3، شماره  2، دوره  ، مجله علوم رفتاري زناشویی

رابطه احساس خودکار آمدي و ).1388.( امی باهر ، علیرضا ، نجارپور ، استادي ، لیوارجانی ، شعلهاقد - ١٢

، سال     دوم،   ، مجله علوم تربیتی هوش هیجانی با فرسودگی شغلی در میزان کارکنان دانشگاه آزاد تبریز

  .119-99،صفحه7شماره

  .، نشر مدیران یریت در جهان معاصراصول و مبانی مد) .1385.(ایران نژاد پاریزي ، مهدي  - ١٣

؛موسسه مدیریت ،ترجمه سید محمد اعرابی و علی پارساییان). 1375.(اسنوتر ، جیمز و ادوارد فریمن  - ١۴

  .1375مطالعات و پژوهش هاي بازرگانی،

فراوانی ابعاد فرسودگی شغلی در پرستاران زن و ). 1389.(خدا بخش ، محمدرضا ، منصوري ، پروین  - ١۵

 . 40-42،صفحه   4، شماره  13، دوره  ات علوم پزشکی زاهدان، تحقیقمرد

 و یشغل يخشنود با خانواده -کار تعارض يساختار لیتحل) . 1390( یهاشم -يارشد -بذرافکن - ١۶

 مقاله ، 90 زمستان / 3 شماره /اول سال /خانواده یدرمان روان و مشاوره فصلنامه -یروان سلامت

  لیاص یپژوهش

ک شرکت یران و سرپرستان یخانواده در مد- از تعارض کار ينظر ییون الگوآزم). 1389( یمتشرع - ١٧

 .د چمران اهوازیارشد دانشگاه شه یان نامه کارشناسیپا .در اهواز یصنعت

،  مقدمه اي بر احتمالات و آمار کاربردي در روانشناسی و علوم تربیتی). 1375.(دلاور ، علی  - ١٨

  . 210انتشارات رشد ، چاپ اول ، ص 
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بررسی رابطه هوش هیجانی و تعهد سازمانی در ). 1387.(ر ، صغري ، امیر زاده خاتونی ، ماندانا استوا - ١٩

؛ دوره یک ، شماره فصلنامه رهیافتی نو در مدیریت آموزشی کارکنان کارخانه بخش خصوصی شیراز؛ 

  .23-38،ص 2

رفتاري شادمانی  -تیاثربخشی مشاوره ي گروهی با الگوي شناخ). 1386.(حسینیان، سیمین و همکاران  - ٢٠

مطالعات روان فوردایس بر کاهش فرسودگی شغلی مددکاران اجتماعی مرکز روان پزشکی رازي تهران،

- 118صفحه  1، شماره 3دوره ي ،)س(و روان شناسی دانشگاه الزهرا شناختی دانشکده ي علوم تربیتی 

01 .  

تعهد سازمانی در کارکنان شرکت رابطه بین خشنودي شغلی ،دلبستگی با ). 1386.( اسکندري ، علی  - ٢١

پایان نامه کارشناسی ارشد ، رشته روان شناسی صنعتی سازمانی ،دانشگاه آزاد .  شیر پاستوریزه پگاه فارس

  .اسلامی واحد ارسنجان 

بررسی رابطه سلامت روان شناختی و هوش هیجانی با فرسودگی ) . 1390. (بیرامی، منصور و همکاران  - ٢٢

-147،صفحه   2، شماره  90مجله تحقیقات علوم رفتاري دوره اي دولتی تبریز، شغلی در بیمارستان ه

141 .  

هوش بهر یا هوش هیجانی کدام یک عامل ) .  1380. ( حاج زاده سابق ، نسرین ، پور جعفر ، مزدك  - ٢٣

  .، سال شنزدهم ، شماره یک   مجله اطلاعات علمیموفقیت هستند ، 

رضایت شغلی، تعهد سازمانی و رفتار شهروندي سازمانی در  رابطه بین). 1387(دریابگیان، آرزو - ٢۴

پایان نامه کارشناسی ارشد روانشناسی صنعتی سازمانی . کارکنان شرکت مخابرات استان هرمزگان

  .دانشگاه آزاد اسلامی واحد ارسنجان
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 با کارکنان سازمانی تعهد بر مدیران عاطفی هوش تاثیرگذاري مدل تبیین،) 1385(؛ دوستدار،محمد - ٢۵

 .مدرس تربیت ،دانشگاه رفتار گرایش مدیریت رشته دکترا نامه پایان ، رهبري هاي سبک نقش به توجه

معلمان  بررسی رابطه هوش هیجانی و مدیریت زمان با استرس شغلی) . 1383. ( دهشیري ، غلامرضا   - ٢۶

  . 12، شماره  4، جلد  تازه ها و پژوهش هاي مشاوره.مقطع متوسطه 

  حمایت از   برخورداري  در جنسیتی   تفاوت هاي :خانواده/رابطه کار). 1383(امیررستگارخالد،  -

 .55- 75، 2، شماره2، دوره پژوهش زنان. اجتماعی

مجله دانشگاه . بررسی تاثیر ابعاد رضایت شغلی بر تعهد سازمانی ) .   1383. ( زکی ، محمد علی   - ٢٧

  . 102 – 118هم ، شماره اول ، صفحه ، سال شانزد علوم اداري و اقتصاد دانشگاه اصفهان

دولتی  فصلنامه مدیریتتعهد سازمانی و طبقه آن با تمایل به ترك خدمت،). 1375. (ساروقی ، احمد  - ٢٨

  .65-73،صفحه 35شماره 

، نشریه تلاش کارکنان درباره ي عوامل موثر در رضایت شغلی و ترك خدمت).1370. (ساعتچی،محمود - ٢٩

  .1370-4،شمارهعلامه طباطباییدانشگاه حسابداري و مدیریت 

بررسی رابطه خشنودي شغلی با رفتار  .)1380.(شکرکن، حسین؛ نعامی، عبدالزهرا و نیسی،عبدالکاظم  - ٣٠

مجله علوم تربیتی و روانشناسی مدنی سازمانی و عملکرد شغلی در کارکنان برخی از کارخانه هاي اهواز،

  .1-22:،صص4و 3، دوره سوم، شماره دانشگاه شهید چمران اهواز

 ابعاد و هیجانی هوش هاي مؤلفه بین رابطه) 1390( ، فریبا ، کریمی و فهیمه ، حسومی و زهرا صفارلیث، - ٣١

 رهیافتی پژوهشی – علمی فصلنامه،  اصفهان شهر متوسطه مدارس دبیران سازمانی شهروندي رفتار
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 ، 91بهار ، 1هشمار  ، سوم سال.مرودشت واحد اسلامی آزاد دانشگاه آموزشی مدیریت در نو

 . 151-166صص

بررسی رابطه رضایت شغلی و تعهد سازمانی در کارکنان مجتمع فولاد اهواز ، ).1373. (عراقی،محمود - ٣٢

  .پایان نامه کارشناسی ارشد،چاپ نشده،دانشگاه علوم اداري و اقتصاد دانشگاه اصفهان

ایسته سالاري و نقش مشارکت شهروندي، ش). 1385(گل پرور، محسن؛ عریضی، سید محمد رضا - ٣٣

، مه علمی پژوهشی رفاه اجتماعیان فصل. ساختارهاي سازمانی در رفتار و نگرش کارکنان سازمان ها

  .251-275:، صص23سال ششم، شماره

رابطه هوش هیجانی با استراتژي . ) 1388. (کرامتی ، محمدرضا، میرکمالی ، سید محمود، رفیعی، محسن  - ٣۴

  . 97-110، صفحه  3، شماره  5جامع علوم انسانی ، دوره  پرتالهاي مدیریت تعارض مدیران ، 

  تهران ، انتشارات ترجمه ، چاپ . سازمان و مدیریت رویکردي پژوهشی).1386.( مقیمی،محمد - ٣۵

  ،چاپ ) 1382. (ترجمه مهدي الوانی و غلامرضا معمار زاده .رفتار سازمانی) .1978.( مورهد ،گریفین - ٣۶

  .وارید انتشارات مر: هفتم ، تهران      

  .انتشارات جنگل، چاپ چهارم: اصفهان. روانشناسی صنعتی سازمانی). 1384.( مهداد،علی  - ٣٧

  .انتشارات جنگل، چاپ چهارم: اصفهان. روانشناسی امور کارکنان). 1385.( مهداد،علی  - ٣٨

بررسی میزان عدالت سازمانی ادراك شده و رفتار شهروندي کارکنان و عوامل ). 1384(مدنی، حسین  - ٣٩

دانشگاه تربیت . پایان نامه کارشناسی ارشد جامعه شناسی. بر آن در شرکت ملی صنایع پتروشیمی موثر

 .مدرس تهران
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رابطه انگیزه پیشرفت، هوش شناختی، هوش هیجانی ، سوابق ) . 1389. (همایی، رضا و همکاران   - ۴٠

، ي در روانشناسیمجله یافته هاتحصیلی و متغیرهاي جمعیت شناختی با عملکرد تحصیلی دانشجویان، 

 . 49-63صفحه 
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 به نام خدا
  خانواده -تعارض کار پرسشنامه 

پاسخگوي گرامی خواهشمند است هر یک از ماده هاي زیر را به دقت بخوانید و بر حسب نظري که نسبت 

علامت ضربدر )کاملامخالف،مخالف،بی تفاوت،موفق،کاملا موفق (ستونهاي  به آن جمله دارید در یکی از

  . لطفا به همه ماده ها با توجه به نظر واقعی خود پاسخ دهید .بزنید 

کاملاً  خانواده-تعارض کار

 مخالف

مخا

 لف

کاملاً  موافق بی تفاوت

 موافق

ی بیش از آنچه که میخواهم یا علاقه دارم کرده که نمی توانم در فعالیت هاي خانوادگ مشغولکارم آنقدر مرا  )١

 .مشارکت کنم

     

را که باید صرف انجام شغلم کنم، من را از مشارکت برابرانه در رسیدگی به امور منزل و  مدت زمانی )٢

 .مسئولیتهاي خانه داري بازمی دارد

     

فعالیت هاي خانوادگی را  که باید براي مسئولیتهاي کاري صرف کنم،  مجبورمی شوم مدت زمانی به خاطر  )٣

 .نادیده بگیرم

     

      .را که براي فعالیت هاي خانوادگی می گذارم، اغلب با مسئوایت هاي کاریم تداخل پیدا می کند مدت زمانی )۴

را که با خانواده سپري می کنم اغلب باعث می شود، زمان لازم و کافی را براي فعالیت هایی که  مدت زمانی )۵

 .غلیم می شوند، اختصاص ندهمموجب پیشرفت ش

     

که باید صرف  مسئولیت هاي خانوادگی کنم، مجبورم از فعالیت هاي کاري چشم پوشی  مدت زمانیبخاطر  )۶

 .کنم

     

و آشفته ام که نمی توانم در فعالیت ها و مسئولیت  پریشانهنگامی که از سر کار به خانه بر می گردم آنقدر  )٧

 .هاي خانوادگی مشارکت کنم

     

شده ام که این حال  خشک و بی رمقاغلب هنگامی که از سر کار به خانه بر می گردم به لحاظ هیجانی آنقدر  )٨

 .مرا از همکاري با خانواده ام باز می دارد

     

، هنگامی که به خانه می آیم آنقدر دچار استرس هستم که نمی فشارهاي کاريگاهی اوقات به خاطر همه  )٩

 .را انجام دهم که برایم لذت بخش استتوانم کارهایی 

     

      .در خانه ، اغلب در محل کار گرفتار مشغله ذهنی در باره مسائل خانوادگی هستم  استرسبه خاطر وجود   )١٠

ناشی از مسئولیت هاي خانوادگی هستم، برایم سخت است که خود را  استرس هايبه علت این که دچار  )١١

 .متوجه کارم کنم

     

      .ناشی از زندگی خانوادگی،  توانایی مرا براي انجام شغلم می کاهد تنش و اضطراباغلب  )١٢
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      .که براي حل مشکلات  شغلیم بکار می گیرم،  براي حل مشکلات در خانه بی فایده هستند رفتارهايآن  )١٣

      .خش خواهند بودکه براي من در محل کار موثر  و ضروري است ، در خانه مخرب و غیر ثمرب رفتارهاییآن  )١۴

که انجام آنها مرا در کار فرد موثري  می سازد ، به من کمکی نمی کند که بتوانم همسر یا والد  رفتارهاییآن  )١۵

 .بهتري باشم

     

      .که در خانه براي من ثمربخش و کارا است به نظر نمی رسد که در کار موثر باشند رفتارهاییآن  )١۶

      .در خانه موثر و ضروریست ، در محل کار مخرب و ضد تولید خواهند بود که براي من رفتارهاییآن  )١٧

که براي حل مشکلات در خانه به کارم می آید به نظر نمی آید که به همان اندازه در محل کار  رفتار هاییآن  )١٨

 .مفید واقع شوند
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  به نام خدا
  پرسشنامه رضایت شغلی

ر یک از ماده هاي زیر را به دقت بخوانید و بر حسب نظري که نسبت به پاسخگوي گرامی خواهشمند است ه

علامت )به شدت موافقم ، موافقم ، بلاتکلیفم، مخالفم ، به شدت مخالفم (آن جمله دارید در یکی از ستونهاي 

  :صیلاتزن           تح: جنسیت . لطفا به همه ماده ها با توجه به نظر واقعی خود پاسخ دهید .ضربدر بزنید 
به شدت   سوال

  موافقم

به شدت  مخالفم  بلاتکلیفم موافقم

  مخالفم

      درباره شغلم عوامل نامطلوبی وجود دارند که می توان آن ها را بهبود بخشید.1

       .شغلم برایم نوعی سرگرمی است .2

       شغلم معمولا برایم جالب است و مرا خسته نمی کند.3

       .تانم به شغلشان علاقه مندندتصور می کنم اکثر دوس.4

       .شغلم را تا حدي نامطلوب تصور می کنم.5

       .به هنگام اشتغال واقعا احساس راحتی و ارامش می کنم .6

       .اغلب اوقات از شغلم خسته می شوم .7

       .نسبتا از کارم راضی هستم .8

       .دهم اکثرا احساس می کنم که مجبورم به کارم ادامه.9

       .در حال حاضر از شغلم راضی هستم .10

       .احساس می کنم که دیگر به کارم علاقه ندارم .11

       .به طور قطع از کارم متنفرم .12

       .تصور می کنم در محیط کار خوشحال تر از دیگران هستم .13

       .اکثر اوقات شیفته کارم هستم .14

       .قت فرسا استکارم بسیار طا.15

       .کارم را بهتر از افراد دیگر دوست دارم.16

       .شغلم خیلی خسته کننده است .17

       .از کارم احساس لذت می کنم .18

       .هرگز در آینده چنین شغلی را انتخاب نخواهم کرد.19

  

  

  



https://t.me/tephd 

١١٧ 
 

  به نام خدا

  پرسشنامه فرسودگی شغلی

س شما را به بهترین نحو توصیف می کند بر حسب میزان یاد شده هر لطفأ گزینه اي که احسا      

  .سئوال انتخاب و با زدن علامت تیک مشخص نمایید

چند بار در  هر روز

 هفته

یک بار در 

 هفته

یک بار در  چند بار در ماه

 ماه

 چند بار   هرگز چند بار در سال

6 5 4 3 2 1 0  
  

 با چه شدت هیچ    متوسط   خیلی شدید

7 6 5 4 3 2 1 0  
  

با چه 

 شدت

چند 

 بار

 عبارات نشان دهنده احساسات نسبت به شغل

یف
رد

 

 1 .احساس می کنم از نظر روانی کار ،توان مرا گرفته است  

 2 در پایان کار روزانه احساس می کنم مورد سوء استفاده قرار گرفته ام  

 3 .همان کار باید بروم احساس خستگی می کنمصبح هنگامی که از خواب بر می خیزم از فکر اینکه سر   

 4 .به آسانی می توان احساسات مراجعین خود را درك نمایم  

 5 .احساس می کنم با برخی از مراجعین به صورت اشیایی بدون شخصیت انسانی برخورد می کنم  

 6 .کار با مردم براي تمام روز طاقت فرسا است  

 7 .توانم با مشکلات مراجعین خود کنار بیایماحساس می کنم به راحتی می   

 8 .احساس می کنم کارم از لحاظ روحی مرا فرسوده کرده است  

 9 .احساس می کنم از طریق کارم بر زندگی مردم که با من سرو کار دارند تاثیر مثبت می گذارم  

 10 .شدماز زمانی که این شغل را انتخاب کردم ،نسبت به مراجعانم بی تفاوت تر   

 11 .از این نگرانم که این شغل مرا سنگدل و خشن کند  

 12 .احساس می کنم سرشار از انرژي هستم  

 13 .شغلم باعث شده احساس پوچی و بیهودگی کنم  

 14 .احساس می کنم در شغلم خیلی سخت کار می کنم و خیلی زحمت می کشم  
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 15 .اجعینم چه می ایدواقعا برایم مهم نیست که بر سر برخی از مر  

 16 .روبرو شدن مستقیم با مردم سخت است و مرا تحت فشار روانی شدید قرار می دهد  

 17 .به آسانی می توانم محیط ارام بخشی را براي مراجعانم فراهم کنم  

 18 .پس از کار مستقیم و نزدیک با مراجعانم احساس شادي و نشاط می کنم  

 19 .بسیار با ارزشی برایم به همراه داشته است  این شغل دستاوردهاي  

 20 .احساس می کنم به اخر خط رسید ه ام   

 21 در حیطه کاري خود ،با مشکلات عاطفی و روانی بسیار با متانت برخورد میکنم  

 22 .احساس می کنم که مراجعانم براي برخی از مشکلات شان مرا مقصر می دانند و سرزنش می کنند  

 

The Model of Job Satisfaction Based on the Job Burnout and Work- Family Conflict among  
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The Model of Job Satisfaction Based on the Job Burnout 

and Work- Family Conflict in Employed Women 

at Yasuj University's Towns 

By: Asiyeh Pishavai 

Abstract  

The present study aimed at investigating a model of job satisfaction based on 

Job burnout and work-family conflict among the female staffs of universities 

at Yasouj city. A total number of 260 females working at the universities in 

the city of Yasouj comprised the statistical population of this study. Using 

convenient sampling method, 155 participants were selected in accordance 

with Krejcie and Morgan's tables. To collect data, the normalized versions of 

Fildroos's (1951), Maslach's (1986), and Carlson's (2000) questionnaires were 

used to measure job satisfaction, occupation burnout, and work-family 

conflict, respectively. Data analysis Through descriptive and inferential 

statistics (Pearson’s correlation coefficient and multivariate regression) using 

SPSS software. The results revealed a significant relationship between the Job 

burnout and work-family conflict and job satisfaction. More specifically, the 

components of the Job burnout, as compared to those of work-family conflict, 

proved more legitimate in predicting the variations in job satisfaction.  

Keywords: job satisfaction, Job burnout, work-family conflict, female staffs 


