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مقاله پژوهشی اصیل

 کاري با فرسودگی شغلی در پرستارانبارمیان تعارض بین کارکنان و  خانواده در رابطه -گر تعارض کار بررسی نقش میانجی
  زن بیمارستان هاي آموزشی درمانی شهر اهواز

 1کیومرث بشلیده
 شناسی، دانشگاه شهید چمرانندانشیار روا

 مهسا درویشی

 ، دانشگاه شهید چمرانسازمانیشناسی صنعتی کارشناس ارشد روان
 امین کرایی

 دکتري مشاوره، دانشگاه شهید چمران دانشجوي
    21/7/91 ه:پذیرش مقال        18/3/91دریافت مقاله:                   

ده         چکی
 -گـر تعـارض کـار    ، بررسی نقش میـانجی هدف از انجام پژوهش حاضر خانواده با پیامدهایی براي فرد و سازمان همراه است.  -: تعارض کار هدف      

 بیمارستان هاي آموزشی درمانی شهر اهواز است. زن خانواده در رابطه میان تعارض بین کارکنان و بار کاري با فرسودگی شغلی در پرستاران
اي انتخاب موزشی شهر اهواز بود که با روش نمونه گیري چند مرحلههاي آبیمارستانپرستار زن شاغل در  200مورد مطالعه شامل  ينمونه  :روش      

از ابزارهایی شامل پرسشنامه فرسودگی شغلی مسلش، مقیاس تعـارض بـین فـردي     بستگی است،این پژوهش که یک طرح توصیفی از نوع همشدند. در 
ي این ابزارها از پایایی بار کمی کار اسپکتور و جکس استفاده شد که همه ينامهخانواده کاریکسی و پرسش -تعارض کار ينامهاسپکتور و جکس، پرسش

تجزیه و تحلیل مدل پـژوهش بـا اسـتفاده از     یابی معادلات ساختاري استفاده شد وها، از روش مدلبه منظور تحلیل دادهبودند.  برخوردارو روایی مناسبی 
 گرفت. انجام Amos18نرم افزار 

یابی معادلات ساختاري، مدل کلّی پژوهش را تأیید کردند؛ به عبارت دیگر، نتایج نشان دادنـد کـه بـار کـاري از     هاي برازش مدلشاخص  :ها یافته      
ي اثـر  ي اطمینـان حاصـل از آن نشـان داد کـه انـدازه     انـداز و فاصـله  گذارد. نتایج حاصل از روش خودراه ثیر میق تعارض کارخانواده بر فرسودگی تأطری
 دار است.معنی =007/0pاست که در سطح  295/0خانواده برابر با  -مستقیم بار کاري بر فرسودگی شغلی از طریق تعارض کارغیر

خانواده در  -تلویحات نظري مهمی از کارکرد متفاوت ابعاد بار کاري و تعارض بین کارکنان بر فرسودگی شغلی از طریق تعارض کار  : گیرينتیجه      
 شود.اصل شده است که در متن مقاله به آن پرداخته میپرستاران ح

 گر ر میانجیبار کاري، فرسودگی شغلی، متغی ، تعارض بین کارکنان خانواده،-تعارض کار : هاواژه کلید      
  

1. K.beshlideh@scu.ac.ir 
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همکارانبررسی نقش ميانجيگر تعارض کار- خانواده در رابطه ميان تعارض بين کارکنان و بار کاری / بشليده، کيومرر و

     مهمقد 
هـاي   مشارکت زیادي در جامعـه و پیشـرفت   باشد. در نیم قرن گذشته زناناصلی زندگی می يسالان خانواده و شغل دو حیطهبراي بسیاري از بزرگ

هـایی کـه در آن   هاي اخیر تعداد خـانواده خورد. در سالهاي نوینی از خانواده به چشم میاند. با گسترش شهرنشینی و زندگی مدرن، شکل اقتصادي داشته
 ـ   پرست افزایش چشـم هاي تک سرکه تنها زن شاغل است و خانواده هاییزن و شوهر هر دو شاغل هستند و یا خانواده ا بـا وجـود   گیـري یافتـه اسـت. ام

نواده تنهـا بـر   تغییرات بسیار در بازار کار و ورود روزافزون زنان هیچ تغییري در چشم انداز جنسیتی معمول دیده نشده است و هنوز مراقبـت از خانـه و خـا   
زمان بـرآورده سـازند؛   ید تقاضاهاي کاري و خانوادگی را به صورت هم). در نتیجه زنان شاغل با2001، 2؛ ویندبنک2000، 1دوست(باشد  زنان می يعهده

 -ناخوشایند تعارض کـار   يمعرض تجربهدرنماید و آنها را کاري در کنار وظایف همسري و مادري فشار بسیاري را بر زنان وارد می وجود همزمان وظایف
 دهد. قرار می 3خانواده

نقشی است که در آن فشار ناشی از انجام وظایف مربوط به یک نقش، مانع از انجام وظایف بـه صـورت    خانواده شکلی از تعارض درون -تعارض کار
شـود (گـرین هـاوس و    گردد. در این صورت مشارکت در کار (و یا خانواده) با وجود مشارکت در خانواده (و یا کار) دشوارتر میاثربخش در نقشی دیگر می

-ي حالتی است کـه در آن خواسـته  بازتاب دهنده که تداخل کار در خانواده مبتنی بر زمان، برگرفته از سه منبع است: ). تعارض کار خانواده1985، 4بیوتل
ایـن اسـت کـه     يص کننـده شود. تداخل کار در خانواده مبتنی بر فشار، که مشخّهاي شغلی مانع نیاز کارکنان به صرف وقت در امور منزل و خانواده می

کند. برد، را مختل میمی که در خانه به سر ی هنگامیعوامل فشارزاي شغلی، منجر به تحلیل رفتن سطوحی از توان فرد شده که نشاط و انرژي کارکن، حتّ
کـه در   آن است که رفتارهـایی  ي کنندهصمشخّ کار در خانواده مبتنی بر رفتار تداخل شود. رمقی میکردن موجب خستگی و بی در این شکل از تعارض، کار

؛ گـرین هـاوس و دیوتـل،    1987، 5(اتزیوننماینـد فرد نیز ابراز و وضع شوند ایجاد مشکل مـی  يرود، اگر در محیط خانوادهکار، انجام آنها انتظار می  محل
1985.( 

-بـه خطـر مـی    نمایـد و بهزیسـتی آنهـا را   ایجاد استرس میخانواده با پیامدهایی براي فرد و سازمان همراه است؛ براي مثال در افراد  -تعارض کار 
زناشویی  يتواند کیفیت رابطهگذارد که میلق و شایستگی والدین می) و تأثیر منفی زیادي بر خ2003ُ ،7؛ فرون2000، 6(آلن، هرست، براك و سوتناندازد

(آرورا از زندگی خانوادگی و ازدواج داردعمیقی با کاهش رضایت  يرابطه خانواده -و زندگی خانوادگی را کاهش دهد. بیان شده است که وجود تعارض کار
اشـتها، خسـتگی مـزمن و احسـاس     خانواده و مشکلات جسمانی مانند کاهش  -میان تعارض کار ي). تحقیقات بسیار بر رابطه1990، 8و هرتمن و استونر

سال داشتند  16اند که والدینی که کودکان زیر ). تحقیقات نشان داده1998، 11اننو؛ کینوان و م1988، 10؛ بروك1999، 9(آدامز و جکساندکیدکردهتنش تأ
و  13). ایلـیس 1995، 12(توماس و گانسـتر ردگی بـالایی را گـزارش داده بودنـد   پذیري لازم را نداشـت میـزان افس ـ  هاي کاري آنها انعطافداشتند و برنامه

-ثیر قرار میدگی افراد را به صورت منفی تحت تأخانواده، زندگی خانوا -از تعارض کار کنند که پیامدهاي سوء فشارهاي ناشیکید می) تأ2007همکاران (
 دهد.
افزایش غیبت و ترك شغل همراه خانواده از دیدگاه سازمانی نیز با پیامدهایی مانند کاهش بازده فرد در سازمان، کاهش رضایت شغلی و عارض کارـ ت
 ).2010، 15(لمبرت، هوگان و آرچمیر و جاستباشدخانواده، فرسودگی شغلی می -تعارض کار ). یکی از پیامدهاي مهم2009، 14(ماگینیاست

طولانی مدت  ياند. مواجهه ها به وجود آوردهخورند و مشکلات فراوانی براي افراد و سازماني مشاغل به چشم می هاي کاري در همهامروزه استرس
). فرسودگی شـغلی بـه ماننـد نشـانگانی از خسـتگی      1987شود (اتزیون، م به فرسودگی شغلی منجر میشناختی، موسوي روانها به عارضهبا این استرس

). 1981، 16(مسـلش و جکسـن  دهدتحت تأثیر قـرار مـی   ان با مردم زیادي سروکار دارند ش که در شغلراگیري تعریف شده است و افرادي هیجانی و کناره

1. Doucet 
2. Windebank 
3. work family conflict 
4. Greenhaus & Beutell 
5. Etzion  
6. Allen, Herst, Bruck & Sutton 
7. Frone 
8. Arora, Hartman & Stoner 
9. Adams & Jex  
10. Bruke 
11. Kinnunen & Mauno 
12. Thomas & Ganster 
13. Illies 
14. Magnini 
15. Lambert & Hogan, Altheimer & Just 
16. Maslach & Jackson 
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رژي و احساس تحلیل رفتن منابع هیجانی فرد به خاطر تقاضاهاي سنگین روانی) فردیـت زدایی(رفتـار بـا    عد خستگی هیجانی(فقدان انفرسودگی از سه ب
 قیت فردي (تمایل به ارزیابی خـود بـه صـورت منفـی و نادیـده گـرفتن      گیرانه) و کاهش موفّدیگران به مانند اشیا به جاي افراد و عقاید و رفتارهاي کناره

د و بـازده افـراد در   فرسودگی شغلی نه تنها باعث افزایش میزان غیبت، ترك شغل، کاهش تعه ).2000(مسلش، ستدستاوردهاي شخصی) تشکیل شده ا
جتمـاعی در سـطح فـردي و    ی هم براي سلامت جسـمانی، روانـی و ا  )، بلکه عواقب مهم2009، 1(آلاکاسیگلو، یاووزسن، دایریوز و ییلمازگرددسازمان می
کارکنان خدمات بهداشتی به ویژه پرستاران همیشه به عنـوان گروهـی کـه میـزان     ). 2008، 3؛ دوچارم، کادسن و رومن1997، 2(مسلچ و لیتیرگروهی دارد

مطالعات پیشین وجود میزانی از فرسودگی کم 2001، 4(تامرز، جانسن، لاندویرد و هوکساند ه بودهبالایی از استرس و فرسودگی را دارا هستند، مورد توج .(
تعارض کار2001، 5(چن و مک موراياند در میان پرستاران اثبات کردها متوسط تا زیاد را ط یکم تا متوس .(- ت که همـواره بـه عنـوان    ري اسخانواده متغی

باچـارچ، بـامبرگر و    ).1981؛ مسـلش و جکسـن،   1983، 6گیرد (کوردس و دوگرتـی هاي فرسودگی شغلی مورد بررسی قرار میبینترین پیشیکی از مهم
دادند. آنها با بالایی از فرسودگی شغلی را نشان میبودند میزان  خانواده را تجربه کرده -) بیان کردند که کارکنانی که میزانی از تعارض کار1991( 7کونلی

داري بین ایـن دو  بستگی مثبت معنی خانواده و فرسودگی شغلی، هم -هاي تعارض کارنامهبا بررسی تعدادي از پرستاران و مهندسان با استفاده از پرسش
بـراي   42/0گزارش شد. آلـن و همکـاران در فراتحلیـل خـود میـزان همبسـتگی        49/0و در مهندسان  57/0بستگی در پرستاران ر یافتند. میزان هممتغی

 کرد.ن را تأیید میقاتعارض کارخانواده و فرسودگی شغلی یافتند که نتایج تحقیقات دیگر محقّ
شـغلی در   خانواده و بـه تبـع آن فرسـودگی    -مطالعات خود به دنبال این هستند که بینند چه چیزي باعث افزایش تعارض کارقان در بسیاري از محقّ  

اند  باري شغلی از جمله ساختارهایی هستند که براي تعیین بار کاري کارکنان به کار گرفته شدهگردد. میزان ساعات کاري و ادراك گرانمیان کارکنان می
). بـار  2005، 9؛ ابی، کاسپر، لاکوود، بوردیوژ و برینلـی 2005، 8(بایرونروندخانواده و فرسودگی شغلی به شمار می -هاي مهم براي تعارض کار بین و پیش

سنگین باعث  اند که بارکاري). مطالعات بیان کرده1998(اسپکتور و جکس، رود اشاره داردکاري به میزان تقاضاهاي شغلی که انجام آنها از فرد انتظار می
را در خـانواده کـاهش    شود و اثربخشی افـراد گیري در محیط خانه منجر میگردد و به وقوع عصبانیت و کنارهایجاد احساسات ناخوشایند در پایان روز می

اند و بـا  هاي انسان پیشی گرفتهي کاري تقاضاهاي شغلی از تواناییها). در محیط11،2000؛ ادواردز و رودبارد2004، 10(شولتز، کوان، کوان و برناندهدمی
عد خسـتگی هیجـانی)   (به خصوص در بکاري و فرسودگی شغلیپایدار میان بار  يشوند. مطالعات بر رابطهتهی کردن منابع فردي، منجر به فرسودگی می

نوسـانات در میـزان بـار کـاري کارکنـان       ). برخی تحقیقات نیز نشـان دادنـد کـه   1993؛ کوردس و دوگرتی، 2001، 12(مسلش، شافلی و لیتراندتأکیدکرده
). 2001، 14؛ فو و شافر2001، 13روما، توردرا و ماناس-(پیرو، گونزالزباشدتغیرات در میزان فرسودگی شغلی آنها می يکنندهبینیهاي بهداشتی پیشمراقبت

میـان بـار کـاري زیـاد و      يخانواده به طـور کامـل رابطـه    -خود نشان دادند که تعارض کار ي) در مطالعه2003( 15گئورتس، کامپیر، راکسبرگ و هاتمن
 گر ناقص در رابطه بین بار کاري سنگین و اثرات منفی مربوط به کار دارد.چنین نقش میانجیکند و همگري می افسردگی و شکایات جسمانی را میانجی

)، ولـی  1983، 16(نزلک، ویلر و رایـس این تعاملات به صورت مثبت هستند رار دارد. اگرچه بسیاري ازتعاملات بین فردي ق يها بر پایهاساس سازمان
ر ). تعارض بین فردي متغی1991، 18؛ تایلر2001، 17ی میزان اندکی از تعارضات بین فردي بر بهزیستی افراد بسیار زیاد است (روكب وجود حتّقدرت مخرّ

زاي مهم در محیط کار است که با پیامدهاي شغلی نماید. تعارض بین فردي یک عامل استرسی شغلی ایفا میدیگري است که نقش بسیاري در فرسودگ

1. Alacacioglu, Yavuzsen, Dirioz & Yilmaz 
2. Maslach & Leiter 
3. Ducharme, Knudsen & Roman 
Tummers, Janssen, Landeweerd&. Houkes4 
5 .Chen & McMurray 
6. Cordes & Dougherty 
7. Bacharach & Bamberger & Conley 
8. Byron 
9. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley 
10. Schulz, Cowan,Cowan & Brennan 
11. Edwards & Rothbard 
12. Maslach, Schaufeli, & Leiter, 
13. Peiro, Gonzalez.Roma, Tordera & Manas 
14. Fu & Shaffer 
15. Geurts, Kompier, Roxburgh & Houtman 
16. Nezlek, Wheeler & Reis 
17. Rook 
18. Taylor 
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بررسی نقش ميانجيگر تعارض کار- خانواده در رابطه ميان تعارض بين کارکنان و بار کاری / بشليده، کيومرر و

گـذارد  ثیر مـی ش تأباشد و به میزانی که یک فرد به صورت منفی بر تعاملات اجتماعی با همکارانمیشناختی منفی در رابطه همراه ضعیف و حالات روان
اندازنـد (اسـپکتور،   باشند سلامت روانی و جسمانی کارکنان را به خطـر مـی  هایی که حاصل از روابط بین فردي می. استرس)1987، 1اشاره دارد (اسپکتور

ناخشـنودي   ننـد خشـم، اضـطراب نفـرت و    هیجانات منفی ما ي). تعارضات بین فردي در محیط کار به صورت مستقیمی با تجربه1988، 2دیویر و جکس
مثبتی میان تعارضات بین فـردي   يخود رابطه ي). اشمیت و همکاران در مطالعه2008، 3در ارتباط است (لی، اسپکتور و شیشغلی و تمایل به ترك شغل 

اش در تعـاملات بـین   ) بیان کردند که تعارضی کـه ریشـه  2007( 5). ادلستون و کلرمانس2000، 4فردي و فرسودگی شغلی یافتند(اشمیت، نیومن و اپرمن
کـاري پیامـدهاي    در عملکرد فرد در خانواده دارد. در واقع تعارضات بین فردي به عنوان یک عامل استرس آفرین مهـم در جـو  فردي است تأثیر بسزایی 

تواند در زندگی خانوادگی کارکنان تأثیرات منفی بگذارد. هدف از انجام این پژوهش این است نماید که میچون عصبانیت و اضطراب را در افراد ایجاد می
رهـاي  ن نماید و علاوه بر آن وزن توأمان متغیخانواده معی -یرمستقیم تعارض بین کارکنان و بار کاري بر فرسودگی شغلی را از طریق تعارض کارکه اثر غ

 ه شده است.ئمدل کلّی پژوهش ارا 1کند. در شکل  تعارض بین کارکنان و بارکاري را بر فرسودگی شغلی پرستاران زن تعیین

           
 کلیّ پژوهش  ي مدل نگاره -1شکل 

  
خانواده در رابطه میان تعـارض بـین کارکنـان و بـار کـاري بـا فرسـودگی شـغلی در          -گر تعارض کار ی پژوهش حاضر بررسی نقش میانجیهدف کلّ

 هاي پژوهش حاضر عبارتند از:س فرضیهباشد. بر این اساپرستاران بیمارستان هاي آموزشی درمانی شهر اهواز می
 بین بار کاري بالا با فرسودگی و ابعاد آن ارتباط مثبت وجود دارد. -1
 بین تعارض میان کارکنان با فرسودگی و ابعاد آن ارتباط مثبت وجود دارد.  -2
 شود.خانواده مرتبط میـ بار کاري با فرسودگی از طریق تعارض کار-3
 شود.خانواده مرتبط میـ ن با فرسودگی از طریق تعارض کارتعارض میان کارکنا -4
 روش        

 باشد.می ريچندمتغی بستگیهاي هماست که یکی از روش 6معادلات ساختاري یابی از طریق مدل بستگیطرح پژوهش حاضر، هم     

اي یـک  مرحلـه ي تصـادفی چند میان آنان بـه شـیوه   بود که ازهاي آموزشی درمانی شهر اهواز پرستاران زن بیمارستان يي آماري شامل کلیهجامعه
 نفري انتخاب شد. 200ي نمونه

 ابزارهاي اندازه گیري عبارت بودند از:
استفاده گردیـد.   )1982فرسودگی شغلی مسلش ( ينامهپرسشها از براي بررسی فرسودگی آزمودنی :فرسودگی شغلی مسلش ينامهپرسش

(عـدم وجـود احسـاس و    زدایی فردیتنامه شامل سه خرده مقیاس خستگی هیجانی (احساس درگیري شدید و از پا درآمدن در اثر یک شغل)، این پرسش
و رضایت در کار با مردم اطـلاق  قیت (به کاهش موفّهاي فرديقیتیک خدمت، مراقبت، درمان یا آموزش)، کاهش موفّ يعاطفه نسبت به دریافت کننده

) در آمریکا انجام شد، ضریب پایـایی بـا روش   2004( 7ط واهی، آیکن، اسلووان، کلارك و وارگاس). در تحقیقی که توس2001باشد (مسلش،  یشود) ممی
در تحقیق حاضر پایـایی  هاي فردي به دست آمد. قیتبراي کاهش موفّ 76/0براي شخصیت زدایی و  73/0براي خستگی هیجانی،  89/0آلفاي کرونباخ، 

1. Spector 
2. Dwyer & Jex 
3. Liu, Spector & Shi 
4. Schmitz, Neumann  & Oppermann 
5. Eddleston & Kellermanns 
6. structural Equation Modeling 
7. Vahey, Aiken, Sloane, Clarke & Vargas 

بار کاري

تعارض بین کارکنان

فرسودگی شغلی

فرسودگی هیجانی

فردیت زدایی

قیت فرديکاهش موفّ

 تعارض کارخانواده

همکاران
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چنین آلفاي کرونباخ و تنصیف بـراي خـرده مقیـاس خسـتگی     محاسبه شد. هم 87/0و  90/0نامه به روش آلفاي کرونباخ و تنصیف به ترتیب پرسشاین 
 دست آمد. هب 77/0و  70/0ي هاي فردقیتموفّو براي کاهش  79/0و  72/0زدایی به ، براي خرده مقیاس فردیت77/0و  85/0هیجانی به ترتیب 

هـاي ایـن مقیـاس در خصـوص     ه) تهیه شده است. مـاد 1998ط اسپکتور و جکس (ه دارد که توسماد 4مقیاس  : اینارض بین فرديمقیاس تع
ها و ارتباطات زشت و زننده آنهـا  هایی در مورد میزان جروبحثکنند و به خصوص به پرسشچگونگی تعاملات کارکنان در محیط کار سؤالاتی مطرح می

هـاي  ط اعتبـار آن بـا نشـانه   گزارش شده است و متوس 74/0ط هاي مختلف به طور متوسپایایی این مقیاس با روش آلفاي کرونباخ در پژوهشپردازد. می
در پژوهش حاضر براي تعیین پایایی از دو روش آلفاي کرونباخ و تنصیف استفاده شد کـه بـه    ).1998(اسپکتور و جکس، بوده است 26/0بیماري فیزیکی 

 آمد. به دست 87/0و  91/0یب ترت
احـی شـده اسـت. در ابتـدا ایـن      ) با پنج گویه براي تعیین مقدار یا کمیت کار در یک حرفه طرQWIّ( 1: مقیاس بار کمی کارمقیاس بار کمی کار

را بـراي   82/0آلفـاي کرونبـاخ    ) مقدار1998ی کار، یعنی دشواري و مقدار کار گسترش یافته بود. اسپکتور و جکس (مقیاس براي سنجش بار کیفی و کم
(اسپکتور و جکس، د که نشانگر روایی این مقیاس استدست آمهب 35/0بار کمی کار با ساعات کاري  ينامهبستگی پرسشاین مقیاس گزارش کردند. هم

 ل شد.حاص 87/0و  83/0سانی درونی از دو روش آلفاي کرونباخ و تنصیف به ترتیب در پژوهش حاضر میزان هم ).1998
 ـ   -تعـارض کـار    ينامـه ر از پرسـش : براي سنجش این متغیخانواده -تعارض کار ينامهپرسش از 2003( 2ط کاریلکسـی خـانواده کـه توس (

ه اسـت و از  مـاد  12نامه داراي ) پایایی و اعتباریابی شد، استفاده شد. این پرسش2009پور (ط هاشمی و تقی) اقتباس شده، و توس2000( 3کارلسون و پیرو
دهندگان ماده) تشکیل یافته است و پاسخ 3ه) و رفتارهاي مبتنی بر تعارض (ماد 5کار ( –ماده)، تعارض خانواده  4خانواده ( -سه خرده مقیاس تعارض کار

ر تحقیق حاضر تنها از خـرده مقیـاس   کنند. لازم به ذکر است که داي از کاملاً موافقم تا کاملاً مخالفم انتخاب میدرجه 5هاي خود را روي مقیاس پاسخ
-باشد و بـراي بـه  می 68/0، 91/0، 67/0مقیاس ها به ترتیب پایایی هر کدام از خرده) 1389خانواده استفاده شد. در پژوهش خادم دزفولی ( -تعارض کار

ل شد که با دو مقیاس اوروان رنجورخویی بررسینودي شغلی و سازمان، خش -بستگی آن با سه مقیاس تطابق فرد نامه همدست آوردن اعتبار این پرسش
). در پـژوهش  1389دار بودنـد(خادم دزفـولی،   معنـی  01/0دست آمد که این روابط در سطح  ي مثبت بهي منفی و با مقیاس روان رنجورخویی رابطهرابطه

 آمد.  دست به 73/0و  75/0و تنصیف کرونباخ  خانواده با استفاده از روش تعیین آلفاي -حاضر پایایی خرده مقیاس تعارض کار
یابی معادلات ساختاري استفاده شد و براي آزمودن اثرات غیرمستقیم تعارض بین کارکنان و بار به منظور تجزیه و تحلیل مدل پژوهش از روش مدل

انـداز بـراي   در روش خودراه آن استفاده گردید. ازي اطمینان حاصل و فاصله 4اندازخانواده از روش خودراه -کاري بر فرسودگی شغلی، از طریق تعارض کار
ر وابسته، حداقل هزار مرتبه بخشی از نمونه به صـورت تصـادفی (بـا جـایگزین     گر بر متغی ر میانجیر مستقل از طریق متغیگیري اثر غیرمستقیم متغی اندازه

گیـري  نمونه، به عنوان خطاي معیار توزیع نمونه Nهاي غیر مستقیم از اندازه شود. انحراف استانداردي اثر غیرمستقیم محاسبه میسازي) انتخاب و اندازه
ي اثـر  بر فقدان اثر غیرمستقیم با این منطق کـه آیـا حـد بـالا و پـایین انـدازه       ي صفر دالّشود. فرضیهي اطمینان به کار گرفته میجهت ساختن فاصله

گـر  ي پژوهششود. به عبارت دیگر، اگر حدود بالا و پایین اثر غیرمستقیم صفر را شامل نشود، فرضیهگیرد یا خیر، آزموده میغیرمستقیم صفر را در بر می
-هاي موجود به نحو مطلوبی به تولید یک توزیع نمونـه گر با دادهحال، در روش مذکور پژوهشهر شود. بهتأیید می yر بر متغیz از طریق  Xبر تأثیر  دالّ

 کند.تر را فراهم میگیري صحیحیابد که احتمال تصمیمنظر دست میگیري از شاخص آماري مورد
 ها   یافته      

 دهد.رها را نشان میمعیار متغی انحرافمیانگین و  1جدول 
 پرستار زن 200رهاي پژوهش در میانگین و انحراف معیار متغی . 1جدول

 شاخص آماري
 تعارض

 بین کارکنان
 بار کاري

 تعارض
 خانواده-کار

 قیت فرديکاهش موفّ فردیت زدایی فرسودگی هیجانی

 17/20 71/9 63/30 7/12 37/16 66/9 میانگین
 47/5 54/3 8 60/3 38/5 44/4 انحراف معیار

 دهد.رهاي تحقیق را نشان میبستگی پیرسون میان متغیضرایب هم ،2جدول 

1. quantitative workload  inventory 
.Carikci .2  
3.Carlson & Perrewe 
4. bootstrapping 
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 رهاي پژوهشبستگی میان متغیضرایب هم .2جدول

 6 5 4 3 2 1 متغیرها
 - - - - - 1 تعارض بین کارکنان -1
 - - - - 64/0r= 1 بار کاري -2
 - - - 36/0r= 49/0=r 1 خانوادهـ تعارض کار -3
 - - r 65/0=r 56/0=r 1=65/0 فرسودگی هیجانی -4
 - r 45/0=r 31/0=r 64/0=r  1= -55/0 فردیت زدایی -5
 r 53/0=r 37/0=r 60/0=r 50/0=r 1=63/0 کفایت شخصی -6
 r 66/0=r 53/0=r 92/0=r 78/0=r 82/0=r=72/0 فرسودگی کلیّ -7

ي هبستگی میان نمرمعنی دار است. هم 0001/0است که در سطح کوچک تر از  64/0ض بین کارکنان و بار کار با هم برابر بستگی تعارضریب هم
 باشد. دار میمعنی >0001/0pمی باشد که در سطح  49/0و  36/0تعارض کار خانواده به ترتیب برابر با  يبار کاري با نمره يتعارض بین کارکنان و نمره

براي تعیین کفایت برازنـدگی الگـوي پیشـنهادي بـا      3دهد. مطابق با مندرجات جدول هاي برازندگی الگوي پیشنهادي را نشان میشاخص 3جدول 
 شد.ها از چند شاخص برازندگی استفاده داده

 هاي برازندگی مدل پژوهش. شاخص3جدول

 GFI IFI CFI RMSEA مجذور خی نسبی مدل
 058/0 97/0 97/0 91/0 64/1 مدل پیشنهادي

باشد برازندگی عـالی و   2اند، چنان چه این شاخص کمتر از گران بیان کردهشاخص مجذور خی نسبی شاخص برازندگی مدل است، برخی از پژوهش
؛ به نقـل  2007، 2تباکنیک و فیدل؛ 1977و همکاران،  1برازندگی ضعیف و نامقبول الگو را نشان می دهد (ویتون 5برازندگی خوب و بزرگتر از  5تا  2بین 

نشان می دهد کـه نشـان از بـرازش عـالی مـدل اسـت. شـاخص         64/1مجذور خی نسبی را  3). مندرجات جدول 1389از خجسته مهر، کرایی و رجبی، 
هایی هستند که برازش یک مدل معین را با مدل پایه نشـان  شاخص(CFI)و شاخص برازندگی (IFI)اي)، شاخص برازندگی مقایسهGFIزش (نیکویی برا

باشـد تـا مـدل     90/0تر باشند برازش مدل بهتر است. البته این مقدار بایـد حـداقل   ها به یک نزدیک). هرچه این شاخص1993، 3دهند (بولن و لانگمی
یکـی  (RMSEA)خطاي میانگین مجذورات تقریـب  این مدل از برازش خوبی برخوردار است. شاخص ریشه 3ه به جدول توجرفته شود. که باپذیموردنظر 

شـود(هومن،  دوم میانگین مجذورات باقی مانده است که به عنوان تـابعی از مقـدار کوواریـانس تفسـیر مـی      يهاي برازندگی است. ریشهدیگر از شاخص
تـا   08/0را نشان دهنده برازش ضعیف، بین  10/0) مقادیر بالاتر از 1389، به نقل از خجسته مهر و همکاران و همکاران، 1993( 4اون و کودك). بر1384

10/0 دانندکه در پژوهش حاضـر میـزان بـرازش   برازش عالی می يرا نشان دهنده 50/0برازش قابل قبول و کمتر از  80/0تا  05/0ط، بین برازش متوس 
 باشد.است که نشان دهنده برازش خوب مدل می 058/0مدل در حد 

شـود، ضـرایب مسـیر تعـارض بـین      مشـاهده مـی   2 يطور که در شکل شمارهدهد. همانمدل پژوهش به همراه ضرایب مسیر را نشان می 2شکل 
باشند.می 64/0و  097/0خانواده به ترتیب داراي ضرایب  -گر تعارض کارر میانجیکارکنان و بار کاري با متغی 

1. Wheaton 
2. Tabachnick & Fidell 
3. Bollen & Long 
4. Browne & Cudeck 
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 . ضرایب مسیر مدل پژوهش2شکل 

خانواده و ارتباط بار کاري با فرسودگی، سایر مسیرها از لحاظ آماري در سـطح   -قابل ذکر است به جز ارتباط میان تعارض بین کارکنان و تعارض کار
 معنی دار است. 01/0میان تعارض بین کارکنان و فرسودگی در سطح  يچنین رابطهباشند. همدار میمعنی 001/0

ي اثر غیرمستقیم تعارض بین کارکنان و بار کـاري بـر فرسـودگی از طریـق     سؤال اساسی دیگري که این پژوهش به دنبال آن است، مربوط به اندازه
295/0ي اثر غیرمستقیم بارکاري برابر بـا  و اندازه -06/0بین کارکنان برابر با  ي اثر غیرمستقیم تعارضخانواده است. اندازه -گر تعارض کارر میانجیمتغی 

ي اطمینان حاصل از استفاده گردید. نتایج آزمون مذکور و فاصله AMOS18انداز در نرم افزار است. به منظور آزمودن اثرات غیرمستقیم از آزمون خودراه
دار نمی باشد؛ اما اثر غیر مستقیم بارکاري برابر است که معنی P=42/0در سطح  -06/0کارکنان برابر با دهد که اثر غیرمستقیم تعارض بین آن نشان می

 باشد.میاست که معنی دار  =007/0Pدر سطح  295/0با 
 گیري  نتیجه       

خـانواده در میـان    -از طریـق تعـارض کـار   ي مستقیم و غیرمستقیم تعارض بین کارکنان و بار کاري بر فرسودگی هدف از این پژوهش بررسی رابطه
ن آماري بر این عقیده انـد  صاهاي کوتاه انجام شد. متخصیابی معادلات ساختاري بر روي مقیاسباشد. در پژوهش حاضر مدلپرستاران زن شهر اهواز می

هـاي  نامـه هاي مطلوب کوتاه کـردن پرسـش  یکی از شیوه نماید.جه مییابی معادلات ساختاري را با مشکل مواد، مدلکه لزوم محاسبات پارامترهاي متعد
بدین منظور چهـار تحلیـل   ). 2010، 1(یانگ، ناي و هویلیها می باشدترین مادهها و انتخاب منسجمطولانی، کاربرد تحلیل عوامل تأییدي بر روي مقیاس

ها در تحلیل مدل نهـایی بـه کـار گرفتـه شـدند.      هریک از این مقیاسفرم کوتاه هاي پژوهش انجام گردید. سپس آماري تأییدي جداگانه بر روي مقیاس
خـانواده   -هاي این پژوهش از چند جنبه بدیع و قابل تأمل هستند: نخست بار کاري و تعارض بین کارکنان، کارکردهاي متفاوتی بر روي تعارض کاریافته

گیـري بـر   دریافت که بار کاري در مقایسه با تعـارض بـین کارکنـان تـأثیر چشـم      توانگذارند. براساس نتایج این پژوهش میو فرسودگی شغلی برجا می
 گذارد.خانواده بر جا می -فرسودگی از طریق تعارض کار

هاي این پژوهش که حاصل از تحلیـل  ت افزایش روزافزون جمعیت و کمبود نیروي کاري با بار کاري سنگین مواجهند. مطابق با یافتهپرستاران به علّ
خانواده رابطه وجود دارد. در بسیاري از اوقـات بـار کـاري کـه بایـد       -گر تعارض کارر میانجیه انداز هستند، بین بارکاري و فرسودگی از طریق متغیخودرا

به چهار دسته تقسیم ، منابع اساسی 2آورد. بر اساس تئوري حفظ منابعتوان پرستاران خارج است و فشار زیادي را بر افراد وارد می يانجام شود از محدوده
شود کـه  باشد. افراد به دنبال به دست آوردن و نگهداري از این ذخایر هستند. استرس زمانی ایجاد میشوند که شامل شی، شخص، شرایط و منابع میمی

، 3ه انتظـار دارنـد مواجـه شـوند (هوفبـال     گذاري از منابع و برداشت نکردن آنچ ـافراد با تهدید از دست دادن منابع، از دست دادن حقیقی منابع و یا سرمایه
کند و از آنجایی که فرایند بازیافت منابع بسیار آرام تر از تخلیه و مصرف منابع اسـت، بـراي افـراد    ). تقاضاهاي سنگین کاري منابع فرد را تخلیه می1998

که این عدم مدیریت صحیح وظایف کاري و خانوادگی فشـار   ماند.هاي و تقاضاهاي نقش مادري و همسري باقی نمیمنابع کافی براي برآوردن مسئولیت
 ) هماهنگ بود.2010( 4) و احمد2003این نتایج با تحقیقات گرتس ( شود.کند که باعث ایجاد و افزایش فرسودگی شغلی میشدید بر فرد وارد می

) بار سنگبن کاري هیجانات منفی، خسـتگی  2001و شافر ( )، فو2010( 6)، جونس، نورمان و ویر2003( 5هوکس، جانسن و دیلانگ و باکر يبه گفته
مسـتقیم بـار کـاري و     يفرسودگی شغلی برانـد. در مطالعـه حاضـر رابطـه     يتواند آنها را به افزایش تجربهنمایند و این احساسات میو تنش را ایجاد می

1. Yang, Nay & Hoyle 
2. Conservation theory of resources 
3. Hobfoll  
4. Ahmad 
5. Houkes, Janssen, De Jonge & Bakker 
6. Jones, Norman & Wier 
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خانواده در رابطه میان بار کاري  -ونه نتیجه گرفت که زمانی که تعارض کارتوان این گدار تأیید نشد. در واقع میبستگی ساده معنیفرسودگی با وجود هم
کنـد. در واقـع بارکـاري بـا     خانواده بر فرسودگی اثر میـ دهد و با تأثیر بر تعارض کارتأثیر مستقیم خود را از دست می شود بار کاريو فرسودگی وارد می

 نماید.شود و در شخص فرسودگی ایجاد میرآوردن تقاضاهاي خانوادگی میایجاد فشار بر شخص و از بین بردن انرژي مانع از ب
) و فوجیـوارا،  2000مبتنی بر رابطه بین تعارض بین فـردي و فرسـودگی تأییـد شـد کـه بـا نتـایج اشـمیتز و همکـاران (          يپژوهش حاضر فرضیهدر 

زاي مهم است. در خصوص نقـش میـانجی گـر    ) هماهنگ بود. تعارض بین فردي یک عامل استرس2003( 1تسوکیشوما، تسوتسومی، کاواکامی و کیشی
رسد که تأثیرات تعارضات بین فـردي از طریـق تعارضـات    دار نبودند. به نظر میتعارض بین فردي و فرسودگی نتایج معنی يتعارض کارخانواده در رابطه

تئوري حفـظ منـابع    يوسیلههنمایند که این فرایند را نیز ببلکه خود مستقیماً فرسودگی را ایجاد می شته باشد؛ایجاد فرسودگی زنان ندا خانودگی نقشی در
 گردد. کند و باعث ایجاد فرسودگی میهاي روانی فرد را تلف میتوان تبین نمود. در واقع بحث و جدل بین کارکنان انرژيمی

شـناختی مهـم را   ي روانتوان این پدیـده خانواده شناسایی شود، بهتر می -هاي بیشتري براي تعارض کاردر نهایت باید اذعان کرد که هرچه پیشایند
یتی و دموگرافیـک مـورد پـژوهش    رهاي شخصرهایی مانند عدم حمایت مدیران مافوق، متغیهاي آتی نقش متغیکنترل کرد. شایسته است که در پژوهش

هـا بـراي مهـار    شود سازمانخانواده چه در سطح سازمانی و فردي بررسی شوند. پیشنهاد میـ   یامدهاي تعارض کارکننده و پرهاي تعدیلمتغی قرارگیرد و
-شود، تعدیل نمایند. زیرا زنان به صورت هـم فرسودگی شغلی، بار کاري کارکنان زن را از آن جهت که فشار ناشی از بار کاري در نظام خانواده سرریز می

ر در زدودن تعارضات بین کار و خانواده و تـأمین سـلامت روان و   ثّاهش بار کاري گامی مؤکشند، کلی و خانوادگی را بر دوش میهاي شغزمان مسئولیت
کنترل بر محیط و پیامدهاي کاري است. توانمندسـازي افـراد بـراي     کاهش فرسودگی کارکنان زن می باشد. یکی از عوامل ایجاد فرسودگی فقدان حس

 ی در کاهش استرس در افراد دارد.هاي کاري نقش مهممشارکت کارکنان در چینش برنامهانجام وظایف و 
هاي افـزایش  شود که دورهرهایی است که نقش مستقیمی در ایجاد فرسودگی شغلی داشت. پیشنهاد میتعارض بین فردي در محیط کار یکی از متغی

توان بـا آمـوزش فنـون مـذاکره از     ها برگزار شود. از جمله میون پویایی گروهی در سازمانفن يهاي کلامی و کاهش تعارضات بین فردي بر پایهمهارت
  گسترش تعارضات جلوگیري کرد و در رفع آنها کوشید.

 دانی سپاس و قدر
در انجام این پژوهش همکاري و  که کسانی يدرمانی شهر اهواز وکلیهـ  هاي آموزشیدانند از پرستاران زن بیمارستان نویسندگان بر خود لازم می      

 ر نمایند.مشارکت داشته اند تقدیر و تشکّ
  

1. Fujiwara, Tsukishima, Tsutsumi, Kawakami& Kishi 
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